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 یو خود نظم ده یکوشبر اساس سخت یاحرفه هاییتصلاح بینییشپ

 کارکنان

 
 

 3یاحمد ینهام و 2احقر یقدس ،1شکوفه نکوکار 

 :چکیده

کوشی و خود نظم ای بر اساس سختهای حرفهبینی صلاحیتپیش باهدفاین پژوهش    

ها روش گرداوری داده ازنظرهدف کاربردی،  برحسبدهی کارکنان انجام شد. روش پژوهش 

نوع داده کمی بود. جامعه آماری این پژوهش، تمامی  ازنظرطور همبستگی و همین -توصیفی

بودند که با استفاده از فرمول  6931سایپا در سال  گسترسازهکارکنان شرکت صنعتی 

-ای انتخاب شد. بهای مرحلهنمونه به روش تصادفی خوشه عنوانبهنفر  903کوکران تعداد 

دهی  خود نظم(، 5062ریچ )ای بوها از پرسشنامه صلاحیت حرفهمنظور گرداوری داده

 یآور( بهره گرفته شد. پس از جمع5005کوباسا و همکاران ) کوشیسخت( و 5061پنتریچ )

ها از طریق میانگین، انحراف معیار، درصد، فراوانی و جدول از توصیف دادهها، پرسشنامه

و به  یختارمعادلات سا یسازمدل طریقاز  هااستنباط آماری دادهو  Spss افزارنرمطریق 

همگرا و  ییروا یایی،پرسشنامه شامل پا یفن یهایژگی. ویرفتانجام پذ lisrel افزارنرمکمک 

 یهایهفرض یبررس یبرا افزارنرم یمعنادارمسیر و ضرایب  یب. ضرایدگرد یواگرا بررس ییروا

با توجه به  شدهارائهدرجه تناسب مدل ها نشان داد، یافتهقرار گرفتند.  مورداستفادهپژوهش 

کننده  بینیپیشکوشی دهی و سخت خود نظمچنین مناسب بود؛ هم پژوهش یهامؤلفه

کوشی و سخت 0400 دهی با ضریب مسیر خود نظمای بودند که خوبی برای صلاحیت حرفه

 ای تأثیر داشتند.بر صلاحیت حرفه 04.6با ضریب مسیر 

 .کوشیسختای، خود نظم دهی، صلاحیت حرفه کلمات کلیدی:

                                                 
 یرانواحد تهران جنوب، تهران، ا یدانشگاه آزاداسلام یتی،وعلوم ترب یدانشکده روانشناس ی،آموزش یریتگروه مد یدکتر یدانشجو 1
 یرانپژوهشگاه مطالعات آموزش و پرورش، تهران، ا یزی،رسازمان پژوهش و برنامه یاردانش 2
 یرانتهران، ا ی،واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام یتی،گروه علوم ترب یاردانش 3
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 مقدمه

ی تخصصی خود، یکی از ای در حوزههای حرفهامروزه مجهز شدن به صلاحیت

باشد. از ضروریات امروزی می پر چالشنیازهای قرار داشتن در محیط نامتعادل و پیش

های امروزی، شناخت و ارزیابی نیروی انسانی است که این ارزیابی، نیاز به ی سازمانتوسعه

ها پی یک مدل قابل استناد دارد که با تطبیق دادن وضعیت موجود با این مدل، به کاستی

ها گام برداشت. استیی مدون، به سوی رفع کتوان با یک برنامهکه با این آگاهی، می ببرد

ای کارکنان شناسایی نشده است. از این رو انتخاب و به نبود الگوی صلاحیت حرفهباتوجه 

ترین مسایل در فرآیند کار هر سازمانی ترین و حساسانتصاب کارکنان شایسته از مهم

ن افراد تریبنابراین برای انتخاب و انتصاب کارکنان و تشخیص و برگزیدن شایسته ؛خواهد بود

های سازمانی هایی است تا افراد واجد شرایط و با لیاقت، تصدی پستنیاز به معیارها و ملاک

ای برای هر حرفه موجب های حرفه(. نداشتن صلاحیت6932را به عهده بگیرند )تصدیقی، 

کند که شود. گوئرا بیان میناکارآمدی و نوعی آنتروپی در رسیدن به اهداف سازمانی می

های مؤثر برای انجام یک کار ای صلاحیت ابزاری هستند که وظایف کلیدی و فعالیتالگوه

 (.5065، 6کنند )صغیرخاص را توصیف می

های بجا و شایسته کارکنان وابسته است. امروزه ها به انتخابزندگی و حیات سازمان

ند که برای های موفق و پیشرو معتقدند ارزشمندترین منابع سازمان کارکنانی هستسازمان

ها به خوبی از نقش منابع ترین فرد محسوب شوند. آنپست موردنظر بهترین و مناسب

کوشند مند و رضامند از شغل آگاهند و میهای متناسب با کار، انگیزهانسانی دارای ویژگی

های مختلف به کار گمارند. از سوی دیگر، افزایش ترین منابع انسانی را در پستمناسب

انی و گسترش فناوری اطلاعات بعنوان چالشی عمده فراروی مدیران در انتخاب و رقابت جه

های موفق درپی چیزی بیش از کارگماری افراد مناسب خواهد بود. در حقیقت سازمان

وجوی تناسب شخص با شغل های خاص مرتبط با شغل هستند و عموماً در جستمهارت

ها ابجایی کارکنان و عملکرد آینده سازمانبینی مهمی در جزیرا این تناسب پیش ؛هستند

 (.5063و همکاران،  5خواهند بود )بوگرن

                                                 
1 Saghir 
2 Bogren 
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ی مناسبی قرار دارد، در کشورمان ایران که از لحاظ نیروی انسانی متخصص، در مرتبه

ی عظیم انسانی، مستلزم تغییر مهارت، نگرش، ی این سرمایهگیری و مدیریت بهینهبهره

به نقل از حاج کریمی و  5002، 1یان منابع انسانی است )الریچدانش، نقش و قابلیت متول

وری نیروی انسانی در ایران نسبت دهد که شاخص بهرهها نشان می(. گزارش6930همکاران 

های (. در اغلب پست6935 به کشورهای منطقه و شرق آسیا بسیار پایین است )طاهری،

ر روشن تعریف نشده و بنابراین بحث ای موردنیاز به طوهای حرفهشغلی کشور، صلاحیت

ی اول باید کارکنان را از ارزیابی صحیح را با اختلال مواجه کرده است. درنتیجه، در مرحله

ی خودآگاه کرده و در مراحل بعدی، های موردنیاز حرفهها و تواناییحدود وظایف و مسئولیت

های موردنیاز لات امروز، صلاحیتبه ارزیابی و بهسازی آنان اقدام کرد. در دنیای درحال تحو

ای های حرفهها باید از صلاحیتها، با شتاب زیادی درحال تغییر است. کارکنان سازمانحرفه

