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Abstract  

The present research was accomplished to present a model for the exclusive 

competency among the university faculty members. The research is of applied 

nature using the descriptive-survey method. To determine the nature of the 

exclusive competency among the university faculty members, the research used 

inductive content analysis by using 390 coded samples. Coding and stratifying of 

the samples were carried out in three phases, 69 main criteria having 12 

components and 3 dimensions were defined and based on three-phased Delphi 

technique, 34 informed scientific and executive professors were selected. The 

criteria were evaluated by these samples and finally, 61 criteria, 6 elements and 2 

dimensions with either slight or complete changes were determined. A 

questionnaire was extracted from the results and distributed among the university 

faculty members as well as managers and experts in the university education and a 

total of 108 analyzable questionnaires were obtained. The final research model was 

quantitatively assessed through confirmatory factor analysis and redundancy tests. 

The goodness-of-fit criterion for the final model was 0.683, which is regarded as a 

good value. In the final model, group, organizational and individual dimensions 

had factor loadings of 0.942, 0.880 and 0.820, respectively, and all three 

coefficients were statistically significant. However, the group dimension was more 

important than the other two dimensions and the organizational dimension was the 

second most important. 

Keywords: Competence, Exclusive competence, Group competence, 

Organizational competence, Individual competence 
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 1دانشگاه استادان اختصاصی یستگیشا ارایه مدل
 3اکبر احمدیسیدعلی، 2*منوچهر کریمی

 (13/02/1400ـ پذیرش:  06/11/1399)دریافت: 
 چکیده 

ا و هسایی ویژگیبرای شنا ،دانشگاه استادان اختصاصی شایستگی مدل هدف ارایه تحقیق حاضر با
ر شیوه نظاز م وردی ربکا ،انجام گرفت. روش تحقیق حاضر، از حیث هدفاستانداردهای استادان دانشگاه 

 این در ،شگاهدان ناستادا اختصاصی توصیفی ـ پیمایشی است. به منظور شناسایی چیستی شایستگی اجرا،
ها بندی آناری و دستهکد مفهوم، کدگذ 390با شناسایی  ،استقرایی محتوای تحلیل از استفاده با پژوهش

 تکنیک از استفاده با هادام درن و و سه بعد، تبیی مؤلفه 12 در ،شاخص اصلی 69 در نهایت ،در سه مرحله
 قرار تعدیل و رحج مورد هاشاخص این ،علمی و اجرایی خبرگان از نفر 34 بین در ایمرحله سه دلفی
 آن نتایج زو ا و دو بعد تغییرات جزئی یا کلی نموده مؤلفهشاخص، شش  61طور کلی ه و ب ندگرفت

به  وهشپژ نهایی دلم قرارگرفت.تبریز  دانشگاهی اناستادان و خبرگ اختیار در و استخراج ایپرسشنامه
برای تعداد  Smartpls افزارنرم با افزونگی معیار و یتأیید عاملی تحلیل هایآزمون روش کمی از طریق

بدست آمد  683/0 معادل نهایی مدل برای برازش نیکویی معیار ت.گرف قرار سنجش موردنمونه،  108
 ملییب مقادیر عاهای گروهی، سازمانی و فردی به ترتنهایی، عاملدر مدل . است مناسبی مقدار که

ستادان ی اختصاصی ارا به خود اختصاص دادند و رابطه هر سه عامل با شایستگ 820/0 و 880/0 ،942/0
ر مرتبه زمانی دامل سابرخوردار بود و ع اهمیتدار بود. در عین حال شایستگی گروهی از بیشترین معنی

 ع شد. دوم اهمیت واق
 ،نیسـازما  هـای شایسـتگی  ،گروهـی  هایشایستگی ،اختصاصی شایستگیشایستگی،  :ن کلیدیاگواژ

 فردی هایشایستگی

 

                                                      
  باشد.میتحصیلات تکمیلی تهران مرکز دانشگاه پیام نور واحد مستخرج از رساله منوچهرکریمی دانشجوی دوره دکتری  مقاله این -1
  ایران. ، تهران،پیام نور دانشگاه مدیریتدانشجوی دکتری  -2
  karimi@shamsist.ac.irمسئول نویسنده-  *
 ایران. ، تهران،پیام نور دانشگاه مدیریت گروهاستاد  -3
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 مقدمه
 برای که انددریافته وبیخ به هاسازمان این متولیان و هاستسازمان عصر حاضر، عصر شک بی    

. دارند نیاز استعدادها بهتریننیروی انسانی با  داشتن به رقابتی، محیط در ماندگاری و دستیابی به موفقیت
از دیدگاه مدیران عالی، نیروی انسانی نه به عنوان یک منبع بلکه تحت به حدی است که اهمیت این 

عالی معرف نوع  آموزش .(1393 ،1استوارت و براون) شوندقلمداد میسازمان شریک استراتژیک  عنوان
ها و انسانی است که با فراهم آوردن و ارتقاء بخشیدن دانش، مهارت گذاری در منابعمهمی از سرمایه

 کند. آموزشای و مدیریتی به توسعه اقتصادی کمک میهای مورد نیاز کارکنان ارشد فنی، حرفهنگرش
های تحقیقاتی، تکنولوژیکی و شود، بلکه با پیشرفتدانش می جب ترویجتنها موطور قطع نه عالی به 

ترین یکی از مهم یدر هر کشورلذا (. 1383)ایرانمنش و همکاران،  آوردعلمی، دانش جدید نیز بوجود می
است که نقش انکارناپذیری در روند توسعه جوامع بر عهده  ، مجموعه آموزش عالینهادهای مورد توجه

رود که با انجام وظایف و گاه و نوآور در جامعه، انتظار میز دانشگاه به عنوان نهادی متفکر، آدارد و ا
، همکاران و های خود در سه زمینه آموزش، پژوهش و عرضه خدمات علمی و اجتماعی )بازرگانرسالت
سمت پیشرفت های جامعه بردارد و همواره کشور را به های مؤثرتری در تحقق آرمان( بتواند گام1380

