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 چکیده
اقبال  بنیان باهای دانشهای شرکتمزیت ترینمهممنابع انسانی به یکی از  هاییستگیشا یراخهای در دهه

های شایستگی سنجش پرسشنامه ابزار اعتباریابی ساخت و پژوهش این عمومی روبرو شده است. هدف اصلی
 مفهوم برای هامؤلفه سازی و تعیینمفهوم ازلحاظ حاضر، حال بود. در بنیانهای دانشمنابع انسانی در شرکت

 این از بسیاری ریشه روبرو هستند. روشی و ابهام نظری با بنیاندانشهای های منابع انسانی شرکتشایستگی

 ابزار تهیه شود.می مربوط هاگیری این شایستگیبرای اندازه مناسب ابزار نبود به هاپیچیدگی و هاابهام

های انجام شده مشخص منابع انسانی است. به استناد بررسی حوزه در ضروری گامی روا و معتبر گیریاندازه
نهفته  ای چندوجهی است که پنج متغیرسازهبنیان های دانشهای منابع انسانی در شرکتگردید که شایستگی

ی داشت و های منابع انسانمطالعه تمرکز بر شناسایی ابعاد شایستگی پژوهشی این سؤالات. گیردبرمیرا در 
جامعه آماری  ها را کاوش نمود؟توان با توجه به الگوهای گوناگون، ابعاد متفاوتی از این شایستگیآیا می کهاین

 ند.گیری سرشماری انتخاب شدبنیان بودند که با روش نمونههای دانشان و کارکنان شرکتنفر از مدیر 002

و شاخص اعتبار مرکب  یهاعتبار گو/. به دست آمد. همگونی درونی، 33/. تا 16ضریب آلفای کرونباخ از 
های ه شایستگیساز هایعاملتشخیص  منظوربهزیربنایی ابزار و  هایعاملاعتباریابی استفاده شد. برای  منظوربه

مدل معادلات  و تأییدیمنابع انسانی از روش تحلیل عاملی اکتشافی و برای برازش الگو از روش تحلیل عاملی 
از  انسانی شامل پنج بعد مجزا منابعهای آن است که سازه شایستگی دهندهنشانها یافته ساختاری استفاده شد.

. ستا وکارکسبپیمانان ر استعداد، معمار راهبرد، مجری عملیاتی و همهم یعنی عامل فرهنگ و تغییر، مدی
 ها بود.شایستگی هایعاملاعتبار و روایی ابزار و  تأییداز این پژوهش بیانگر آمده دستبهنتایج 

 عملکرد، بنیانهای دانششرکتهای منابع انسانی، شایستگیكلیدی:  یهاواژه
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 مقدمه

 حالبااینهای اخیر با اقبال عمومی مواجهه شده است. مفهوم مدیریت منابع انسانی در دهه 

ها و تحولات همه ابعاد و های زیادی روبرو است. این چالشمدیریت منابع انسانی با چالش

قرار  أثیرتهای منابع انسانی را تحت وجوه کارکرد منابع انسانی اعم از متولیان، واحد و سیستم

غلبه بر این خطر و نیز قرار گرفتن در جایگاهی  منظوربهاند. مدیران منابع انسانی، دهدا

آفرین گرایانه و ارزشها و ارائه دستاوردهای تحولاستراتژیک، ناگزیر به انجام فعالیت

 .هستند

زی توانند با قواعد باهای در شرایط پر رقابت امروز، دیگر نمیبنیانهای دانششرکت 

ها، امروز باشند، بلکه با بازآفرینی در روش وکارکسبدر جستجوی مزیت رقابتی در  دیروز

را برای  توانند شرایط مناسبیهای منابع انسانی میها، ساختار، فناوری و شایستگیسیستم

اولین  ابهمثبهتوان آورند. تغییر نگرش مدیران امروز را می فراهمکسب مزیت رقابت پایدار 

های منابع های جدید منابع انسانی در نظر گرفت. شایستگیتیابی به شایستگیگام برای دس

ها برای آوردن فرصت فراهمیک رویکرد نوین در مدیریت منابع انسانی در  عنوانبهانسانی 

نی کنند. آفریهای منابع انسانی خود نقششناسایی استعدادها، هدایت و تقویت شایستگی

اگزیر به های نوظایف و فعالیت مؤثرانجام  منظوربهمتولیان منابع انسانی  ها کهنقش ازجمله

 9، حامی کارکنان0، متخصص عملیاتی5توان به نقش شریک استراتژیکایفای آن هستند می

ها و کنند که چه فعالیتها مشخص میاشاره نمود. این نقش 1های انسانیگر سرمایهو توسعه

ه مدیران هایی نیاز است کها، به شایستگینقش مؤثربرای ایفای  اقداماتی باید انجام گیرد.

(. امروزه شناخت و تعیین 0223، 1منابع انسانی باید از آن برخوردار باشند )لونگ

های بنیان، برای سطوح مختلف شغلی شرکتهای دانشهای فردی در شرکتشایستگی

کای شر عنوانبهبع انسانی به یک ضرورت تبدیل شده است. متولیان منا بنیاندانش

                                                           
1. strategic partner 
2. functional expert 
3. employee advocate 
4. human capital developer 
5. Long 
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خود را  وکارکسبدر  موردنیازهای ها، باید شایستگیبنیانهای دانشاستراتژیک در شرکت

حنه را در ص هاآن درنهایترا فراگرفته و  هاآن خوبیبهآفرینی شناسایی و ارزش منظوربه

 .رندیکارگبهعمل 

شرایط  که رودیمانتظار  5هاشایستگیگیری از رهیافت با بهره بنیانهای دانششرکت 

ها ایجاد بنیاندانشهای های مطلوب و نوین شرکتمناسبی برای طراحی و استقرار سیستم

تبیین وظایف و کارکردهای منابع انسانی  منظوربههای زیادی که رغم تلاش. علیکنند

نجام شده نی اهای منابع انساتجربی اندکی بر روی شایستگی هایپژوهشصورت گرفته، 

بنیان در محیط متلاطم امروزی، متولیان منابع انسانی های دانشاست. فضای رقابتی شرکت

استراتژیک  اینهگوبهبنیان های دانشتر و نیز کمک به عملکرد شرکترا به ایفای نقشی فعال