(، امروزه اصطلاح 6933شان برخوردار باشند )پزشکی راد، ای جهت اجرای شغل و حرفهویژه

رد توجه قرار گرفته، نه ای مویک پدیده چند بُعدی و بین رشته عنوانبهای صلاحیت حرفه

های فرهنگی را شامل اینکه تنها اصطلاح زبانی، بلکه شناختی، اجتماعی، رفتاری و جنبه

 (.5061، 5شود )لینسکا، پلاتونوا، اسمیرنوامی

های فردی افراد از جمله خود نظم دهی و صلاحیت و شایستگی افراد با مهارت و ویژگی

 ریسک درونی، نظم و کنترل قبیل از ن مهارت، مواردیسختکوشی و پشتکار ارتباط دارد. ای

 دور و رهبری پشتکار، و مقاومت پافشاری، محوری، تغییر تغییر، اداره توانای نوآوری، پذیری،

 (..693است )دریایی و عزیزی،  اندیشی

(. در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که شاخص ارزیابی برای کیفیت و 5065دیتریچ )

ها داشتن صلاحیت اولویت اولویت مطرح کرده است که یکی از آن 9ای افراد حرفهتربیت 

(. در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که 5066) 3کوشی فرد است. سچرای، سختحرفه

پذیری، ایجاد رابطه، های بین فردی، توانایی استفاده از فناوری، مسئولیتمهارت

های فردی معرفی صلاحیت عنوانبهبرنامه، ارزیابی برنامه را ریزی، اجرای کوشی، برنامهسخت

ترین نیازهای ( در تحقیقات خود به این نتیجه رسید، مهم5066) 0نموده است. گالوزی

                                                 
1.Ulrich 

2. Ilinska, L. Platonova, M., & Smironva 
3 Scheer 
4 Galvazi 
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گیری مشارکتی، حمایت ای کارکنان ایجاد سازمان یادگیرنده، ایجاد تصمیمصلاحیت حرفه

 1مستمر دانسته است. ردیش و اسمیتکوشی و بهبود همکاران ایجاد انگیزه برای سخت

( در تحقیقاتش به این نتایج رسیدند که داوطلبان علاوه بر دانش و علم و فناوری 5003)

ها را در کوشی و کاربرد دانشدهی و سختخود نظمهای مانند های لازم و ویژگیباید مهارت

 موقعیت جهان واقعی داشته باشند.

های ایرانی هنوز عمومیت پیدا نکرده درحالی که انای در سازمکاربرد صلاحیت حرفه

نتایج یک بررسی نشان داد که از بین سی شرکت برتر آمریکایی، بیست و نه شرکت در پنج 

( آموزش مبتنی بر صلاحیت 6332، 5اند )سیبرت و کرامسال اخیر این رویکرد را به کار بسته

 نیروی کار است.فرآیند تحول از یک فرد جوان به یک یادگیرنده در 

باید توجه داشت که پشتکار و صبر در رسیدن به اهداف، یکی از مهارتهایی است که جزء 

بنابراین می توان گفت که این ویژگی در افراد بر  ؛های کارکنان بدان اشاره شده استمهارت

و  انها می افزاید. با کسب مهارت، کارکنان می اموزند که برای رسیدن به تعالی کوشیسخت

با بهبود صلاحیت در  کوشیسختهدف نهایی خود، باید صبر داشت و سخت کوش بود. این 

های کاری همراه است و کارکنان را به سوی عملکردی متعادل سوق می دهد. تمام زمینه

، ویژگی است که منجر به پیامدهای متعددی می شود. یکی از این مهارتها، کوشیسخت

در شغل است. همچنین، داشتن صلاحیت حرفه ای در بین  عملکرد بهتر و حس معناداری

سایپا، موجب ارتقای جامعه پذیری در آنها می شود. جامعه  گسترسازهکارکنان شرکت 

 تبدیل برای لازم دانش و رفتارها ها، نگرش کارکنان، آن توسط که است پذیری، فرایندی

آموزش، تفاهم، حمایت کارکنان و چشم آورد و ابعاد،  دست به را سازمان ویژه عضو به شدن

ای بر های حرفهبینی صلاحیتگیرد. لذا این پژوهش به پیشانداز آینده سازمان را در بر می

 پردازد.سایپا می گسترسازهکوشی و خود نظم دهی کارکنان کارکنان شرکت اساس سخت

 

 

                                                 
1 Redish & Smith 
2 Seibert & Kram 
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 مبانی نظری پژوهش

 ایصلاحیت حرفه

هایی که برای ز دانش، مهارت، توانایی، نگرش و ویژگیای اای به مجموعهصلاحیت حرفه

به نقل  5060، 6گردد )چنموفقیت در یک وظیفه یا شغل مشخص موردنیاز است اطلاق می

تواند ای از اطلاعات مفهومی، واقعی و نظامند که می(. دانش: مجموعه6939از عوض اقباش، 

مهارت: تسلط راحتی، آسانی، تبحر و مستقیماً در عمل کردن به وظایف به کار برده شود. 

آید. یک هنر، پیشه یا فنی که به زبردستی که از طریق کارآموزی یا تجربه به دست می

و یا  ها، بدن یا ذهن نیازمند است. توانایی: قدرت جسمی، روانی، مالیاستفاده و کاربرد دست

ست آمده از استعداد است. به صورت طبیعی و یا به د که ؛قانونی برای انجام دادن کاری است

ها، ها، ایدهنگرش: احساسات نسبتاً پایدار، باورها و گرایش رفتاری به سمت افراد خاص، گروه

( عاطفی 6شود، اغلب از سه قسمت تشکیل شده است: و یا اشیاء نگرش نامیده می مسایل

نگرش و اعتماد به ها، صفات، ی رفتارها، انگیزهها: مجموعه( رفتاری. ویژگی9و  ( شناختی5

کند )انجمن مدیریت نفس است که یک فرد را قادر به موفقیت در انجام دادن کاری می

 (..500پروژه، 

شود که واقعاً بر عملکرد تأثیر دارد هایی را شامل میترین صلاحیتالگوی صلاحیت، مهم

انتخاب و ای منجر به ارتقا کیفیت و های حرفه(. طراحی مدل صلاحیت5003، 5)کوچران

 ها و ارزشیابی.ریزی برای توسعه این صلاحیتانتصاب مدیران و کارشناسان آموزش، برنامه

های به هم ها و مهارتها، نگرشیک دسته از دانش، ویژگی عنوانبهای صلاحیت حرفه

شود و با عملکرد فردی در کار گذارد، تعریف میوابسته که تأثیر زیادی بر شغل فرد می

تواند به وسیله استانداردهای پذیرفته شده ارزیابی شود و همچنین دارد که میهمبستگی 

 (.5060و همکاران،  9ها را از طریق آموزش، بهبود بخشید و توسعه داد )اراسموسآن

 5060توان به تعریف چن ای، میدر مفهوم صلاحیت حرفه شدهارائههای از میان تعریف

ای از دانش، مهارت، توانایی، نگرش و ا به مجموعهای رصلاحیت حرفه»اکتفا کرد که 

                                                 
1 Chan 

2 Cochran 

3. Erasmus 
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« گرددهایی که برای موفقیت در یک وظیفه یا شغل مشخص موردنیاز است اطلاق میویژگی