 (. 1391رهنمون سازد )حسینی و نصر، 
 ند،ا توجه کهبه آندر بین عوامل متعددی که لازم است آموزش عالی ، مهمبرای تحقق این 

هبود و ر جهت بداید بتوان به این امر اذعان کرد که کیفیت، اولویت اول نظام آموزش عالی بوده و می
رحیمی و ) است یک نظام کارآمد ارزیابی و اعتبارسنجیکه لازمه آن داشتن آن تلاش کرد  یارتقا

 علمی توان و کیفیت گرو در عالی، آموزش مؤسسه یک کیفیت که این به توجه با (.1381همکاران، 
 علمی هیئت ایاعض نیازمند خود هایهدف پیشبرد برای دانشگاهی نظام است، آن علمی هیئت اعضای
 بررسیوزش عالی، لذا در بحث کیفیت آم .است بالا ایحرفه هایشایستگی و قابلیت دارای توانمند

 بر تواندمی که ریتأثی و تدریس حیطه در ویژه به و مختلف ابعاد در علمی هیئت اعضای هایشایستگی
 .است ضروری ربسیا باشد، داشته تحصیل از آنان دستاوردهای و فراگیران یادگیری کیفیت افزایش

 ،در یک معنای وسیعاما  ت.اس سزاواری، لیاقت و استحقاقمعنای  به اًشایستگی در لغت اصطلاح
نیت از خود یا نقش اجتماعی، ها، ذهها، خصیصهار به مجموعه تجارب، دانش، مهارتشایستگی اشع

که در طول حیاتش کسب کرده است، دارد. محققان با تعابیر مختلف  فردهای یک نگرشو ها ارزش
ها (، شایستگی2006) 2در تعریف آرمسترانگاز جمله دارند. را شایستگی از  مفهومسعی در تبیین این 

                                                      
1- Stewart & Brown 

2- Armstrong 
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صطلاح شایستگی برای اباشند. لازم برای انجام رفتار مطلوب می هایمبین دانش، مهارت و توانایی
ها را ها و انگیزهب واحدی از دانش، مهارت، تواناییها به کار می رود که ترکیای از رفتارتوصیف مجموعه

. (1389، همکاران و )صالحی عمران رد در یک نقش سازمانی مرتبط استکند و با عملککس میمنع
 در هاتوانایی و مهارت دانش، از ایمجموعه را شایستگی( 2000) 1امپلوییز سرویس پارک نشنال مؤسسه

ر د. یابد دست موفقیت به خویش وظایف انجام در دهدمی اجازه شخص به که داندمی خاص شغل یک
 قادر را فرد یک که شخصی ویژگی یا مهارت دانش، گونه هر از است عبارت شایستگیتعریفی دیگر، 

بندی تعابیر و از جمع. (1998 ،2ساسکاچواندولت ) بگذارد نمایش به آمیز موفقیت عملکرد تا سازدمی
ستگی برای هر توان چنین نتیجه گرفت که شای، میهستند نیزتعاریف متعدد شایستگی که بسیار زیاد 

حاصل از وجدان  نگرش و مهارت کاری،موقعیت و شغل خاص، تبلور چهار عامل دانش نظری، تجربه 
 است. کاری

های له از مدا استفادهای توسعه، بنگر به جای انتخاب تصادفی برنامههای پیشرو و آینده سازمان
 نندکنگ میی هماهی منابع انسانهای مرتبطی را طراحی و با استراتژیهاشایستگی، مجموعه برنامه

 اعضایس آن داشتن أربه کیفیت بالا و در  دستیابی برای ها نیزدانشگاه(. 1393 براون، و استوارت)
 از یستیل شایستگی، مدل یک درداشتن مدل شایستگی هستند.  بهمند نیاز ،شایسته علمی هیئت

 نمعی حرفه یک رایب افراد استثنایی لکردعم یا بخشی رضایت مشاهده از که دارند وجود هاییشایستگی
 در عملکرد بهبود و توسعه برای کارکنان نیاز مورد هایشایستگی کننده بیان هامدل. آیندمی بدست

 رد و آورندمی دست هب جابجایی یا ترفیع از بعد که است مشاغلی برای آنان کردن مهیا یا فعلی مشاغل
 نیاز ردمو هایشایستگی و موجود هایشایستگی بین مقایسه با. اشندبمی مفید بسیار نیز هامهارت تحلیل

 . شودمی اجرا شکاف این رفع برای افراد بهبود هایبرنامه سازمان، یا و کارکنان
در تحقیقات  علمی هیئتبا توجه به بیان عوامل متنوع مربوط به شایستگی و کیفیت اعضای 

های شایستگی منسجم، رپ، آلریچ، مدل از قبیل مدلهای شایستگی انواع مدل وجودبا مختلف و 
حتی اگر بتوان شایستگی افراد را  غیره، گارت اونز و همکاران، فریدنبرگ و شایستگی منابع انسانی، مدل

گسترش ارتباطات جهانی، ظهور  عوامل نوظهوری چونولی باید دقت کرد  ،ددر زمان حال سنجی
قلمداد هایی انهای نوین از جمله پیشرگیری رسانهو شکلشمند های هو، سیستمهای الکترونیکیماشین

و مولد بودن در آینده مورد  یورهایی را که برای بهرهکار و مهارت باره که چگونگی تفکر در شوندمی
را های کاری آینده یی عوامل مهم و مرتبط با شایستگیو شناسامستلزم بازنگری نموده  ،نیاز است

که ای برخوردار است چرا ص استادان دانشگاه از اهمیت ویژهاین امر در خصوضروری کرده است. 