 .خواندیفرام

های در اندیشههای اخیر که شاهد دگرگونی کنند، در دهه( بیان می5930پور )عباس 

های مدیریت در حوزه پسانوگرایی هستیم، اعتقاد برتر این است که رمز موفقیت شرکت

 ت.در زمینه مبتنی بر تفکر استراتژیک اس همآنمدیریت منابع انسانی  درگرو بنیاندانش

و  از ارتباط بین مدیریت منابع انسانیآمده دستبه، مزایای متعدد ادشدهیبر پایه نکات  

ان مدیران را به درک انواع پژوهشگربنیان، تعداد زیادی از های دانشعملکرد شرکت

بنیان نشهای دابالا بردن عملکرد شرکت منظوربه هاآنهای منابع انسانی و بروز شایستگی

، سازیجهانی هازجملاجتماعی مختلف  -های اقتصادیاند. پیشرفتخود، ترغیب کرده

اقتصادی  بر عملکرد تأکیدو  بر وفاداری مشتریان تأکیدتغییرات جمعیتی نیروی کار، 

با  بنیانهای دانشبرای شرکت افزودهارزشاثربخش، کارکرد منابع انسانی را در نقش مولد 

 ران منابعمدی نکهیبااها در ارتباط اصلی شایستگی چهار عامل. چالش جدی روبرو کرده است

هایی مانند کمک کنند در زمینه وکارکسبتوانند به طریقه راهبردی به انسانی چگونه می

روکبنک و )ب هستندو شناخت مناسب از بازارها  گیری استراتژیک، مدیریت تغییرتصمیم

ها در ابعاد گوناگونی از مدیریت منابع انسانی کاربرد دارند؛ از (. شایستگی0229، 0اولریچ

                                                           
1. competency 
2. Brockbonk & Ulich 
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بنیان های دانشفردی مانند استخدام و مدیریت عملکرد تا کارکردهای شرکتکارکردهای 

امل بنیان را شهای دانشریزی استراتژیک و طراحی ساختار و فرهنگ شرکتمانند برنامه

 شود.می

به  های استراتژیکریزیدلایلی که از مدیران اجرایی منابع انسانی برای برنامه ازجمله 

های لازم توان به عدم توانایی این مدیران در بروز شایستگیشود، مییشکل فعال استفاده نم

(. در عمل اثبات شده است که سطح شایستگی 5663، 5)بارنی و رایت و حیاتی اشاره کرد

ی قادر به پیوستن به حلقه استراتژیک مدیران ارشد اجرای هاآنمدیران منابع انسانی برای اینکه 

( در کتاب 0223(. اولریچ و بروکبنک )0221، 0رد )سلمر و چیوزیادی دا تأثیر نهیا  است

شود ها استانداردهایی تعریف میکنند که در همه حرفههای منابع انسانی بیان میشایستگی

های متقاضیان ورود به آن حرفه را که شرایط ورود به آن حرفه را تعیین و تبحر و مهارت

در نقش شریک  فهیوظانجامانسانی برای  دهند. متخصصان منابعقرار می موردسنجش

شایستگی به  .هستند موردنیازهای گیری منظم شایستگیاستراتژیک، ملزم به تعریف و اندازه

عملکرد  کند که مستقیماً برها یا خصوصیات شخصیتی فرد اشاره میها، تواناییدانش، مهارت

ا، هتوان ترکیب مهارتشایستگی را می (0221) یووچسلمر و  زعمبهگذارد. می تأثیرشغلی او 

وصیف ت است هاآندارای  بنیاندانشهای ها و رفتارهایی را که یک شخص یا شرکتنگرش

انجام وظایف با یک سهولت نسبی و با یک سطح  ، توانایی جهت ارائه،گریدعبارتبه. کرد

 .استکیفیت در زمان مناسب  بر اساسبینی پذیری پیش بالایی از

 خود منابع انسانی هایشایستگی تقویت بهبود و اهمیت بنیاندانشهای شرکت امروزه 

 عملکرد هایآرمان و اهداف که دارد بیشتری احتمال شایسته افراد که اصل این برهیتک با را

 شایسته افراد که دارد وجود احتمال این، بر اند. علاوهکرده درک کنند برآورده را خود

 دستیابی برای فردی، هایویژگی و هاقابلیت ها،مهارت ها،توانایی دانش، از استفاده به قادر

 مستمر پویش بهبود جهیدرنت و عملکردشان و هانقش ازیموردن استانداردهای و اهداف به

 و دانش مهارت، ارتقاء و شناسایی باشند. لذا رقابتی مزیت برای بنیانهای دانششرکت

                                                           
1. Barney & Wright 
2. Selmer & Chiu 



 151 /... ی منابع انسان هاییستگیابزار سنجش ابعاد شا یابیساخت و اعتبار

 موفقیت برای آنان هایشایستگی کلامکی در و فردی هایخصیصه و هاتوانایی

 است. ناپذیراجتناب و ضروری متعالی بنیاندانشهای شرکت

 بررسی بر مبتنی های منابع انسانیشایستگی هایمدل از استفاده گسترش به توجه با 

 به گرفته صورت جدی انتقادهای و بنیانهای دانششرکت در انتظارات -عملکرد شکاف

 بافت بر تأکید با و مناسب ابزاری است شده سعی پژوهش این در هایی،مدل چنین

 با مرتبط هایدر پژوهش شود. امروزه، فراهم بومی هایویژگی و بنیانهای دانششرکت

و  روشی ازنظر هم و خواستگاه ازنظر هم که مختلفی هایمدل های منابع انسانیشایستگی

 مدل این از گیریبهره شود.می استفاده است، گرفته قرار چالش و موردنقد بسیار مفهومی

 به آن از استفاده دامنه سپس، و بود مدیریت صنعتی در مرکز آموزش ایران ابتدا کشور در

 و شد ها مطرحاین قبیل مدل برای که به انتقادهایی توجه شد. با کشیده نیز هاسایر حوزه

 مناسب ابزار بنیان، ساختهای دانششرکت خواستگاه با ترمناسب ابزارهای از استفاده لزوم

آمده دستبهنتایج  مناسب ابزار از استفاده با است باشد. بدیهی بیشتر تلاش و موردتوجه باید