 (.6939به نقل از عوض اقباش،  5060تعریف کرده است )چن، 

 هاانواع صلاحیت -

شامل محتواس دانش، نگهداری، رشد و انتقال آن  های حوزه دانش:صلاحیت -الف

باشد. لذا برای مربیان و استادکاران، داشتن دانش و مهارت کافی در رابطه با رشته خود، می

 (.5005، 6ضروری است )آیشک

گری، های صنعتی، مربیاین حوزه شامل مهارت های حوزه مهارت:صلاحیت -ب

باشد که از عوامل ادراک، احساس و قوه تخیل می های فکری،گری، هم چنین مهارتتسهیل

(. در برخی کشورها از جمله آلمان که دارای 5000، 5باشند )گالانس و دیگراننوآوری می

 (.5002، 9ی مهارت بهتر قابل درک است )دیبوسکیعناصر آموزشی زیادی هستند؛ حوزه

های این حوزه در تمام آداب و رفتار ارزش های حوزه اخلاق و تخصص:صلاحیت -ج

تواند به تخصص نیز منجر گردد. به انسان ضروری است. علاوه بر این، بُعد اخلاق حتی می

داند. چرا که عبارتی نیروی کار با اخلاق، خود را موظف و متعهد به افزایش تخصص نیز می

، 6336می کشور مالزی، پاسخگویی از عناصر اصلی تخصص نیز هست )مؤسسه مدیریت عمو

(. ضمن این که اخلاق، صرفاً به برخورد و معاشرت نیک و محدود 5060، 0به نقل از جیلانی

پذیرد شود؛ چنان چه سلامت محیط کار و نگرش مثبت گروه نیز از اخلاق تأثیر مینمی

 (.5060، 2)مهازانی

اسخگویی در مقابل ها، عمدتاً پاین بُعد از صلاحیت های حوزه اجتماعی:صلاحیت -د

آموزان، کارکنان آموزشی، همکاران و جامعه را شامل جامعه و روابط حسنه بین دانش

شود مربیان و استادکاران عملکرد خود را در مقابل ها باعث میگردد. این بُعد از صلاحیتمی

ابراین بن ؛جامعه تشریح کنند و در رابطه با هر گونه انحرافی در مقابل مردم پاسخگو باشند

وری، نظم، انضباط و پایداری، از جمله کاری، کاهش هزینه، بالا بردن بهرهصداقت، درست

                                                 
4.Ishak 
2 Galanes 
3 Dybowski 
4 Jailoni 
5 Mahazani 
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( و 5002، 6شود )عبدالرحمنها مربوط میهایی هستند که به این بُعد از صلاحیتویژگی

 باید مورد ارزیابی قرار گیرد.

مربوط به  هایاخیراً داشتن دانش و مهارت های حوزه کارآفرینی:صلاحیت -هـ

 5ای، ضروری شده است )رسلیگیری برای معلمان فنی و حرفهکارآفرینی، مدیریت و تصمیم

ای باید دارای دانش و مهارت کارآفرینی بنابراین معلمان فنی و حرفه ؛(.500و دیگران، 

 (.5001، 9باشند )چویکی

رای انتصاب یا صنعت، در فرآیند مصاحبه ب مورداستفاده( دوازده شایستگی 5003) 0یانگ

انداز، شم کسب و کار و کارآفرینی، ارتقاء داوطلبان به مشاغل مدیریت را عبارت از خلق چشم

شنود مؤثر، تفکر یا اقدام استراتژیک، اعتمادسازی، نفوذ بر افراد، مدیریت تغییر، توسعه 

 پذیری وگرایی و انعطافگیری، جذب و مشتریدیگران، تسهیم دانش، قضاوت و تصمیم

های مدیران فعال در بخش داند. در یک بررسی دیگر در آمریکا، اهم شایستگیسازگاری می

مندی، هوش و مؤسسات مالی و بانکی عبارت از دانش کامپیوتر و صنعت، اخلاقیات و علاقه

گیری، رهبری، سرسختی/ پافشاری/ اصرار، ارتباطات، تیم سازی و همکاری و نوآوری، تصمیم

یک مدل جهانی »ای با عنوان ( مطالعه.506) 2وده است. در گرنهاممدیریت تعارض ب

های جهانی هایی چون مدل شایستگیمدل شایستگی را با مرور برخی مدل« هاشایستگی

SHL مدل شایستگی سازمان بهداشت جهانی ،(WHO)  و مدل دانشگاه مرکزی میشیگان

های تخصصی شغلی و صلاحیت تدوین و معرفی نموده است. این مدل شایستگی، مشتمل بر

های ، شایستگی3های مدیریتی و رهبری، شایستگی.های توانمندسازشایستگی 1عملکردی

 بوده است. 60های محیطیو شایستگی درک پیچیدگی 3اخلاقی
 

 

                                                 
1 Abdul Rahman 

2 Rosli 

3 Choukey 

4 Young 

5 Grenham 

6 Functional and Professional Specialisation Compentency 

7 Enabling Competencies 

8 Leadership or Management Competencies 

9 Ethical Competencies 

10 Contextual Complexity Competencies 
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 دهی خود نظم

است. انسان از طریق دریافت  5اجتماعی بندورا -، یکی از مفاهیم شناختی6دهیخود نظم

گیرد که اهداف مناسبی برای خود ی سرمشق و الگوها یاد میها یا مشاهدهمستقیم تقویت

تعیین کند. فرد با تحسین و تشویق یا سرزنش و انتقاد از خود، خویشتن را تقویت و یا تنبیه 

های بیرونی و ریق تقویتشود و صرفاً از طبنابراین، رفتار به خاطر نتایج آن حفظ می ؛کندمی

شود، بلکه افراد به خاطر رسیدن به معیارها و اهدافی که برای محیطی کنترل و تنظیم نمی

کنند که این معیارها و اهداف، یک عامل انگیزشی اند، خود را تقویت میخود درنظر گرفته

های از پیشرفت نام دارد. رضایت افراد 9برای اعمال و رفتار است و این فرآیند، تقویت خود

ی عامل هایی با پیشرفت کم یا بدون پیشرفت به مثابهها از کوششخود و نارضایتی آن

ها و های شناختی، طرحکند. انسان از طریق این فرآیندها و مکانیسمانگیزشی عمل می

 (.6939نژاد، گیرد )سلیمانهایی برای زندگی آینده خود درنظر میهدف

 دهیراهبردهای نظم -

شود و به او کمک پذیری در رفتار یادگیرنده میدهی موجب انعطافراهبردهای نظم

کند تا هر زمان که برایش ضرورت داشته باشد، روش و سبک یادگیری خود را تغییر می

ها را با راهبردهای به عبارت دیگر، راهبردهای شناختی غیرمؤثر خود را بشناسد و آن ؛دهد