                                                      
1- National Park Service Employees 

2- Government of Saskatchewan 
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 یرشد فرهنگدر عین حال  ،انتقال دهند انیرا به دانشجو یعلم یدانش و آگاه دیباضمن اینکه  استادان
و  یآموزش یهاخواسته یو ارتقا انیدر دانشجو یشغل ییتوانا جادیا یبرا یریپذتیو مسئول یو اجتماع

نظر گرفتن منافع  و در یو فرهنگ یماعاجت یهاتیدر کنار مسئول یو نوآور تیبا خلاق یعلم یهاینائتوا
توان یم(. بدین لحاظ 2012 1السرحید)موفله  باشندیم استادان یااز جمله ملزومات حرفه ،مردم یاجتماع

. باشندیم یو اجتماع یقاخلا ،یشغل ،یعلم یبه دستاوردها انیورود دانشجو یدروازه استادانگفت که 
بر مفهومی فراتر از انتقال صرف دانش و آگاهی از استاد به  تأکیدبررسی مطالعات مختلف نیز بیانگر 

پاسخگویی  آموختگان دانشگاهی، احراز شغل مناسب وترین انتظار از دانشدانشجو است. چرا که بدیهی
 یهاشغل شیدایمرتب شاهد پ به طوروزی که به نیازهای بازار کار است. بویژه در دنیای متحول امر

 یدیجد فیتعر طیشرا نیا (.2010 ،2)روزنبرگ و داون هستیمموجود  یهاشغل یدر محتوا رییتغ ای دیجد
نام برده ی احرفه یستگیکند که امروزه از آن به وجود شایم جابیرا اانسانی جهت احراز شغل  یرویاز ن

 :است ریز تیشامل دو قابل خود یاحرفه یستگیشا نیا. شودیم
 .میهست یمهارت فن یستگیشا جادیدر آن به دنبال ا که یافهیوظ یستگیشا :الف
 یستگیشاو  متدولوژیک یستگیارتباطات، شا یستگیشا که خود شامل یافهیفرا وظ یستگی: شاب

  (.2001 ،3دویزبرگکارل ی است )اجتماع
 

 (2001 دویزبرگکارل ای ): شایستگی حرفه 1ول دج
Table1: 

Professional Competence (Carl Duisberg 2001) 

          4ایشایستگی حرفه

Professional Competence 
 5ایفرا وظیفه یستگیشا

Extra–Functional Competence 

 6ایشایستگی وظیفه
Functional Competence 

                                                      
1- Mufleh Alsrhid 
2- Rosenberg & Dawn 
3- Duisberg 
4- Professional Competence 
5- Competence Extra-functional 
6- Functional Competence 
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 1شایستگی اجتماعی
Social 

Competence 

 2شایستگی متدولوژیک

Methodological Competence 

 3شایستگی ارتباطات

Communication 

Competence 

 4شایستگی فنی
Technical competence 

 
پردازند. های خود میموریتأها و مها با دو رویکرد به رسالتدانشگاهاصولاً  در موضوع ایجاد شایستگی،

در رویکرد  .به رویکرد سیاسی استرویکرد اول موسوم به رویکرد معرفت شناسی و رویکرد دوم موسوم 
نگاه به آموزش از این رو  .بینددانشگاه تدریس و آموزش را به مثابه ابزاری در خدمت جامعه می ،سیاسی

 ونیکمسگیرد. بیشتر با هدف کسب شایستگی احراز شغل صورت می و نوع تقاضا برای آموزشاساس  بر
گذار در مشاغل و ریروند پرنفوذ و تأثی، سیزده میلاد 2030برای سال  اشتغال و مهارت انگلستان

 یآموزش مبتن یتقاضا برا شیافزا" به، از جمله بخش آموزش فیدر توصها را ترسیم نموده و مهارت
هایی است که با ایجاد شایستگی نشانگر اهمیت آموزش این امر(. 2014 5رمرو)است کندیم تأکید "برکار
آموختگان میسر نخواهد بود مگر اینکه در دانش جاد این قابلیتشوند. ایای منجر به کار میحرفه

از نظر ترن ای برخوردار باشند. ثر، از استادان توانمند و شایستهؤها در کنار توجه به سایر عوامل مدانشگاه
خود را در  انیدانشجودان اتکند که اسیم جابیا یدانشگاه یها( آموزش1120) 6هولم و جنسن

را  یتوانائ نیا دیبا استادانها، آن دگاهیآموزش دهند. از د یو رفتار یشغل ،یاجتماع ،یشگاهدان یهاحوزه
دانشجو، روابط بر اساس  -و روابط استاد ستین یمشتر ،. چرا که دانشجواورندیبه وجود ب انیدر دانشجو

  .است یتیترب یمسئله امر نیمدارانه نبوده، بلکه ا یمشتر تخدم
بوده و شایسته خود  یدباای، آموختگان دارای شایستگی حرفهتربیت دانش یه برادانشگا استادان   

در ا به نوعی هرغم اینکه برخی از این ویژگی. علیباشند یافهیوظ و فرا یافهیوظ یهاتوانمند در مهارت
، (4200) 7ریاروبرتز و د، (2012) دیالسرح (، موفله1390)و همکاران  محمدیمطالعات مختلف از جمله 

 اندیشمندان و محققان سایر ( و1994) 10، برلینر(1999)همکاران  و 9، باچن(2003) 8کوکسال و اوکتوی

                                                      
1- Social Competence 
2- Methodological Competence 
3- Communication Competence 
4- Technical Competence 
5- Störmer & Eckhard 
6- Trenholm & Jensen 
7- Roberts & Dyre  
8- Uctug & Koksal  
9- Bachen 
10- Berliner 
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 به بیشتر توجه شده، ارائه معیارهای پراکندگی و تنوع ولی است، گرفته قرار تأکید و توجه مورد
 تحقیقات در اییفهوظ فرا هایشایستگی ابعاد تمامی به توجه عدم تخصصی، و ایوظیفه هایویژگی

. دکنمیایجاب مطالعات جدیدی  مطالعه، مورد جوامع فرهنگی و اجتماعی زمانی، شرایط ثیرأت نیز و قبلی
 ابعاد، مفهوم، شناسایی ضمن بودنددرصدد  نویسندگان مقالهبا توجه به مطالب ذکر شده، در این پژوهش، 

 دانشگاه برای جامعه مورد مطالعه تاداناس اختصاصی شایستگی مدل مربوطه، هایشاخص و هامؤلفه
رود؟ و یک استاد دانشگاه چه انتظاری می که ازهندال پاسخ دؤداده و در نهایت به این س ارائه )تبریز( را