 مناسبی ابزار شد در بررسی صورت گرفته، تلاش بود. لذا، خواهد ترصحیح و تربینانهواقع

 مربوط است، های منابع انسانیشایستگی با و اهنگهم نابنیدانشهای شرکت با زمینه که

نوع  با مرتبط و مناسب های منابع انسانیمیزان شایستگی ابزار سنجش نبود شود. فراهم

 شد سعی آن و طی بود پژوهش این اجرای انگیزه ترینمهم بنیانهای دانشفعالیت شرکت

 آن گیریبرای اندازه روایی و معتبر ابزار و تعیین های منابع انسانیشایستگی هایمؤلفه

 .شود فراهم

 توانمی از بعد عملی هم و نظری بعد از هم را پژوهش ضرورت این و اهمیت 

 حوزه به تأکید و توجه جهت در گامی پژوهش این از بعد نظری داد. قرار موردتوجه

 سازه شود. معرفیمی بنیان محسوبهای دانشدر شرکت های منابع انسانیشایستگی

 و مناسب هایمؤلفه استخراج و بنیاندانش یهاشرکتبا  مرتبط های منابع انسانیشایستگی

 و کندمی فراهم های منابع انسانیشایستگی حوزه در را جدیدی پیشینه آن برای کارآمدتر

 .کندمی فراهمها سایر حوزه از را آن تفکیک زمینه
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 هم که نامناسب ابزارهای از است. استفاده ضروری و مهم نیز عملی ازنظر بررسی این 

 ایبینانهغیرواقع نتایج تواندمی است، شده جدی نقدهای هاآن به روشی هم و مفهومی ازنظر

مورد غفلت قرار دهد.  را بنیانهای دانششرکت مخاطبان است حتی ممکن و باشد داشته

 و شودمی قضاوت و بررسی خواهد بود، پژوهش این حاصل که ابزاری اعتبار و روایی

 بنیاندانشهای آن شرکت خواستگاه اینکه ترمهم و شد خواهد رفع نیز آن احتمالی نواقص

 بر علاوه شدهفراهم ابزار بنابراین،؛ است شده تهیه بومی هایویژگی به توجه با و است

 ابزارهای جایگزین عنوانبه تواندمی های منابع انسانی،شایستگی در گشودن مسیری جدید

 ارائه را معتبرتری نتایج و شود استفاده تخصصی طوربه بنیاندانشهای در شرکت نامناسب

 هایی در این زمینه مطرح شد.فرضیه و پیشینه، نظری مبانی به توجه با دهد.

انی در های مدیران منابع انسای پرسشنامه شایستگیاین بررسی به ارزیابی اعتبار سازه 

بنیان پرداخته است. بدین منظور از پرسشنامه استفاده شده است که برای های دانششرکت

منابع انسانی  هایهای منابع انسانی و با استفاده از الگوی شایستگیگیری شایستگیاندازه

ابزار  ترینهای گوناگون، رایج( توسعه یافته است. این پرسشنامه با گویه0223اولریچ )

 شده است. آنچه در مورد تأییدگیری این مفهوم است و اعتبار آن در مطالعات متعدد اندازه

ماعی و فرهنگی، اجت هایتفاوتهای منابع انسانی حائز اهمیت است، پرسشنامه شایستگی

بنیان های دانشاعتبار یابی آن را در شرکت ضرورت نیان،بهای دانشساختاری در شرکت

عامل امل های منابع انسانی شبنابراین در این پژوهش ابعاد شایستگی؛ نمایدناپذیر میاجتناب

 ، مجری عملیاتی0بنیان، معمار راهبردهای دانش، مدیر استعداد/طراح شرکت5فرهنگ و تغییر

 .شودیم وکارکسب مانیپهمو 

 منابع متولیان کنند که از( بیان می0220الریش و همکاران )تغییر:  و فرهنگ عامل 

فرهنگ  به که رودمی انتظار ،بنیاندانشهای فرهنگ شرکت دهندهتشکیل عنوانبه انسانی،

های شرکت موفقیت که جدید، گیری فرهنگشکل به ،حالدرعین و گذارند احترام نیاکان

 اینکه در کنند؛می هدایت را مدیران هاآن نمایند. کمک کندمی تسهیل را بنیاندانش

                                                           
1. culture & change 
2. strategy architect 
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گیری شکل استانداردهای برد،می و پیش رساندیمبه عینیت  را فرهنگ چگونه اقداماتشان