دهی با راهبردهای نظارت و ارزشیابی به طور کند. راهبردهای نظمشناختی مؤثر جایگزین 

 (.5063و همکاران،  0کنند )موئیسهماهنگ عمل می

سازد که یادگیرندگان، یادگیری و وی این موضوع را با توضیح این قضیه روشن می

و  کنند؛ یعنی وقتی یادگیرنده از راه نظارتعملکرد خود را درمقابل اهدافشان نظارت می

و این مشکل  آوردشود که در یادگیری موفقیت لازم را به دست نمیارزشیابی متوجه می

ناشی از سرعت کم یا زیاد مطالعه یا راهبردهای غیرمؤثر یادگیری است، بلافاصله سرعت 

ترین راهبردهای بنابراین، مهم ؛گزیندکند یا راهبردهای مؤثرتری را برمیخود را تعدیل می

                                                 
1 Self-Regulated 
2 Bendura, A. 
3 Self-Regulatory 
4 Muis 
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، 6ل تعدیل سرعت مطالعه و اصلاح یا تغییر راهبردهای شناختی است )ریچاردزدهی شامنظم

5063.) 
 

 کوشیسخت

 بر استرس اثر کنندهتعدیل عامل عنوانبه کوشیسخت به زیادی توجه اخیر، هایدر سال

 سلامت روی بر کوشیسخت اثرات( 5009) 5کوباسا نظر اساس بر. است شده سلامتی روی

 کنندمی نشان خاطر آنها. شودمی داده انتقال مقابله و ارزیابی های مکانیزم وسیله به روانی

 تهدید کمتر که ایشیوه به زندگی زای استرس ریدادهای بالقوه دریافت به تمایل با که

 عنوانبه را کوشیسخت( 5060) 9مدی و کوباسا(. 6933 حمید،) دارد ارتباط باشد، کننده

. کردند معرفی طلبی مبارزه و کنترل تعهد، اصلی مؤلفه سه از متشکل شخصیتی ایسازه

 کنندمی هدف وقف را خود و متعهدترند دهندمی انجام آنچه به نسبت کوش سخت افراد

 و ؛(کنترل) اند کننده تعیین خودشان و اند مسلط اوضاع بر که کنندمی احساس آنها ؛(تعهد)

 و محدودیت نه. دانندمی پیشرفت و رشد برای هاییفرصت و هاچالش را زندگی تغییرات

 موقعیت گرفتن درنظر با هستند، قوی تعهد بازخورد در که افرادی(. 5009 کوباسا،) تهدید

 به را آن تا شوند می درگیر شرایط با گیری کناره جای به فرصت بهترین عنوانبه آمده پیش

 که معتقدند هستند، قوی تعهد بازخورد در که افرادی. کنند تبدیل مهم و آموزنده ای تجربه

 را موقعیت خود تلاش با گیرند، قرار پیرامون شرایط تأثیر تحت که این جای به توانندمی

 که باورند این بر هستند، قوی طلبی مبارزه بازخورد در که افرادی. دهند قرار تأثیر تحت

 طریق از که است خردمندی رشد محصول بلکه آید نمی دست به راحت و ساده کامیابی

 .شودمی حاصل منفی و مثبت های تجربه

 روان اصول کاربرد دیگر سوی از کنند تأیید را زندگی زایمواجهه با حوادث استرس 

 تمرکز. است یافته افزایش افراد رفتار و افکار بر تأثیر برای ای فزاینده طور به مثبت شناختی

 و شادکامی سرسختی، چون هاییسازه در شناختیروان مثبت هایجنبه بر اخیر هایپژوهش

                                                 
1 Richards 
2 Kabasa 
3 Maddi 
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 افزایش به هاییسازه چنین بررسی(. 5069، 6همکاران و ماتورا. )است بوده توانمندسازی

 .نماید می کمک افراد موقعیت

باشد که سهم بسزایی در یک ویژگی شخصیتی بسیار و بارز و مهم می کوشیسخت

موجودی مختار و ارزشمند داشته است. این ویژگی از انسان فردی  عنوانبهشناخت انسان 

ها به تواند حتی در بحرانی ترین شرایط و فشارزاترین موقعیتسازد که میکارآمد و توانا می

ای منطقی و معقولانه و کارساز دست بزنند و کماکان روان و جسم خود را حفظ نماید. مقابله

ایی است که نقش بنیادی در کیفیت زندگی آدمی داشته و از جمله نظام باوره کوشیسخت

را یک انگیزشی و  کوشیسختایجاد تعادل بین ابعاد مختلف آن را به عهده دارد. در واقع 

عامل درونی هدایت می کند و به همین جهت از ثبات و پایداری زیادی برخوردار می باشد. 

 (.6932پور، )مقدمی

 پیشینه پژوهش

پیشرفت تحصیلی دانش آموزان ابتدایی بر  بینیپیش(، به .693بیرامی و محمدی )

پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد  ای معلمان در شهرستان طارمهای حرفهاساس صلاحیت

 ای معلمان رابطه مثبت و معنادار وجود داردهای حرفهبین پیشرفت تحصیلی و صلاحیتکه 

(r=0775 و P> 01)  های شناختی معلمان بین پیشرفت تحصیلی و شایستگیهمچنین

بین پیشرفت تحصیلی و  (.P> 01و r=0768) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

بین  (P> 01و r=0765)های عاطفی معلمان نیز رابطه مثبت و معنادار وجود دارد شایستگی

 دار وجود داردهای عاطفی معلمان نیز رابطه مثبت و معناپیشرفت تحصیلی و شایستگی

(r=0774 و P> 01.) ای معلمانهای حرفههمچنین صلاحیت (β=0756 وP> 01،) 

 های عاطفی معلمانشایستگی (،P> 01و β=0747) های شناختی معلمانشایستگی

(β=0729 وP> 01) های مهارتی معلمان باو شایستگی (β=0755 و P> 01) 

درصد واریانس  16های معنادار پیشرفت تحصیلی هستند و سه متغیر جمعا کنندهبینیپیش

ترین ای معلمان قویهای حرفهاند و صلاحیتکرده بینیپیشپیشرفت تحصیلی را 

زاده علیشاهی، . نتایج پژوهش شیرمحمدزاده، قاسمی پیشرفت تحصیلی استکنندهبینیپیش

                                                 
1.Matura 
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نجی خودکارآمدی شغلی در رابطه بین ( با عنوان نقش میا.693زاده بیطالی )کاظم

ای با رضایت و تعهد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان نشان داد که های حرفهصلاحیت