 باشد؟ برخوردارچه استانداردهایی از باید 
 

 روش تحقیق
وش ز نظر رو ا ردیربکا -بنیادی ،کمی، نوع طرح از نظر هدف-از نظر شیوه اجرا کیفیپژوهش حاضر 

 :دبوبه شرح زیر دارای دو مرحله ای و پیمایشی بوده و ها کتابخانهگردآوری داده
یاسی قای ولهنظام مق ز نوع تحلیل محتوا بامرحله اول: روش پژوهش در این مرحله تحقیق کیفی و ا   
ن تعاریف وض گرفتمفر ه وبندی، پژوهشگر با ارائر تحلیل کیفی محتوا به شیوه اعمال قیاسی طبقهد. بود

پیش  اریف ازه تعسپردازد و با مقاییق، به مطالعه متون تعیین شده میمشخصی قبل از شروع به تحق
های نتف در من تعریآباره عدم وجود یا وجود مصادیق  های مورد تحلیل به داوری درتعیین شده و متن

 (. 1388 پردازد )فردانشمورد نظر می
 مطالعه ردون مومت ابتدا. ندشد هدف اصلی پژوهش انتخاب ا متون مرتبط بادر این پژوهش ابتد

ضوع ط با موم مرتبکد مفاهی سپس .نددت تحقیق انتخاب شسؤالاهای مرتبط با قرار گرفته و پاراگراف
اده شدند د م قرارمفهو های همکد مفاهیم استخراج شده در دسته ،بعد از آنهر پاراگراف استخراج شده و 

 ن شد.تبیی، تژوهش اس، نام و عنوان مناسب که بیانگر تم اصلی پهای هم مفهومبرای دسته نهایت و در
حتوا، متحلیل  ول به روشهای اصلی تحقیق در بخش او شاخص مؤلفهبعد از تعیین : مرحله دوم

د( زیاخیلی=5 و =زیاد4 متوسط، =3=کم،2کم، =خیلی1بخشی لیکرت ) 5اساس مقیاس  ای برپرسشنامه
مدیریت،  و شناسیعهجام طراحی شد و با توزیع آزمایشی پرسشنامه و دریافت نظرات اساتید آگاه در زمینه

یان م پرسشنامه در شدن، و بعد از اصلاحات مورد نیاز و نهایی ندها مورد جرح و تعدیل قرار گرفتمؤلفه
فری از جامعه ن 34نه نمواختیار پرسشنامه این تحقیق در مرحله اول در . توزیع شد اعضای نمونه آماری

 زا ستفادها با لفید تکنیک کمک به ،از تبریز صاحب نظران و متخصصان مربوط به موضوع مورد ارزیابی
 وجرح  با در نهایتو  دداده شقرار پانل  اعضای تعیین برای ،برفی گلوله نوع از هدفدار گیرینمونه روش
 تنظیم شد.نهایی رسشنامه روایی آن، پ تأییدهای انجام شده و تعدیل
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 ت تحقیقسؤالا
 کدام است؟دانشگاه  استادان اختصاصیشایستگی ی: مدل اصل سؤال

 سازی معادلات ساختاریمدل
افزار نرم توسط (PLS)روش حداقل مربعات جزئی از سازی معادلات ساختاری برای مدل  

SmartPLS  ای ز معیارهاگیری با استفاده ندازههای اابتدا از صحت روابط موجود در مدل شد.استفاده
ذکر  .دشفسیر بررسی و تو سپس روابط موجود در بخش ساختاری  شدپایایی و روایی اطمینان حاصل 

روابط  ستند کهیر هاین نکته ضروری است که تنها در صورتی روابط بخش ساختاری معنادار و قابل تفس
بل قبول اقتر از حد یند. اگر پژوهشگر با مقادیر پایگیری در حد قابل قبول باشنهای اندازهو بخش مدل

ته و گیری پرداخهای اندازهگیری روبرو شود، باید ابتدا به اصلاح بخش مدلهای مدل اندازهدر بخش
  (.1395)داوری و رضازاده، سپس روابط بخش ساختاری مدل خود را بررسی و تفسیر نماید 

 

 گیریاندازه مدل
حقیق وجود ت مؤلفه 12مربوط به  فرعی گیریمدل اندازه 12، تحقیقین ادر مدل مربوط به 

. بودموجود ( مؤلفه 12)برای  گیریمدل اندازه 12نیاز به بررسی  کلیبنابراین برای تحلیل مدل  .داشت
 ارانای جارویس و همکگیری در مدل مفهومی پژوهش از روش چهار قاعدهاندازهبرای انتخاب نوع مدل

 شد با این توضیح که مدل این پژوهش از نوع انعکاسی بود. استفاده 
  .شدده ا استفایی واگرروایی همگرا و روا سه معیار پایایی،از گیری های اندازهبرای بررسی برازش مدل

رکیبی به ت ایاییونباخ و پکر عاملی، آلفای بارهایسه معیار  گیریهای اندازهارزیابی پایایی در مدلبرای 
مقدار ملاک  ه شد.در نظر گرفت 4/0 عاملی، بارهای ضرایب بودن مناسب برای ملاک مقدارتند. کار رف
 دهد و مقادیرمی نشان ار پایایی وجود عدم 6/0 از کمتر در نظر گرفت شد. مقادیر 6/0کرونباخ نیز  آلفای
 شد که منظور 7/0 اببرابر ترکیبی  همچنین حد پایایی است. قبول قابل پایایی نشانگر 7/0 از بالاتر

 دارد. گیریاندازه هایمدل برای مناسب درونی پایداری از نشان عامل، هر برای 7/0 از مقادیر بالاتر
 معیارمنظور از  برای این. پردازدمی خود تسؤالا با عامل هر همبستگی بررسی به همگرا روایی

AVE  با عامل ره شده گذاشته راکاشت به واریانس میانگین دهندهنشاناستفاده به عمل آمد که 
 ته شد.در نظر گرف AVE 5/0حد مقدار  لارکر و فورنل مطابق با نظر باشد.می خود تسؤالا