 و آمیزدمی هم در انسانی منابع عملیات و فرآیندها با را بنیاندانشهای شرکت فرهنگ

و آرمان قابل دست  واقعیت یک به بنیانهای دانششرکتنزد کلیه منابع انسانی  را فرهنگ

 .کندیمیافتن تبدیل 

 منابع متولیان شایستگی این بعد از مطابق: بنیاندانشهای شرکت مدیر استعداد/ طراح 

های شرکت هایو شایستگی مدیریت استعداد ابزارهای که مطمئن شوند باید انسانی

 و اندشده منسجم یکدیگر با استراتژی از طریق و همسو مشتری الزامات با بنیاندانش

 پایدار بنیانهای دانششرکت بدون پشتیبانی خوب کند. استعدادمی عمل مؤثر و کارآمد

 هایبا شایستگی مستعد افراد بدون خوب بنیاندانشهای و شرکت بود نخواهد ماندگار و

 قبولقابل ، دستاوردهایینیثروت آفرآفرینی و ساز ارزشنقش، بستر و زمینه در مناسب

 وکارکسب روندهای به توجه معنای به شایستگی این استراتژی: معمارداشت.  نخواهد ارائه

 فرآیند تسهیل و موفقیت کسب راه سر بر بالقوه موانع بینیپیش ،وکارکسب بر آن تأثیر و

 طریق از کلی استراتژی ایجاد در انسانی منابع متولی است. همچنین سازی استراتژیشفاف

 پیوند است. این سهیم بیرونی مشتری انتظارات به داخلی بنیانهای دانشدادن شرکت پیوند

 صورت شرکت کارکنان برای ،وکارکسب محور مشتری هایتا استراتژی کندمی کمک

 گیرد. خود به واقعی

عملیاتی  یجنبه اجرای در انسانی منابع متولیان توانایی به شایستگی اینعملیاتی  مجری

 مانند هاییفعالیت چنین دارد تمرکز و توجه بنیانهای دانششرکت و افراد مدیریت

 لازم آن، بر علاوه هستند قلمرو این ثقل اجرا، مرکز و سازگاری امور، اداره هایسیاست

 شود. انجام کارکنان امور در آن مانند و آموزش جابجایی، استخدام، پرداخت، است

که بستر  رودمی انتظار انسانی منابع متولیان از شایستگی این مطابق :وکارکسب پیمانهم 

ار، های همکبنیان و تعیین نقشهای دانششرکت ثروت آفرینیآفرینی، و زمینه ارزش

 زمینه و وکارکسب یهاجنبهدرک  با انسانی منابع آورند. متولیان فراهمرا  یلگریتسه

 بر تصمیمات اثرگذاری برای بهتری موقعیت در کند،می فعالیت در آن که اجتماعی
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 (. متولیان منابع انسانی روندهای5933گرفت )الریچ و همکاران،  خواهند قرار وکارکسب

 همسو ببینند. هاآن با را خود و کرده درک را وکارکسب جدید

 نقش انسانی توسط منابع هاشایستگی کسب که دهدمی نشان( 0226) 5لانگ مطالعات 

به عهده دارند. همچنین  استراتژیک شرکای به انسانی منابع شدنلیتبد در حیاتی و مهم

 بنیانهای دانششرکت وضعیت استراتژیک در انسانی منابع هایشایستگی که دریافتند

های های شرکتانسانی با استراتژی های منابعوقتی استراتژی کهیطوربه گردندتقویت می

 و سودآوری رقابتی، مزیت با داشتن انسانی منابع هایشایستگی سو باشند،هم انیبندانش

 دهد( نشان می0252) و همکارانش 0لی دارند. مطالعه به دنبال را بنیانهای دانششرکت بقای

 دارد. همچنین وجود وکارکسباستراتژی  با انسانی منابع رفتار بین نزدیکی رابطه که

 مثبت عملکرد طوربه نیز وکارکسب هایاستراتژی با انسانی منابع رفتار بین هماهنگی

 منابع مدیریت استراتژیک آمده به دست نتایج دهد. مطابقمی قرار تأثیر تحت ها راشرکت

 اثربخشی و فرهنگ، عملکرد و بنیانهای دانششرکت در ساختار تغییرات باید انسانی

 متمایز، هایشایستگی توسعه نیازهای آتی، با منابع کردن هماهنگ بنیان،های دانششرکت

 کند. پیگیری را تغییر مدیریت و دانش مدیریت

سانی نع اهای منابای پرسشنامه شایستگیهدف اساسی این بررسی، ارزیابی اعتبار سازه 

های گیگیری شایستبنیان است. بدین منظور، از پرسشنامه برای اندازههای دانشدر شرکت

های رغم بحثمنابع انسانی و با استفاده الگوی ارائه شده توسعه یافته است. علاوه بر این، علی

اینکه  لها در مبانی نظری مدیریت منابع انسانی، به دلایفراوان درباره مفهوم و فواید شایستگی

ها و تدوین گیری شایستگینیامده است و نیز برای اندازه به عملتعریف واحد و دقیقی از آن 

پژوهش و در عمل انجام شده است. به  صورتبهنظریه و عوامل مرتبط با آن تلاش کمی 

اندکی در  هایپژوهشبودن آن  یچندوجهدلیل عدم درک درست از این مفهوم به دلیل 

هش اساسی پژو سؤالاتبنابراین، ؛ برداری از آن اندک و ناچیز استو بهره دهزمینه انجام ش

 شود؟بنیان شامل چه ابعادی میهای دانشهای مدیران شرکتاز شایستگی اندعبارت

                                                           
1. Long 
2. Lee 
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 پژوهشروش 

 توسعه فرایندی و تحقیق است. توسعه و نوع تحقیق پژوهش حاضر از توجه به هدف، با 

 اساسی شود. هدفمی انجام فرآورده یک بودن مناسب شخیصت و تدوین منظوربهاست که 

 است. آن مانند و هاطرح ها،برنامه تهیه و تدوین هاپژوهشنوع  این

نفر این پژوهش بوده که با روش  002 موردمطالعهبنیان های دانشمدیران شرکت 

پرسشنامه برگشت داده شد که از  562اند. با مراجعات مکرر حدود شماری انتخاب شدهسر

کامل تکمیل شده بود و کار استخراج و  صورتبه( 90/2پرسشنامه ) 519این میان، فقط 

 انجام گرفت. هاآنها و اطلاعات بر روی داده وتحلیلتجزیه

 .اندبوده( مرد درصد 1/15نفر ) 01( زن و درصد 9/13نفر ) 05تعداد این جنسیت: از 

( دارای مدرک کارشناسی درصد 9/01نفر ) 90سطح تحصیلات  ازنظرسطح تحصیلات: 