دهی خود نظمای به طور مستقیم باعث ارتقاء رضایت و تعهد شغلی و های حرفهصلاحیت

ای ای حرفههی صلاحیت( تحت عنوان رابطه6932شود. نتایج پژوهش ثمری، موسوی )می

های رهبری های کارآفرینی و مهارتکارکنان و تعهد سازمانی کارکنان نشان داد بین مهارت

های تیمی رابطه معناداری وجود دارد هرچه این ای و توسعه فعالیتهای حرفهو مهارت

گردد. کوشی در کارکنان میها افزایش یابد موجب افزایش تعهد سازمانی و سختمهارت

ی کیفی نیازها و ( با عنوان مطالعه6930آبادی، آراسته )وهش حیات، عبداللهی، زیننتایج پژ

ای مدیران های حرفهای مدیران نشان داد نیازهای صلاحیتهای حرفههای صلاحیتروش

مقوله کلی، مدیریت و رهبری سازمانی رهبری اخلاقی، مشارکت اجتماعی و  2شامل 

( تحت 6930. نتایج پژوهش فرزانه، پورکریمی، عزتی )باشددهی میخود نظمتکنولوژی، 

شناختی دبیران دوره متوسطه ای با توانمندی روانهای حرفهی صلاحیتعنوان بررسی رابطه

ای که شامل سه مؤلفه صلاحیت فکری و های حرفهشهرستان شیروان نشان داد که صلاحیت

کوشی دبیران سهم معناداری دارد. شود در توانمندی و سختای میرفتاری و اخلاقی حرفه

ها و ( با عنوان ارزیابی سطح صلاحیت6939نتایج پژوهش اسلامیه، محمد داودی )

ای مدیران مدارس ابتدایی و رابطه آن با تعهد دلبستگی شغلی کارکنان های حرفهمهارت

لبستگی نشان داد که مدیریت منابع انسانی، نقش بسیار مهمی بر افزایش یا کاهش تعهد و د

( تحت عنوان 6936کوشی کارکنان سازمان دارد. نتایج پژوهش زعفریان و همکاران )و سخت

ها نشان داد آموزی دانشجویان فناوری و اطلاعات در بازار کار با رویکرد صلاحیتمهارت

ریزی و سازماندهی، همکاری تیمی، کار با تکنولوژی، ای عبارتند از برنامههای حرفهصلاحیت

باشد. نتایج دهی میخود نظمگیری، ای، حل مسئله و تصمیمد روابط و همکاری حرفهایجا

های فردی و اجتماعی بر شخصیت ( تحت عنوان تأثیر صلاحیت6930پژوهش نیک رفتار )

های فردی کارآفرینانه مطالعه موردی: کارکنان بانک توسعه صادرات نشان داد صلاحیت

های اجتماعی خودآگاهی، توانایی خودانگیزشی( و صلاحیت)توانایی خودمدیریتی، توانایی 

های اجتماعی( هر دو بر شخصیت کارآفرینانه کارکنان تأثیر )آگاهی اجتماعی، مهارت

های اجتماعی بر روی شخصیت کارآفرینانه بسیار دار و مثبتی دارند اما تأثیر مهارتمعنی
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( تحت عنوان 6930زاده، براموند )دیبیشتر از توانایی خودانگیزی است. نتایج پژوهش حمی

های ای نشان داد که مؤلفههای حرفهطراحی و تبیین مدل توانمندسازی و صلاحیت

 ای ارتباط معناداری دارد.های حرفهکوشی با صلاحیتتوانمندسازی کارکنان و سخت

( در تحقیقاتش به این نتیجه دست یافت که اثربخشی 5060) 1کریپ و منفایر و وانستاپ

ای از حرفه، دانش فنی های صنعتی، طیف گستردهشخصی، علمی و محیط کار خاص شرکت

( در مطالعات 5060باشد. الیوواکمی و الانسروج )کوشی در هر شغل میو مدیریتی و سخت

ای با میزان اثربخشی های حرفهتدهی و صلاحیخود نظمخود به این نتایج رسیدند که بین 

( در تحقیقات خود به 5065) 2داری وجود دارد. تورسشغلی کارکنان رابطه مثبت و معنی

دهی، خود نظمای شامل، مهارت بین فردی، های حرفهاین نتیجه دست یافتند که صلاحیت

سب و کار، ریزی، مدیریت استعداد، مدیریت امور فرهنگی، مدیریت کخودمدیریتی، برنامه

 باشد.اعتبار شخصی، مدیریت تغییر می

 های زیر است:بر اساس آنچه که گفته شد، هدف پژوهش حاضر، آزمون فرضیهبنابراین، 

 های اصلی:فرضیه

 ای کارکنان تأثیر دارد.دهی بر صلاحیت حرفهکوشی و خود نظمسخت -

 های فرعی:فرضیه

 دارد.ای کارکنان تأثیر کوشی بر صلاحیت حرفهسخت (6

 ای کارکنان تأثیر دارد.دهی بر صلاحیت حرفهخود نظم (5

 آورده شده است. 6می پژوهش در شکل در نهایت مدل مفهو

 

                                                 
1 Crip & Mansfield 
2 Torres 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 شناسی پژوهشروش

کوشی ای بر اساس سختهای حرفهبینی صلاحیتبا توجه به اینکه تحقیق حاضر به پیش

پردازد، روش پژوهش برحسب هدف، کاربردی و برحسب روش می دهی کارکنانو خود نظم

همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر، کلیه کارکنان شرکت -گرداوری داده توصیفی

بودند که با توجه به نامحدود بودن آنها با استفاده از  6931سایپا در سال  گسترسازهصنعتی 

جه به جدول مورگان و فرمول کوکران ای و با توای مرحلهگیری تصادفی خوشهروش نمونه

در این پژوهش برای گردآوری داده از پرسشنامه نمونه انتخاب شد.  عنوانبهنفر  903تعداد 

دهی (، خود نظم5062ای از پرسشنامه بوریچ )برای سنجش صلاحیت حرفهاستفاده شد. 

برای تجزیه و  ( استفاده شده است.5005کوباسا و همکاران ) کوشیسخت( و 5061پنتریچ )

شایان ذکر است که هر دو  .استفاده شد lisrel افزارنرمهای پژوهش از تحلیل داده

 شود.گیری میای لیکرت اندازهگزینه 2پرسشنامه از نوع بسته پاسخ بوده و با طیف 
استفاده شد. روایی  5و سازه 6در این پژوهش به منظور محاسبه روایی از روایی محتوایی

و به کمک ده نفر از  CVIو  CVRهای محتوایی قبل از توزیع پرسشنامه با استفاده از فرم

باشد( شامل اعضای مصاحبه شونده و نفر می 65تا  3خبرگان )تعداد خبرگان بین 

                                                 
1 Content Validity 
2 Construct Validity 
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مورد بررسی قرار  ...ها ودانشجویان دکتری متخصص در این حوزه، چند نفر از آزمودنی

 گرفت.