 :داددو موضوع را پوشش نیز روایی واگرا 
ها با سؤال در مقابل همبستگی آن عاملبا آن  عاملهای یک سؤالالف( مقایسه میزان همبستگی 

 های دیگر عامل
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 ها.عامل ا سایرب عاملدر مقابل همبستگی آن  خود هایسؤالبا  عاملیزان همبستگی یک ب( مقایسه م
املی عرهای به منظور تحلیل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل دهنده هر سازه از با

 ته شد.در نظر گرف 4/0 عاملی، بارهای ضرایب بودن مناسب برای ملاک استفاده شد. مقدار

 

 

 

 1درونی( مدل) ساختاری مدل
 

های عامل یبا بررسپژوهش ساختاری  برازش مدل، گیریهای اندازهبعد از بررسی برازش مدل
ر سطح د tزمون های درونی از آبه منظور تعیین معنی داری عامل .انجام شدها روابط میان آن وپنهان 

 سط ضریبای خود توهمؤلفهها در مدل ساختاری با استفاده شد. بررسی قدرت رابطه عامل 05/0احتمال 
یر ضعیف، متوسط و به عنوان ملاک برای مقاد 67/0و  33/0، 19/0سه مقدار ( صورت گرفت. 2Rتعیین )
 ser CriterionGeis -(Stone 2Q(از معیار  بینی مدل نیزبرای تعیین قدرت پیششدند. ر ونظمقوی 

 و متوسط ضعیف، بینیپیش قدرت از نشان ترتیب به 2Qبرای  32/0 و 15/0 ،02/0 مقادیر استفاده شد.
 .مدل ساختاری دارد قوی

 

 آزمون مدل کلی
  

شود، از معیار را شامل می مدل ساختاریگیری و مدل کلی هر دو بخش مدل اندازهنظر به این که    
و  25/0، 01/0ر یداقم برای این معیار استفاده شد.بررسی مدل کامل  برای (GOF2نیکویی برازش )

  در نظر گرفته شدند. GOFمتوسط و قوی برای  وان مقادیر ضعیف،به عن 36/0
 

 نتایج

 گیریاندازه ارزیابی مدل
 

                                                      
1- Inner Model  

2- Goodness of Fit 
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است. با توجه به  ( آمده2مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش در جدول )
 رایب 7/0 از بالاتر رکیبیت ایاییپ و نیز مقادیر قبول قابل پایایی 0،/7 از بالاتر کرونباخ آلفای اینکه مقادیر

 جدول در که طورلذا همان دهد،می را نشان گیریاندازه هایمدل برای مناسب درونی پایداری نشان هر
 هاعامل همه رد ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای معیارهای به مربوط مقادیر است، شده مشخص( 2)

 .است مدل مناسب پایایی از حاکی که بود 7/0 از بالاتر
 

 
 
 

 مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش : 2جدول
Table2: 

Cronbach's alpha values and the composite reliability of the research variables 

 متغیرهای تحقیق
research variables 

 پایایی ترکیبی

composite 

reliability 

 آلفای کرونباخ

Cronbach's 

alpha 

A1_ شایستگی فردی -اجتماعی  

Social - Individual competence 
0.905 0.870 

A2_شایستگی فردی– متدولوژی   

Methodological-Individual competence 
0.941 0.929 

A3_  شایستگی فردی -ارتباطات  

Communication -Individual competence 
0.902 0.854 

A4_  وظیفه ای - شایستگی فردی 
Functional -Individual competence  

0.944 0.928 

A_ شایستگی فردی 

Individual competence  
0.847 0.757 

  B1_  شایستگی گروهی -اجتماعی  

Social -Group competence 
0.904 0.869 

B2_  شایستگی گروهی -متدولوژی  

Methodological - Group competence 
0.876 0.786 

B3_  تگی گروهیشایس -ارتباطات  

Communication - Group competence 
0.957 0.949 

B4_  شایستگی گروهی -وظیفه ای  

Functional -Group competence 
0.878 0.781 

B_ شایستگی گروهی 

Group competence 
0.856 0.774 

C1_ اجتماعی – شایستگی سازمانی 
Social- Organizational competence 

0.976 0.972 

C2- دولوژیمت  شایستگی سازمانی-

Methodological -Organizational competence 
0.930 0.900 

C3_  شایستگی سازمانی -ارتباطات  0.946 0.931 
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Communication-Organizational competence 

C4_  شایستگی سازمانی -وظیفه ای  

Functional - Organizational competence 
0.846 0.740 

C_  سازمانیشایستگی  

Organizational competence 
0.908 0.864 

K_ شایستگی اختصاصی 

Exclusive competence    
0.914 0.858 

 به اریانسو میانگین دهندهنشان گیری،اندازه هایمدل همگرای روایی بررسی برای AVE معیار
 رتباط هریانگر میزان ابمعیار عبارت دیگر، این  به باشد.می خود تسؤالا با عامل هر شده گذاشته اشتراک

 بالا به 5/0 را  AVEبرای مناسب مقدار لارکر و نظر به این که فورنل است. خود تسؤالا با عامل
 یا 5/0از  ، بیشتر(3) با توجه به جدول ،AVE مقدار تحقیق متغیرهای تمام اند و چون برایکرده معرفی
 کرد تأیید را تحقیق همگرای توان رواییبود، می 5/0 مساوی
 

 روایی همگرای متغیرهای پژوهش : 3جدول
Table3: 

Convergent validity of research variables 

 متغیرهای تحقیق
research variables 

AVE 

 A1_ شایستگی فردی -اجتماعی  

Social - Individual competence 
0.657 

 A2_ شایستگی فردی – متدولوژی   

Methodological-Individual competence 
0.644 

A3_  شایستگی فردی -ارتباطات  

Communication -Individual competence 
0.698 

A4_  وظیفه ای - شایستگی فردی 
Functional -Individual competence  

0.737 

  A_ شایستگی فردی 

Individual competence 
0.582 

B1_  شایستگی گروهی -اجتماعی  

 Social -Group competence 
0.653 

 B2_  شایستگی گروهی -متدولوژی  

Methodological - Group competence 
0.703 

 B3_  شایستگی گروهی -ارتباطات  

Communication - Group competence 
0.738 

 B4_  شایستگی گروهی -وظیفه ای  

Functional -Group competence 
0.711 

 B_ شایستگی گروهی 

Group competence 
0.601 

 C1_ اجتماعی – شایستگی سازمانی 
Social- Organizational competence 

0.759 
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  C2_ شایستگی سازمانی -متدولوژی  