 59و  پلمیدفوقصد(  در 0/9نفر ) 6صد( دارای مدرک کارشناسی،  در 9/16نفر ) 30ارشد،

 ( دیپلم هستند.درصد 6/3نفر )

 1 تا 5( بین درصد 1/02نفر ) 92تجربه و سابقه خدمت  ازنظر موردنظرسابقه شغلی نمونه 

 51تا  55درصد( بین  09نفر ) 93سال،  52تا  9( بین درصد 1/53نفر ) 00سال سابقه خدمت، 

سال سابقه خدمت  02از ( بالاتر 1/02نفر ) 92سال و  02تا  59( بین درصد 1/51نفر ) 05سال، 

 ند.تجربی دار

 :است زیر قراربه و گرفته صورت گامبهگام صورتبه پژوهش این اجرای فرایند

 سازیشفاف و تشخیص برای مرتبط ادبیات ،طورکلیبه و مقالات کتب، جستجوی .5

 بود موردمطالعه حوزه به تخصصی و آگاهانه ورود مرحله این از . هدفموردمطالعه حوزه

 دهندهیلتشک عوامل و پیرامونی مباحث جاری، رویکردهای ها ونظریه مرور بر علاوه تا

 .شوند شناسایی موضوع با مرتبط مفاهیم

 همچنین، و هاپژوهش نتایج به مراجعه مشابه، ابزارهای از استفاده با مقدماتی ابزار تهیه .0

موجود  ابزارهای مرور و بررسی با مرحله این . درنظرانصاحب و متخصصان ازنظر استفاده

اولیه  ابزار حاضر، مطالعه حوزه نظرانصاحبو  کارشناسان از نفر چند با مشاوره همچنین، و
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 که بود سؤال 01 شامل شده تهیه شد. ابزار آماده متناظر اصلاحات و ملاحظه از پس

 .شدند تنظیم یاچهاردرجه لیکرت مقیاس برحسب به آن پاسخ هایگزینه

 هاپرسشنامه مذکور گیرینمونه طرح به توجه با مرحله این اطلاعات. در آوریجمع .9

 .شد آوریجمع نفر 519 از موردنظرهای داده و توزیع

 و اولیه هایتحلیل کار این از مساوی. هدف قسمت دو به تصادفی طوربه نمونه تقسیم .1

 اول مرحله از شدهاستخراج مدل تأییدی بررسی و اول نمونه برای عاملی اکتشافی تحلیل

 .است دوم مرحله در

 افراد از نیمی برای ابزار روایی و اعتبار مرحله این اول. در نمونه برای هاداده تحلیل .1

 .شدند حذف مجموعه از معیوب سؤالات و بررسی اکتشافی عاملی بر تحلیل تأکید با نمونه

 دوم نیمه در ابزار روایی و اعتبار بررسی ششم مرحله دوم. در نمونه برای هاداده تحلیل .9

 شد. انجام تأییدی عاملی تحلیل بر تأکید با نمونه

 ابتدا لازم است ،هاآن تحلیل منظوربهو  هاداده سازیآماده ها: برایداده مقدماتی تحلیل

تحلیل  و هاداده آمایش مرحله دو طی منظور، همین شود. به بررسی هاآنوضعیت  و صحت

 شوند. با آمایش اصلاح و غربال آماری هایتحلیل برای هاآن شد سعی هاداده اکتشافی

 هایداده تحلیل منظوربه نیز اکتشافی شد. تحلیل بررسی ورودی صحت اطلاعات هاداده

 از شده ارائه هایپاسخ دقت و صحت بررسی و همچنین، هاآن الگوی و گمشده یا خطا

 و زیاد نسبتاً هاآن های گمشدهداده گرفت. متغیرهایی که تعداد انجام دهندگانپاسخ سوی

 کنار تحلیل از دلیل بدین سؤال شدند. دو گذاشته کنار تحلیل از بود، تصادفی هاآن الگوی

 ،علاوهبهداشتند.  گمشده درصد داده 50 یگریدو  درصد 50 یکیکه  شدند گذاشته

 هاآن حذف لذا، و بود پایینی حد در هاآن گمشده داده که بودند نیز دیگری متغیرهای

 EMجایگزین ) روش از ایگمشده هایداده چنین با برخورد نبود. در صرفهبه و معقول

Algorithmبه افراد پاسخ الگوی اساس بر گمشده هایداده شیوه این شد. به ( استفاده 

های گیری و ساختار شایستگیمدل اندازه .شدند نیگزیمشابه جا هایداده سؤالات با دیگر

 صورتبه( 0220اولیه اولریش ) هایپژوهشهای منابع انسانی با شایستگی منابع انسانی:

اد ابع گیریاندازهمفهومی و نظری مطرح شد. وی با استفاده از الگوی طراحی شده، به 
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آن  دهندهنشانگیری ای یک ابزار اندازههای منابع انسانی پرداخت. اعتبار سازهشایستگی

ه میزان یک سازه یا خصیصه را که مبنای نظری دارد، گیری تا چاست که ابزار اندازه

های منابع شایستگی موردنظر. در این بررسی سازه (5936همکاران، سنجد )بازرگان ومی

انسانی بر اساس مبانی نظری پژوهش طراحی شده است. این سازه از پنج متغیر نهفته مستقل 

بنیان، معمار راهبرد، ای دانشهعامل فرهنگ و تغییر، مدیر استعداد/طراح شرکتشامل 

شود. با این فرض که این پرسشنامه این سازه و می وکارکسبپیمان و هم مجری عملیاتی

گیری و ساختار مفهومی و نظری مدل اندازه 5کنند. در شکل گیری میابعاد آن را اندازه

 های منابع انسانی نشان داده شده است.شایستگی

 