های پرسشنامه از نقطه نظر ساده بودن، واضح بودن و ها نشان داد که همه سوالیافته

برای  CVRمربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند. همچنین با توجه به اینکه مقدار 

سوال  650به دست آمد هیچ سوالی نیاز به حذف شدن نداشت و  15/0ها بالای همه سوال

ان نمونه آماری توزیع شد. برای بررسی روایی سازه نیز بعد از مربوط به پرسشنامه در می

در دو قسمت  lisrlسازی معادلات ساختاری با رویکرد های مدلافزارنرمها از آوری دادهجمع

 روایی همگرا و واگرا استفاده شد.

از ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگتر روایی همگرا )تاییدی(: یافته

درصد معنادار بود؛ همچنین ضرایب  33بود یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان  23/5

ها بود. از طرفی میانگین واریانس استخراج شده همه مؤلفه 0/.تمام بارهای عاملی بالای 

تر از میانگین واریانس استخراج ها بزرگطور پایایی ترکیبی همه مؤلفهبود و همین 2/0بالای 

 بود. شده آن

روایی واگرا )تشخیصی(: طبق آزمون فورنل و لارکر جذر میانگین واریانس استخراج شده 

هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود. 

ها نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متغیرهای یافته 6همچنین طبق آزمون بار عرضی

های اندازه گیری موجود در بارهای عاملی مشاهده پذیرهای دیگر مدل پژوهش بیشتر از

باشد. همچنین بار عاملی هر متغیر مشاهده پذیر بر روی متغیرپنهان متناظرش مدل می

-بیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر می 6/0حداقل 

 باشد.

پایایی از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بهره منظور محاسبه در این پژوهش به

 گرفته شد. نتایج روایی و پایایی در جدول زیر قابل مشاهده است.

 

 

 

                                                 
1 Cross Loadings 
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 سنجی ابزارهای روانمحاسبه ویژگی: 1جدول

 

آلفای 

 کرونباخ
CR AVE MSV ASV 

صلاحیت 

 ایحرفه

خود 

نظم 

 دهی

 کوشیسخت

 69/0. 963/0 020/0 203/0 0/.39 360/0 ایصلاحیت حرفه
  

 36/0. 003/0 036/0 0/.91 166/0 332/0 315/0 خود نظم دهی
 

 03/0. 9.1/0 1.0/0 500/0 020/0 210/0 330/0 302/0 کوشیسخت

حوزه توصیفی و  دوو در  lisrelو  SPSSافزار ها با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده

 استنباطی )مدلسازی معادلات ساختاری( انجام شد.

 های پژوهشیافته

 شده استفاده اسمیرنوف _معتبر کولموگروف آزمون از هاداده بودن نرمال بررسی جهت

 تمامی اسمیرنوف برای _کلموگروف آزمون معناداری سطح که داد نشان نتایج است.

 خواهیم استفاده پارامتریک آماری هایلذا از آزمون است 042پژوهش بزرگتر از  متغیرهای

 از استفاده با متفاوت هایو آزمون آماری هایروش از پژوهش هایفرضیه بررسی برای کرد.

 استفاده گردید. lisrelو  spss55نرمافزار 

 هاداده کفایت بررسی آزمون نتایج

براساس نتایج به دست آمده،  شود.می استفادهKMO شاخص از عاملی تحلیل برای

دهد که حاکی بوده و مقادیر تقریباً نزدیک به یک را نشان می 041بزرگتر از  KMOشاخص 

باشد. سطح های شناسایی شده برای تحلیل عاملی میاز کفایت حجم نمونه بر اساس شاخص

برای برای آزمون بارتلت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر پژوهش  04000داری معنی

مقدار  از شود. کوچکترباشد زیرا فرض یکه بودن ماتریس همبستگی رد میتحلیل عاملی می

 تحلیل که شودمی نتیجه و شودمی رد همبستگی ماتریس بودن یکی فرض و بوده 042

 .است مناسب متغیرها ساختار شناسایی برای عاملی
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 نتایج آزمون

 .KMO 04.0گیری ضریب کفایت نمونه

کرویت  آزمون

 بارتلت

 52014053 کای اسکوئر

 602 درجه آزادی

 04000 سطح معناداری

های این بخش فرضیه درای بود، ها نرمال و مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه توزیع داده

مورد منظور بررسی روابط علی متغیرها مدلسازی معادلات ساختاری بهبا استفاده از  پژوهش

شود. در ها پرداخته میگرفت. در ادامه به بررسی هر یک از فرضیهارزیابی قرار و  بررسی

های بینی صلاحیتشکل زیر مدل پژوهش در حالت ضرایب استاندارد به منظور پیش

 دهی کارکنان آورده شده است:کوشی و خود نظمای بر اساس سختحرفه

 : مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد2شکل
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 : مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل

به بررسی فرضیات پژوهش می پردازیم.  9و  5با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل 

 توان مشاهده کرد.در جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می
 : نتایج آزمون مدل پژوهش2جدول 

 
 هابررسی فرضیه

ضرایب استاندارد 

 شده
t-value هانتیجه فرضیه 

دهی بر صلاحیت  خود نظمتأثیر  6

 ایحرفه

 پذیرش 63/3 00/0

 پذیرش 66/.. 6/0. ایکوشی بر صلاحیت حرفهسختتأثیر  5

توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهای پژوهش را بین کارکنان براساس جدول بالا می

های پژوهش در کلیه فرضیه مشاهده کرد که بر این اساس سایپا گسترسازهشرکت صنعتی 

 درصد معنادار هستند. 33سطح اطمینان 

 بررسی برازش مدل پژوهش 

توان نتیجه گرفت ان است که هر چند مدل تدوین شده آنچه از محاسبات انجام شده می

اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما به دلیل است که تا حد زیادی از مقدار کایباعث شده
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توان نتیجه گرفت که مدل قابل قبول تلقی ( میP=0/000دو مدل )دار کایمعنادار شدن مق

 شود.می

دهد نوبت به ها نسبت به مدل نشان میهای برازش خوبی را از دادهحال که شاخص

گانه های سههای برازش با شاخصرسد. تفاوت شاخصهای جزئی برازش میسنجش شاخص

برازش کلی در مورد مناسب بودن کل مدل و نه های برازش کلی در این است که شاخص

-های جزیی مدل قضاوت میهای جزئی در مورد رابطهکنند و شاخصاجزا آن قضاوت می

 دهندها( نشان میهای بحرانی و سطح معناداری آنهای جزئی برازش )نسبتکنند. شاخص

نشان داده شده  2 ها در جدولکه همه بارهای عاملی دارای معنادارند. نتایج این تحلیل

 است.