Methodological -Organizational competence 
0.769 

C3_  شایستگی سازمانی -ارتباطات  

Communication-Organizational competence 
0.748 

 C4_  تگی سازمانیشایس -وظیفه ای  

Functional - Organizational competence 
0.658 

 C_ شایستگی سازمانی 

Organizational competence 
0.712 

K_ شایستگی اختصاصی 

  Exclusive competence  
0.781 

ری گی بیشتهمبست های مربوط به هر عامل نسبت به خود آن عاملسؤالکه  دادنشان  ایج بدست آمدهنت
 عاملستگی دو از مقدار همب عاملهر  AVEمقدار جذر همچنین  .های دیگرتا نسبت به عاملدارند 
 باشد.بود که این نتایج موید روایی واگرای تحقیق میبیشتر 

 4/0 گیریدر مدل اندازه عاملی بارهای ضرایب بودن مناسب برای ملاک مقدار نظر به این که
که این امر  بود بیشتر 4/0 از تحقیق هایعامل به مربوط عاملی بارهای ضرایب در این پژوهش، بود،

  دهد.مناسب بودن عامل های انتخابی را نشان می
 

 1درونی( مدل) ساختاری ارزیابی مدل
ه دست آمده در سطح ب tداری مقادیر برای بررسی معنیبود،  30نظر به این که حجم نمونه بالاتر از 

 tین که کلیه مقادیر انظر به  (،4استفاده شد. با توجه به جدول )Z (96/1 )از عدد جدول  05/0 احتمال
داری ابطه معنیرهای مدل ساختاری توان نتیجه گرفت که بین کلیه عاملبودند، می 96/1بیشتر از 

 برقرار است.
 روابط درون مدل ساختاری : 4جدول

Table4: 

 Relationships within the structural model 

t-value استاندارد خطای 

standard error 
 ضرایب استاندارد

standard Coefficients 
 روابط درون مدل

Relationships within the model  

11.341 0.066 0.752 
A_ شایستگی فردی -> A1_ اجتماعی 
Social - Individual competence    

7.315 0.107 0.782 
A_ شایستگی فردی -> A2_ متدولوژی 

Methodological-Individual competence  

22.108 0.039 0.859 
A_ شایستگی فردی -> A3_ ارتباطات 

Communication -Individual competence  

5.786 0.116 0.673 
A_ شایستگی فردی -> A4_ وظیفه ای 

Functional -Individual competence  

                                                      
1 Inner Model  
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17.317 0.048 0.825 
B_ شایستگی گروهی -> B1_ اجتماعی 

Social -Group competence  

3.748 0.170 0.636 
B_ شایستگی گروهی -> B2_ متدولوژی 

Methodological - Group competence 

21.465 0.040 0.852 
B_ شایستگی گروهی -> B3_ ارتباطات 

Communication - Group competence  

12.608 0.063 0.797 
B_ شایستگی گروهی -> B4_ وظیفه ای 

Functional-Group competence  

18.751 0.047 0.884 
 C_ شایستگی سازمانی -> C1_ اجتماعی 
Social- Organizational competence  

12.599 0.070 0.878 
C_ شایستگی سازمانی -> C2_ متدولوژی 

Methodological- Organizational competence  

15.631 0.056 0.870 
C_ شایستگی سازمانی -> C3_ ارتباطات 

Communication-Organizational competence  

8.733 0.093 0.810 
C_ شایستگی سازمانی -> C4_ وظیفه ای 

Functional- Organizational competence  

9.958 0.082 0.820 
 K_ شایستگی اختصاصی -> A_ شایستگی فردی 

Individual competence Exclusive competence - 

33.803 0.028 0.942 
 K_ شایستگی اختصاصی -> B_ شایستگی گروهی 

Group competence - Exclusive competence  

38.476 0.023 0.880 
 K_ شایستگی اختصاصی -> C_ شایستگی سازمانی 

Organizational competence- Exclusive competence 

 (.≥ p 05/0ند )دار محسوب شدمعنی 96/1بیشتر از  tقادیر بود، م 30حجم نمونه بالاتر از این که  +با توجه به   

 یه عنوان ملاکببه ترتیب  2Rضریب تعیینبرای  67/0و  33/0، 19/0 با توجه به این که مقادیر
برای همه  2Rدار مقو چون  شدنددر نظر گرفته ها رابطه بین متغیربودن برای ضعیف، متوسط و قوی 

 تأیید تواندیم اریمناسب بودن برازش مدل ساخت، بنابراین، وی بودندهای مدل در حد متوسط و قعامل
 د.وش

 
 برای متغیرهای پژوهش( 2Rضریب تعیین ) مقادیر : 5جدول

Table5: 
) for research variables2RDetermination coefficient values ( 

های آنمؤلفههای تحقیق و عامل   
Research factors and its components 

2R 

A1_ شایستگی فردی -اجتماعی  

Social -Individual competence    
0.566 

A2_ شایستگی فردی – متدولوژی   

Methodological-Individual competence  
0.612 

A3_  شایستگی فردی -ارتباطات  

Communication -Individual competence 
0.739 

A4_ 0.453 وظیفه ای - شایستگی فردی 
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در جدول   2Q مقادیر

این اند. شده درج  (6)
بینی پیش معیار قدرت 

مشخص  مدل را 
به این  توجه با سازد. می

 ریدامقکه  15/0 ،02/0
مدل را دارد، در این تحقیق همه  قوی و متوسط ضعیف، بینیپیش قدرت از نشان ترتیب به 32/0 و

به دست  32/0وهی(، بالاتر از ، متدولوژی مربوط به شایستگی گر263/0به جز یک مورد ) 2Qمقادیر 
های وابسته مناسب بینی عاملزا )مستقل( در پیشهای برونعامل توان گفت کهبنابراین میآمدند. 