 های منابع انسانیو ساختار مفهومی و نظری شایستگی گیریاندازه. مدل 1شکل 

ی هاشایستگی

 سانیمنابع ان

 فرهنگ و تغییر

مدیر استعداد/طراح  

 نبنیاهای دانششرکت

 معمار راهبردی

 مجری عملیاتی

یمان پهم

 وکارکسب

Y3 

Y2 

Y1 

Y4 

Y5 

Y6 

Y7 

Y8 

Y9 

Y10 

Y11 

Y12 

Y13 

Y14 

Y15 



 1326 پاییز، 92، شمارة سال هشتمگیری تربیتی، / فصلنامة اندازه 108

کند برای ارزیابی اعتبار ( بیان می5901ای: قاضی طباطبایی )مراحل ارزیابی اعتبار سازه

 گردد:گیری مراحل زیر پیشنهاد میای وسیله اندازهسازه

 اساسی هایعاملانجام دادن یک تحلیل عامل اکتشافی برای مشخص کردن  .5

 برای تبیین متغیرهای مشاهده شده موردنیازگیری درباره تعداد عوامل تصمیم .0

 ؛هاعاملچرخش  .9

ش از یک دارند یا بی شدهاستخراجهایی که روابط ضعیفی با عوامل کنار گذاشتن گویه .1

 کنند؛عامل را معرفی می

گیری ندازهاساختار نظری ابزار  تأیید منظوربه ماندهیباقهای گویه تأییدیتحلیل عوامل  .1

 های مشاهده شده.و نیکویی برازش آن با داده

تحلیل عاملی اکتشافی و برای تعیین  روشاز  هاعاملآماری: برای استخراج  هایروش

اده و مدل معادلات ساختاری استف تأییدیای و برازش الگو از روش تحلیل عاملی اعتبار سازه

 ها استفاده شد.ازش دادهبرای بر افزار لیزرلشده است. همچنین از نرم

 هایافته

تغییر،  عامل فرهنگ وگیری متغیرهای نهفته شامل گیری این پژوهش برای اندازهابزار اندازه 

پیمان و هم بنیان، معمار راهبرد، مجری عملیاتیهای دانشمدیر استعداد/طراح شرکت

اصلی و  هایمؤلفهاستفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و روش  با یافته است. وکارکسب

ر از برداری بالاتشاخص کفایت نمونه اولاً: ییهافرضشیپچرخش واریماکس با رعایت 

شخیص دار باشد. پنج عامل تآماری معنی ازنظرباشد ثانیاً نتیجه آزمون کروبیت بارتلت  3/2

درصد از کل  09/00 درمجموعبود که  93/2از  تربزرگداده شده که ارزش ویژه پنج عامل 

هستند.  شدهینیبشیپ یهاهیبار گوهمان  یقاًدقهای عوامل اند. بار گویهواریانس را تبیین کرده

 هاهیبار گوماتریس چرخش یافته تحلیل عاملی و آمده دستبهبا توجه به نتایج 

315/2KMO=  319/5032وBTS=  .تحلیل است که آن دهندهنشان نتایجبه دست آمد 

 از اطمینان کسب و بررسی از شد. پس انجام کلی مرحله دو در پژوهش این در هاداده

شد.  هاداده اصلی تحلیل وارد تحلیل فرایند لازم اصلاحات اعمال و هاصحت داده
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است.  آمده تفصیلبه ادامه در که شدند انجام مراحلی در قسمت نیز این آماری هایتحلیل

 نمونه هایداده با پژوهش اول شدند. سؤال نفر تقسیم 002 مجموع شد، ذکر که طورهمان

 .است شده انجام دوم با نمونه هاسؤال دیگر و اول

 های منابع انسانیهای پرسشنامه شایستگیماتریس چرخش یافته تحلیل عاملی گویه .1جدول 

 هاگویه
 هاعامل

5 0 9 1 1 

Y5 39/2     

Y0 31/2     

Y9 00/2     

Y1  31/2    

Y1  09/2    

Y9  99/2    

Y0   30/2   

Y3   06/2   

Y6   16/2   

Y52    32/2  

Y55    39/2  

Y50    30/2  

Y59     39/2 

Y51     39/2 

Y51     30/2 

گیری و ساختاری ای پرسشنامه و برازش الگوی اندازهبرای بررسی اعتبار سازه 

لیزرل، تحلیل عاملی  افزارنرمها با استفاده از ، داده(5)الگوی های منابع انسانی شایستگی

 در نتایج حاصل از تحلیل عاملی هستند. دهندهنشان 0و جدول  0 یالگواند. شده تأییدی

ی از ها حاکگویه استانداردشدهگیری، بارهای عاملی الگوی برازش شده ابزار اندازه 0شکل 

وبی گیری در حد خ، وسیله اندازهوکارکسبهای متغیر دانش و این هستند که غیر از گویه

یاز به بالاست که ن وکارکسبها در متغیر نهفته دانش گیری گویهقرار دارد و خطای اندازه
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کی از ااست. علاوه بر این، بارهای عاملی بین متغیرهای نهفته ح یشتریبمطالعه و بررسی 

 دار بین متغیرهاست.همبستگی معنی

گوی گیری و روایی الاندازه ابزارساختار نظری  تأییدیتحلیل عاملی  جینتا 0در جدول  

های های برازندگی حاکی از برازش خوب الگو با دادهگیری درج شده است. شاخصاندازه

تر باشد، دیک( هر چه به عدد یک نز=65/2GFIمشاهده است. شاخص نیکویی برازش )

( =39/2AGFIنیکویی برازش ) شدهلیتعدحاکی از برازش بسیار زیاد و مقدار شاخص 

تر باشد، گویای برازش خوب مدل است. همچنین، معیار ریشه هرچه به عدد یک نزدیک

ت اس مانده گیری متوسط باقی( که شاخصی برای اندازه=219/2RMS) هاماندهیباقمیانگین 

برازش خوب مدل است. از سوی دیگر، مجذور کا  دهندهنشانتر باشد، هر چه کوچک

(11/529X2=( با درجه آزادی )09/2DF=و سطح معنی )( 25029/2داریp= و )