 سازی معادلات ساختاری برای برازش مدل مفهومی پژوهشنتایج آزمون مدل: 3جدول

 برازش قابل قبول مقدار اختصار شاخص

 درصد 2بزرگتر از  .x5 09/60 سطح تحت پوشش کای اسکور

 درصد 30بزرگتر از  CFI 32/0 شاخص برازش تطبیقی

 درصد 30از بزرگتر  GFI 32/0 نیکویی برازش

 درصد 30بزرگتر از  IFI 32/0 شاخص برازش افزایشی

 درصد 3کمتر از  RMSEA 30/0 میانگین مربعات خطای برآورد

 2تا 6بین CMIN/df 023/0 کای اسکور بهنجار شده

 درصد 30بزرگتر از  AGFI 36/0 یافته تعدیل برازش نیکویی

 درصد 30بزرگتر از  NFI 35/0 برازندگی شده نرم شاخص

 گیریبحث و نتیجه

کوشی و خود نظم ای بر اساس سختهای حرفهبینی صلاحیتپیش به حاضر تحقیق

تأثیر سختکوشی و خود نظم دهی بر  به توجه با تحقیق این در پرداخت. دهی کارکنان

درصد اطمینان فرضیه ها  33ای، نتایج حاکی از این بود که با صلاحیت و شایستگی حرفه

 قرار گرفتند. مورد تأیید

 معناداری تأثیر خود نظم دهی که داد نشان اول فرضیه نتیجه شد مشاهده که همانطوری

 نتیجه با نتیجه این است. سایپا داشته گسترسازهصلاحیت حرفه ای کارکنان در سازمان  بر
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زعفریان و همکاران  (،.693زاده بیطالی )زاده علیشاهی، کاظمشیرمحمدزاده، قاسم تحقیقات

دارد.  سنخیت (6930آبادی، آراسته )حیات، عبداللهی، زین ( و6930نیک رفتار ) (،6936)

های کارآفرینی خود نظم دهی اشاره به کنترل خود توسط کارکنان دارد. کارکنانی که مهارت

دارند، به خودارزیابی می پردازند و نظارت دایم بر کار خویش دارند. این مهم منجر به بهبود 

کارکنانی که مهارتهای لازم را  ری و یافتن نقاط قوت و ضعف کارکنان می شود.شرایط کا

کسب می کنند می توانند بر کارهای خود نظم داده و خود را به خودکارامدی نزدیک کنند. 

های درونی خود دارند، دارای کنترل همچنین این افراد، با توجه به آگاهی که از ویژگی

ند بود بر خود و اعمال خود نظارت داشته باشند. این افراد از درونی می شوند و قادر خواه

ارزیابی هایی مانند خود ارزیابی بسیار استفاده کرده و خود را مدام در معرض آزمون و 

های خود، بطور مستمر به فکر تنظیم دهند. ایشان برای ارتقای توانمندیارزیابی قرار می

 کثر استفاده را ببرند.فعالیتها هستند تا از منابع موجود حدا

صلاحیت  بر معناداری تأثیر کوشیسخت که داد نشان دوم فرضیه همچنین، نتیجه

 تحقیقات نتیجه با نتیجه این است. سایپا داشته گسترسازهای کارکنان در سازمان حرفه

(، 6939اسلامیه، محمد داودی ) (،6930فرزانه، پورکریمی، عزتی ) (،6932ثمری، موسوی )

پیامدی برای  عنوانبهنیز میتواند  کوشیسختدارد.  سنخیت( 6930زاده، براموند )حمیدی

، کارکنان را قادر می سازد تا در هر شرایطی از هدف خود کوشیسخت کارکنان ماهر باشد.

نکنند. وقتی دست بر ندارند و آرمان خود را همواره دنبال کنند و از هیچ کوششی دریغ 

ها ای از شایستگیمجموعه می شود، منظور تاثیر گذاری بر ایصلاحیت حرفهصحبت از 

 کارکنانشامل دانش، مهارت و نگرش است که به تناسب هر شغل یا حرفه تعیین و توسط 

های آموزشی، کاری و جامعه کسب شده و تبدیل در فرآیندهای آموزشی و تجربی در محیط

 ایجاد سایپا، گسترسازهای در شرکت حرفه صلاحیت نظام . هدفشودای میبه رفتار حرفه

 تعیین و سنجش فرآیند کیفیت ارتقای کار، محیط و آموزشی هایمحیط بین بیشتر ارتباط

 ایحرفه و فنی تجارب به اعتباربخشی این شرکت و یا کار ینیرو ایحرفه صلاحیت

 و مناسب انسانی نیروی به دسترسی و شناسایی برای کارفرمایان توانایی افزایش کارکنان،

 زندگی واقعی محیط از آموزش جدایی اجتماعی و اقتصادی هایهزینه کاهش همچنین

در رسیدن به اهداف، یکی از است. باید توجه داشت که پشتکار و صبر  یافتهتوسعه



92 8931زمستان ، دوم، شماره دهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 

 

توان گفت که این ویژگی بنابراین می ؛هایی است که کارکنان باید به آن مجهز شوندمهارت

های کارآفرینی، کارکنان افزاید. با کسب مهارتکوشی انها میدر افراد کارافرین بر سخت

سخت کوش بود. موزند که برای رسیدن به تعالی و هدف نهایی خود، باید صبر داشت و آمی

های کاری همراه است و کارکنان را به با بهبود صلاحیت در تمام زمینه کوشیسختاین 

کوشی، ویژگی است که منجر به پیامدهای دهد. سختسوی عملکردی متعادل سوق می

ها، عملکرد بهتر و حس معناداری در شغل است. شود. یکی از این مهارتمتعددی می

گیرند و به کوشی انس میگیرند، با ویژگی سختکارافرین را فرا میکارکنانی که مهارت 

شوند که کارشان دارای ارزش بوده و خود دانند و مطمئن میتدریج کار خود را معنادار می

شوند. این حس، به آنها عتماد به نفس و پشتکار فردی مهم برای سازمان تلقی می عنوانبه

 آورد.مغان میبیشتر تا رسیدن به هدف را به ار

برای نزدیک کردن اهداف فردی و  که گرددمی با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد

سازمانی، در جلسات ماهیانه از کارکنان خواسته شود تا در مورد اهداف فردی خود صحبت 

کنند و پیشنهادات خود را در جهت رسیدن به اهداف ارائه دهند. از کارکنان خواسته شود تا 

موانع پیشرفت کار  عنوانبهو  تن نام خود، تمام موانعی که به نظرشان می رسدبدون نوش

هستند را بنویسند. میزان پیشرفت کارکنان در کار و انگیزه آنها مورد نظارت و پشتیبانی قرار 

گیرد. از کارکنان سخت کوش و با پشتکار تجلیل به عمل آید و به آنها تسهیلات داده شود. 