 .شد تأییدهستند و برازش مناسب مدل ساختاری بار دیگر 
 

 برای متغیرهای پژوهش 2Qمقادیر :  6جدول
Table6: 

for research variables 2Q Values 

ی وابسته تحقیقمتغیرها  

 Research dependent variables 
SSO SSE SSE/SSO-1=2Q  

 - A1_ اجتماعی 
Social 

270 172.124 0.363 

 -A2_ متدولوژی 
Methodological 

486 308.152 0.366 

 -A3_ ارتباطات 
Communication 

216 115.182 0.467 

Functional -Individual competence 

A_ شایستگی فردی 

Individual competence  
0.673 

B1_  شایستگی گروهی -اجتماعی  

Social -Group competence  
0.680 

B2_ متدولوژی– شایستگی گروهی 
Group competence   Methodological -  

0.405 

B3_  شایستگی گروهی -ارتباطات  

 Group competence Communication -  
0.726 

B4_ وظیفه ای - شایستگی گروهی 
Functional- Group competence  

0.635 

B_ شایستگی گروهی 

Group competence  
0.888 

C1_ اجتماعی – شایستگی سازمانی 
Social- Organizational competence  

0.781 

C2_  شایستگی سازمانی -متدولوژی  

Methodological- Organizational competence 
0.771 

C3_  شایستگی سازمانی -ارتباطات  

Communication-Organizational competence 
0.758 

C4_  شایستگی سازمانی -وظیفه ای  

Functional- Organizational competence 
0.656 

C_ شایستگی سازمانی 

Organizational competence  
0.774 



 ی و همکارانیمرک                                                                                ... اختصاصی یستگیشا ارایه مدل

173 

 

 -A4_ وظیفه ای 
Functional 

324 225.416 0.304 

A_ یستگی فردیشا  

Individual competence  
216 133.073 0.384 

 -B1_ اجتماعی 
Social 

270 167.449 0.380 

 -B2_ متدولوژی 
Methodological 

162 119.350 0.263 

 -B3_ ارتباطات 
Communication 

432 206.770 0.521 

 -B4_ وظیفه ای 
Functional 

162 100.321 0.381 

 B_ شایستگی گروهی 

Group competence  
216 102.366 0.526 

 -C1_ اجتماعی 
Social 

702 294.155 0.581 

 -C2_ متدولوژی 
Methodological 

216 92.958 0.570 

 -C3_ ارتباطات 
Communication 

324 149.693 0.538 

 -C4_ وظیفه ای 
Functional 

162 100.703 0.378 

 C_ سازمانی شایستگی 

Organizational competence  
216 98.384 0.545 

 

 آزمون مدل کلی
 GOFمتوسط و قوی برای  به عنوان مقادیر ضعیف، 36/0و  25/0، 01/0ر یدامق این کهبا توجه به    

ظر را بیان نبرازش مناسب مدل مورد  ،(7) در جدول GOF برای 683/0حصول مقدار  منظور شدند،
 است.  تأییدل کلی قابل توان اظهار داشت که مددارد و در مجموع میمی

ربوطه را نشان مهای مؤلفهها با های مورد نظر و نیز روابط آن( روابط میان عامل 1شکل )
گی ربوط به شایستم شود، سه بعد گروهی، سازمانی و فردی( دیده می1همان طور که در شکل ) دهد.می

ه عامل رابطه ر چند که هر سبه دست آمد. ه 0.820و  0.880 ،0.942 به ترتیب اختصاصی استادان
ه خود ار را بین مقدبیشترداشتند، ولی شایستگی گروهی  داری با عامل شایستگی اختصاصی استادانمعنی

 در مرتبه دوم اهمیت قرار داشت.  سازمانی و اختصاص داد

 
 (GOFمعیار نیکویی برازش ) : 7جدول

Table7: 
Goodness of Fit (GOF) 
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 Communality 2R متغیرهای تحقیق

 A1_ شایستگی فردی -اجتماعی  

Social -Individual competence    

0.657 0.566 

 A2_ شایستگی فردی   – متدولوژی   

Methodological-Individual competence 

0.644 0.612 

 A3_  شایستگی فردی -ارتباطات  

Communication -Individual competence  

0.698 0.739 

 A4_  دیشایستگی فر  وظیفه ای - 
Functional -Individual competence  

0.737 0.453 

 A_ شایستگی فردی 

Individual competence  

0.582 0.673 

 B1_  شایستگی گروهی -اجتماعی  

Social -Group competence  

0.653 0.680 

 B2_ متدولوژی– شایستگی گروهی  
 Group competence Methodological -  

0.703 0.405 

 B3_  شایستگی گروهی -ارتباطات  

 Group competence Communication - 

0.738 0.726 

 B4_ وظیفه ای - شایستگی گروهی 
Functional-Group competence 

0.711 0.635 

B_  شایستگی گروهی  

Group competence  

0.601 0.888 

C1_ اجتماعی – شایستگی سازمانی 
Social- Organizational competence  

0.759 0.781 

C2_  شایستگی سازمانی -متدولوژی  

Methodological- Organizational competence  

0.769 0.771 

C3_  شایستگی سازمانی -ارتباطات  

Communication-Organizational competence 

0.748 0.758 

C4_  شایستگی سازمانی -وظیفه ای  

Functional- Organizational competence 

0.658 0.656 

C_ شایستگی سازمانی  

Organizational competence  

0.712 0.774 

 میانگین
Mean 

0.691 0.674 

=  GOF        

 : مدل ساختار نهایی1شکل
Figure: 1 

The Final Structural Makl 
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 بحث و نتیجه گیری

ای، اجتماعی، ارتباطات شگاه شامل شایستگی وظیفهادان دانشایستگی اختصاصی استدر این تحقیق، 
 0.683 معادل برازش نیکویی معیاربود که با توجه به و متدولوژیک در سه بعد فردی، گروهی و سازمانی 

نسبت به  (0.942) گروهی هایشایستگی، یتأییدتحلیل عاملی شد. در این مدل  تأییدمدل مورد نظر 
و شایستگی سازمانی در  ، بیشترین مقدار را به خود اختصاص داد(0.820) ( و فردی0.880سازمانی )