 داریمعنی T که کمیت 52گویه شماره  یاستثنابه) 21/2داری در سطح معنی Tهای کمیت

های مشاهده شده با الگو هستند. با توجه به داری دادهنیست( حاکی از عدم تفاوت معنی

توان یم نهفتهبستگی بین متغیرهای هم زانیمو  استانداردشدههای بارهای عاملی، شاخص

های نتیجه گرفت که متغیرهای نهفته عامل فرهنگ و تغییر، مدیر استعداد/طراح شرکت

 تا حدودی ابعاد مستقل و وکارکسبن پیمابنیان، معمار راهبرد، مجری عملیاتی و همدانش

 کنند.گیری میهای منابع انسانی را اندازهمجزای سازه شایستگی

 ساختار نظری پرسشنامه، روایی تأییدیتحلیل عاملی  .2جدول 

 های منابع انسانیو اعتبار الگوی متغیرهای شایستگی 

 آلفای کرونباخ SMC استانداردشدهبارهای عاملی  بارهای عاملی اهگویه متغیرها

 فرهنگ و تغییر

Y5 

Y0 

Y9 

16/2 210 002 

16/2 99/2 210 532 

29/5 291 219 

 مدیر استعداد

Y1 

Y1 

Y9 

39/2 292 992 

35/2 99/5  235 912 

01/5 200 292 

 Y0 29/5 912 152 31/2 معمار راهبردی
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 آلفای کرونباخ SMC استانداردشدهبارهای عاملی  بارهای عاملی اهگویه متغیرها

Y3 

Y6 

59/5 201 112 

90/5 233 209 

 یاتیعملمجری 

Y52 

Y55 

Y50 

19/5 20/5 21/5 

36/2 91/5 232 992 

21/5 293 219 

 اروککسبپیمانان هم

Y59 

Y51 

Y51 

13/5 239 932 

33/2 10/5 233 002 

10/5 235 992 

 گیریبحث و نتیجه

ع انسانی در های منابای شایستگیهدف کلی این بررسی ساخت و اعتباریابی ابزار پرسشنامه

های مدیران و بوده است. شایستگی سؤالاتبنیان، برای پاسخگویی به این های دانششرکت

ارند؟ داری باهم دتشکیل شده است و چه تفاوت معنی هاییمؤلفهکارکنان از چه ابعادی یا 

های منابع اند. بدین منظور، ابعاد شایستگیبوده بنیاندانشهای مدیران شرکتجامعه آماری 

سیم شد که تر موردنظر، الگوی درنهایتگیری و اعتباریابی شدند و انسانی شناسایی، اندازه

فرهنگ و  عامل مشاهدهقابلهای منابع انسانی توسط متغیرهای در این الگو ابعاد شایستگی

 مانیپمهو  بنیان، معمار راهبرد، مجری عملیاتیهای دانش/طراح شرکتتغییر مدیر استعداد

 د.و برازش قرار گرفته ش موردسنجشگیری و ساختاری اندازه یهامدلقالب  وکار درکسب

ه آن هستند ک دهندهنشانهای برازندگی و نتایج تحلیل عاملی نتایج حاصل، شاخص

فرهنگ و تغییر،  عاملیک سازه متشکل از پنج بعد انسانی  عنوانبههای منابع انسانی شایستگی

 مانیپهمو  بنیان، معمار راهبرد، مجری عملیاتیهای دانشمدیر استعداد/طراح شرکت

 دهندهنشانها بودن این سازه است. همچنین یافته یچندوجهها مبنی بر است. یافته وکارکسب

از  یکینیاه از همدیگر مستقل هستند ک نسبتاًهای منابع انسانی آن هستند که ابعاد شایستگی

انی های منابع انسفنی شایستگی هایویژگیدر بررسی حاضر  نقاط پژوهش حاضر است.

ها در نمونه یشایستگ یریکارگبهقابلیت  دیمؤ یطورکلبهقرار گرفت. نتایج  موردبررسی

بازآزمایی و آلفای کرونباخ  هایروشدر این پژوهش اعتبار ابزار با است.  موردبررسی
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عنوان شد هدف از محاسبه اعتبار از  هایافتهکه در بخش  طورهمانقرار گرفت.  موردبررسی

مده آ به دستهای اصلی آن است. بر اساس یافته هایویژگیطریق بازآزمایی علاوه بر 

برخوردار است،  مطلوبی نسبتاًاز ثبات درونی  یطورکلبهتوان چنین استنباط نمود که ابزار می

ند مقدار ضرایب ها داشتهایی که همبستگی پایینی با کل شایستگیپس از حذف گویه ویژهبه

 های منابعشایستگی زیربنایی عوامل برای کهرغم تنوعی آلفای کرونباخ افزایش یافت. علی

 مشهود هاآن بین در بسیاری همپوشانی شود،می بنیان مشاهدههای دانشانسانی در شرکت

 نسبتاً هایروش و هاملاک ابزار، اعتبار و روایی شرط دو برقراری و بررسی برای .است

 و گویه اعتبار درونی، همگونی شامل اعتبار بررسی شاخص نوع سه .شدند استفاده جامعی

سه  بررسی در و هایافته قسمت شدند. در محاسبه پژوهش مرحله دو مرکب در اعتبار

 اعتبار و درونی همگونی اعتبار گویه، اعتبار که شد نتیجه مدل اعتبار ارزیابی شاخص

 در ملاک اولین آن دهندهتشکیل هایعامل و ابزار هستند. اعتبار و مناسب مطلوب مرکب

 ابزار اعتباری کم یا یاعتباریب صورت در چراکهاست،  گیریاندازه ابزار هر ارزیابی

 هاشاخص مطلوبیت به توجه کرد. لذا، با اتکا آن از آمده به دست هاییافته به تواننمی

 و حذف هم نتیجه نهایی ابزار در اعتبار تأییددانست.  پایا و معتبر را حاضر ابزار توانمی