های سازمانی بیشتری به آنها داده شود. رآوردن افراد تازه وارد، مسئولیتبرای سخت کوش با

 کوشیسختمنابع محدود د راختیار کارکنان داده شود تا در شرایط سخت، میزان پشتکار و 

ای با کارکنان گفت و گو شود. های حرفهآنها مورد سنجش قرار گیرد. در مورد انواع صلاحیت

تی، اخلاقی و عاطفی و عملکردی نشان داده شود. برای کارکنان، های شناخبه انها صلاحیت

 ای خود را ارتقا دهند.های حرفههای آموزشی ضمن خدمت گذاشته شود تا صلاحیتکلاس

شود که متغیرهای تعدیلگر مثل سن، جنسیت همچنین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

دهند. همچنین تأثیر هر کدام از مؤلفه ها را و سابقه کار کارکنان را هم در مدل مدنظر قرار 

 بر شایستگی فردی و اجتماعی به صورت جداگانه مورد بررسی قرار دهند.
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 منابع
 ( ارزیابی صلاحیت6939اسلامیه، فاطمه، محمد داودی، امیرحسین .)ای مدیران های حرفهها و مهارت

، .5، شماره .کارکنان، مقاله علمی پژوهشی، دوره مدارس ابتدایی و رابطه آن با تعهد دلبستگی شغلی 

 .609-661، ص 6939پاییز 

 ا...  هیآموزش دانشگاه بق ی. مجله راهبردهاونسکویسازمان  ی(. گزارش رسم.500پروژه ) تیریانجمن مد

 .اعظم. چاپ پنجم

 ( .به .693بیرامی، مجتبی؛ محمدی، سیدتقی .)ابتدایی بر بینی پیشرفت تحصیلی دانش آموزان پیش

کنفرانس ملی دستاوردهای نوین جهان در تعلیم  .ای معلمان در شهرستان طارمهای حرفهاساس صلاحیت

 ..693اجتماعی در سال  -و تربیت، روانشناسی، حقوق و مطالعات فرهنگی 

 حرفه  یتهایصلاح ی(.بررس6933)،ناصریاندشتیم ی،محمد؛زمانیذریه؛چیغلامرضا؛نامدار،راض راد، یپزشک

،  رانیا یاقتصادو توسعه کشاورز اتیقی. تحقیوزارت جهاد کشاورز یابیارزش ازیمورد ن یمدار قیتحق یا

 955-965:ص 06،9-5دوره

 و نحوه استفاده از منابع  ینید شهیدر اند یسالار ستهی(. موانع توسعه شا6932) یـ محمدعل یقیتصد

در سازمان  یسالار ستهیتوسعه شا شیهما نیاول. مجموعه مقالات قیو نالا ستهیشا رانیمد نیقدرت در ب

 .تهران یها

 ( رابطه6932ثمری، عیسی؛ موسوی، زهرا سادات .)ای کارکنان و تعهد سازمانی های حرفهی صلاحیت

 -های نویناسلامی و با تأکید بر پژوهش -المللی علوم انسانی با رویکرد بومیکارکنان، دومین کنفرانس بین

 باران اندیشه. -پژوهشی -شرکت علمی -بهشهر

 ( رابطه سخت6933حمید، نجمه .)شناختی، رضایت از زندگی و امید با عملکرد تحصیلی کوشی روان

 .661-606: ص 0شماره  0شناسی کاربردی سال نامه روانآموزان دختر پیش دانشگاهی، فصلدانش

 یستگیمدل شا ی(.طراح6930) یعل ،ینینائ یادیاکرم؛ بن زاده،یهد ،یعل ان،یرضائ ؛ی. عباسعلیمیحاج کر 

 59-090: 3 ،یدولت تیری. چشم انداز مدرانیدر ا یبخش دولت یمنابع انسان رانیمد یها

 ی کیفی نیازها (. مطالعه6930آبادی، حسن رضا؛ آراسته، حمیدرضا )اصغر؛ عبداللهی، بیژن؛ زینحیات، علی

عات آموزش و یادگیری )مجله علوم اجتماعی و ی مطالای مدیران، مجلههای حرفههای صلاحیتو روش

 .10-09، ص 6930انسانی سابق( دوره هفتم، شماره دوم، پاییز و زمستان 

 های (. طراحی و تبیین مدل توانمندسازی و صلاحیت6930زاده، محمدرضا؛ براموند، سعید )حمیدی

 .3.-19، ص 6930مستان ، ز0، شماره 6های مدیریت منابع سازمانی، دوره ای، مجله پژوهشحرفه

 ( رابطه اخلاق، تجریه و صلاحیت.693دریایی، عباسعلی، عزیزی، اکرم .)ای حسابرسان با کیفیت های حرفه

 .33-3.، ص 6پژوهشی )وزارت علوم(، دوره پنجم، شماره  -عملکرد حسابرسی، مجله علمی
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 ( مهارت6936زعفریان، رضا؛ مجاب، فرناز و شهریاری، ایلوش .)دانشجویان فناوری اطلاعات در بازار  آموزی

، .60آموزی و اشتغال در ایران، ص ها، خلاصه مقالات نخستین همایش مهارتکار با رویکرد صلاحیت

 ای.تهران: سازمان آموزش فنی و حرفه

 منبع کنترل، خود  ،ی: تفکر انتقادتیو ترب میفراموش شده تعل یها(. مؤلفه6939اکبر ) نژاد،مانیسل

 .رفتاحیقم: نشر م ،یدهنظم

 (. نقش میانجی .693زاده بیطالی، مهدی )زاده علیشاهی، ابوالفضل؛ کاظمشیرمحمدزاده، محسن؛ قاسم

ای با رضایت و تعهد شغلی کارکنان ادارات ورزش و های حرفهخودکارآمدی شغلی در رابطه بین صلاحیت

 (.6) 1، .693جوانان، مجله ارگونومی، 

 و کارشناسان آموزش  رانیمد یآموزش و توسعه، برا یستگیمدل شا ی(. طراح6939) جهیعوض اقباش، خد

 دیدانشگاه شه یو روانشناس یتیارشد، دانشکده علوم ترب ینامه کارشناس انی. پایدیتول یسازمان ها

 .یبهشت

 آن در سازمان ها، تهران: کوهسار لیو تحل هیو تجز ی(. بهره ور6935شهنام ) ،یطاهر. 

 ( بررسی رابطه6930فرزانه، محمد؛ پورکریمی، جواد؛ عزتی، میترا .)ای با توانمندی های حرفهی صلاحیت

پژوهشی، در یادگیری آموزشگاهی  -نامه علمیشناختی دبیران دوره متوسطه شهرستان شیروان. فصلروان

 .13-33، ص 30و مجازی، سال دوم، شماره هشتم، بهار 

 ی مطالعه مورد نانهیکارآفر تیبر شخص یو اجتماع یفرد یتهایصلاح ری(.تاث6930)بهیرفتار،ط کین

 .609-652،ص 60سال چهارم،شماره ینیبانک توسعه صادرات(مجاه توسعه کارآفر انکارکن
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