رگروهی از ی که به اهمیت و اولویت کاانهای محققبا یافته نتایج حاصل. ی دوم اهمیت قرار گرفته درج
 مشارکتی یافته مدیریت تکامل کلش کاری ایهیم. تها رسیده اند همخوانی دارددیدگاه افراد و سازمان

 هاآن به متکی مشتری و رضایت وریبهره افزایش ت،کیفی بهبود رایب هاسازمان روزهام که هستند
ها در تلاش برای بهبود کارایی و امروزه سازمان ،(1387 زادهممی (. )1383 دوستار و مشبکی) هستند

تعداد و قابلیت تا بهتر بتوانند از اس ،نداهای گروهی روی آوردهها و فعالیته تیمکارآمدی خود در رقابت، ب
 ی ازهای فردی اعضای آن منجر به سطحتلاشکارمندان خود بهره ببرند. چرا که در یک تیم کاری، 

با (. 1393 ،1جاج و )رابینز افراد بالاتر استانفرادی شود که از مجموع نیروی مصرف شده می عملکرد
هده فرد خارج ها از عه تنوع تخصصها به دلیل نیاز بهای سازمانانجام بسیاری از فعالیت توجه اینکه

 سازد.ن اولویت بیشتر خود را نمایان میایاهمیت ، های کاری می باشدبوده و نیازمند تیم
 استاد یک خصوص در سنتی دیدگاه برخلاف که داد مدل نشان تأییدو  پژوهش این هاییافته

 سطح قبیل از استاد فردی یهاویژگی با متناسب معمولاً شایستگی این سطح که شایسته، دانشگاه
 استاد از که مفهومی امروزه ،(ایوظیفه شایستگی) شدمی سنجیده مطالب انتقال و بیان قدرت علمی،

                                                      
1- Robbins & Judge 
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 کاری، اخلاق داشتن و پذیریجامعه همچون ییهاویژگی و بوده این از فراتر بسیار است نظر مد شایسته
 شناسایی قابلیت و نقاد و فعال ذهنی داشتن و فرینیکارآ و خلاقیت دیگران، با سازنده تعامل و ارتباطات

 هااین همه که باشدمی استادان شایستگی هایویژگی از بخشی جدید، مسائل با مواجهه بهینه هایروش
 محسوب آن عضو که سازمانی عنوان به دانشگاه محیط در هم گروهی و فردی هایفعالیت در تواندمی
   .دهند نشان را دخو جامعه بستر در هم و شود می

توان اظهار میدر بعد فردی، و رابطه آن با آموزش ها سطح گروهی شایستگیبا توجه به اولویت 
باشد. در این روش کلیه مطالب تنها می ها، روشی استاد مدارروش مرسوم آموزش در دانشگاهکه  داشت
 طور آماده دریافت کرده و به خاطرمطالب را به  باید آن فردشود و یک سخنران )استاد( بیان می توسط
زیاد مطالب در مدت  ها مزایایی مانند ارائه حجماگر چه این روش .(2012پور، هنجپعطایی و ) بسپارد

، بسیار و مهارت آموزی گرشن تغییر ،در پرورش فکر، ایجاد انگیزه هازمان محدود دارد ولی تأثیر آن
 ،شود. بنابراینسبب اتلاف منابع میاین روش که  ضمن آن های جدید آموزشی است،از روش کمتر

های آموزشی کار بردن روش زیرا با به رسد.های آموزشی جایگزین ضروری به نظر میاز روش استفاده
 بهبود بخشید افراد و علاقه به یادگیری را درکرده کارآمدتر  و ماندگارتررا یادگیری  جدید، شاید بتوان

 .(2013 2و همکاران، دبو) استی نوین، آموزش گروهی آموزش یهااین روشیکی از  .(2008 1،)سکومب
ها و ر بود، ایجاد و مدیریت بهینه تیممفهومی که از سطح شایستگی گروهی در این پژوهش مورد نظ

اعم از امورات  ،های کاریها و گروهتیمارتباط استادان در قالب  و نیزهای دانشجویی توسط استاد گروه
 است.و پژوهشی، آموزشی 

 تیسب مزکتحقق اهداف هر سازمان و توان گفت می ،هاشایستگیدر تحلیل سطح سازمانی 
 یاست برا ازیست و نل گرابالنده، توانمند، شاداب، خلاق و تحو یانسان یهاهیدر گرو داشتن سرما یرقابت

 مدیریت هنحو و زمانیسا ارساخت اخیر هایسال در. های آنان ارتقا یابدمهارت ،کارکنان یتوانمندساز
 و ددارن اهمیت هامانساز کارکنان فقط که کندمی ادعا کسی کمتر امروزه. است یافته تغییر هاسازمان
 از .نیست کافین حضور ای ولی دارند اهمیت بسیار هاسازمان در افراد که است بدیهی. نیست مهم ساختار

 سازماندهی منطقی یشکل به را خود انسانی سرمایه ندبتوان که بود خواهند موفق هاییسازمان رو این
سازمان با ایجاد  ،نبنابرای(. 1388 ،عسگری و منوریان) باشند داشته مناسب سازمانی طرح یعنی ،کنند

 .دهدمی را کاری هایگروه قالب در اجازه بالندگی افراد ،ساختار مناسب

                                                      
1- Secomb  

2- Boud, Cohen, Sampson  
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 جمع بندی
 توسعه و سازی تیم و کاری هایگروه کیلتش که است نکته این مبین پژوهش این نتایج

 و دهبو دهندگان اسخپ نظر در اول توسط افرد شایسته، اولویت تیم، و گروه قالب در کردن کار شایستگی
 مهارتی هایشآموز و هاشایستگی توسعه برای مناسب، سازمانی ساختار و بستر وجود آن کنار در

 مهارتی هایموزشآ سطح به مناسب، سازمانی ساختار یک در باید و است برخوردار اهمیت از استادان،
 . داشت معطوف لازم را و فردی توجه سازمانی و گروهی
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