 در ابزار اعتبار است. وضعیت ابزار کلی مطلوبیت نتیجه هم و هاگویه از ایپاره اصلاح

 .است شده تأیید و گزارش نیز قبلی مشابه هایپژوهش

 تفکیکی روایی عاملی، شوند: رواییمی بررسی مختلفی هایشاخص روایی بررسی در

 را سازه مفهوم درستیبه نشانگرها مجموع که مقداری به سازه روایی تشخیصی. روایی و

 و همگرا روایی شامل سازه روایی بررسی شاخص شود. دومیمربوط  کنند،می منعکس

 وضعیت مذکور روایی شاخص سه شدند. هر بررسی پژوهش این تفکیکی در روایی

 بالاست. گیریاندازه ابزار هر ویژگی ترینمهم عنوانروایی به حساسیت داشتند. مطلوبی

است.  شده تهیه آن برای ابزار که است آن چیزی مناسب گیریاندازه بر دال روایی ،درواقع

 دلایل به پژوهش این در که وجود دارند روایی بررسی برای نیز دیگری هایملاک هرچند

 گفت توانیم شدند که بررسی متنوعی و متعدد هایشاخص اما نشدند، استفاده مختلفی

 که سازه روایی صوری و محتوایی روایی کنار کنند. درمی حمایت را روایی کلی حوزه
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 تشخیصی و تفکیکی روایی طریق از حاضر پژوهش در است، روایی وجوه ترینمهماز 

عوامل  بودن در خصوص ثابت نکهیباوجودا که گرفت نتیجه توانمی بنابراین، ؛شدند بررسی

توان قاطع مین بنیاندانشهای برای شرکت شدهکشفهای منابع انسانی زیربنایی شایستگی

 توان دفاع کرد.بود، اما از اعتبار و کلیت مفهومی آن می

های مقیاس دانش این است که گویه تأملو  ذکرقابل، آنچه ادشدهیبر پایه نکات 

 9ماره ش هیو گوها از بارهای عاملی کمتری برخوردارند نسبت به سایر مقیاس وکارکسب

( دارد. با مقیاس معمار راهبردی نیز همپوشی داشته 00/2ضمن آنکه بار عاملی خیلی پایینی )

های این مقیاس بالاست. در ضمن، ضریب گیری تمام گویهاست. علاوه بر این، خطای اندازه

( بوده است. 61/2پایایی این مقیاس بالاست. در ضمن، ضریب پایایی این مقیاس هم کم )

 ، فرهنگموردمطالعهگیری، نمونه ل احتمالی این موضوع ممکن است به ابزار اندازهدلای

بنیان مربوط شود. های دانشبنیان و اجتماعی متفاوت و نوع شرکتهای دانششرکت

بنابراین، ؛ شودهای منابع انسانی پنج بعد را شامل میگیری شایستگی، ابزار اندازهیطورکلبه

 نندهکمنعکساز تحلیل عوامل  شدهاستخراجوان گفت که عوامل تبندی میدر یک جمع

 های نیکویی برازش حاکی از برازشهای منابع انسانی در مدل است. شاخصسازه شایستگی

 دهندهنشانهای مشاهده شده است و ضرایب آلفای کرونباخ متغیرها خوب مدل با داده

 .است هاهیگوهمسانی درونی 

های شرکت هایپیچیدگی درک مدیران، در پذیریافانعط ویژگی وجود بدون

 بنیانهای دانشروی شرکتهای پیشیکی از چالش هاآن با مناسب برخورد و بنیاندانش

 هایتمرین انجام با مدیران شودمی پیشنهاد حاصل، نتایج به توجه با بنابراین امروزی است

های های توسعه شرکتشیوه مدیریتی خود زمینه رفتار و در پذیریانعطاف و تقویت فکری

 .سازند فراهم بنیانهای دانششرکت در را منابع انسانی خود هایشایستگی و یبنیاندانش

 مؤلفه 0بررسی روایی ابزار از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد. تحلیل حاضر  منظوربه

که  ؤالسبا هدف پاسخ به این  تأییدیدهد. از طرفی تحلیل عاملی را نشان می مؤلفهاصلی، 

که بر اساس نتایج تحلیل عامل اکتشافی مشخص شده  مؤلفهبرای هر  شدهنییتعهای گویه

هستند؟ و یا به عبارت بهتر آیا از ترکیب خطی  موردنظر مؤلفهبودند تا چه اندازه معرف 
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ین امر را تبیین کند؟ ا موردنظر( مؤلفهواریانس صفت مکنون ) تواندیم شدهنیمعهای گویه

 وردنظرمبه نحو مطلوبی معرف صفت مکنون  شدهنییتعهای این مطلب است که گویه دیمؤ

. برخوردار است شدهنیمع هایمؤلفههستند پس ابزار روایی سازه مطلوبی برای سنجش 

ه ه بساخته شده است. با توج سنجشانسنجد که برای ابزار همان چیزی را می دیگرعبارتبه

 هاؤلفهمتوان چنین استنباط نمود که پایین بودن واریانس نمرات می تأییدینتایج تحلیل عامل 

های عداد گویهت تأثیرکمتر تحت  احتمالبهپایین آمدن ضریب آلفای کرونباخ  درنتیجهو 

ده جستجو ش مورداشارهباشد و ضعف در ضریب آلفای کرونباخ را باید در  هامؤلفهمنتسب به 

 و ریزانبرنامه :شودمی ارائه زیر پیشنهادهای پژوهش هاییافته به توجه باکرد. 

های میزان شایستگی ارتقای خصوص در توانندمی بنیانهای دانششرکت گذارانسیاست

 زمینه توانندمی هاعامل کنند. این توجه هااین شرکت زیربنایی هایبه عامل منابع انسانی

 تواندمی پژوهش این در شده تهیه ابزار .کنند فراهم را امکانات و حمایت مؤثرتر هدایت

 هر ضعف و قوت نقاط ییشناسا منظورهای منابع انسانی بهمیزان شایستگی سنجش برای

 .شود گرفته به کار هاآن از یک
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