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چکیده
امروزه میان صاحب نظران این توافق وجود دارد که منابع انسانی مهم ترین مزیت رقابتی و سرمایه 
هر سازمانی است ازآنجا سازه شایستگی مبتنی بر مدل های نظری مختلف، از متغیرهای متعددی 
تشکیل شده است، بهره گیری از روش های بهینه شناسایی ابعاد، علاوه بر توسعه روش شناختی 
مطالعات حوزه شایستگی کارکنان، در شناسایی ابعاد حقیقی شایستگی کمک شایانی می نماید. 
پژوهش حاضر تلاش می کند تا دریکی از سازمان های وابسته به بنیاد تعاون بسیج مبتنی روش 
مقیاس بندی چندبعُدی )MDS(، ابعاد اصلی تشکیل دهنده شایستگی شغلی کارکنان را 
شناسایی کرده و نشان دهد که هر یک از این ابعاد از چه متغیرهایی تشکیل شده اند. جامعه آماری 
تحقیق شامل تمامی کارکنان سازمان مذکور است که مجموعاً بالغ بر 6000 کارمند هستند. با در 
نظر گرفتن توصیه ها در خصوص کفایت داده ها در تحلیل های مبتنی بر کاهش ابعاد و با توجه به 
در اختیار داشتن فهرستی از اسامی تمام کارکنان، به روش نمونه گیری تصادفی ساده، نمونه ای 
با حجم 1500 نفر از کارمندان انتخاب شد. اطلاعات مربوط به 20 متغیر مؤثر بر شایستگی شغلی 
کارکنان بر اساس مستندات مندرج در پرونده شغلی ایشان احصاء گردید. پس از تحلیل داده ها، 
بر اساس اطلاعات نمودار سنگریزه و مقادیر استرس خام نرمال و استانداردشده 0/008 و 0/009، 
برازش مدل دوبعدی تأیید شد. نتایج حاصل از تحلیل MDS نشان داد که متغیرهای تأثیرگذار 
بر شایستگی را می توان در یک ماتریس دوبعُدی شامل بعد فردی-سازمانی و بعد فنی-ارتباطی 
افراز نمود. نتایج این پژوهش ضمن معرفی ابعاد شایستگی شغلی کارکنان به کمک مقیاس بندی 

چندبعدی، به گسترش روش شناختی مطالعات این حوزه پرداخته است.
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1- مقدمه و بیان مسئله

تغییرات سریع محیطی و محدود بودن منابع، سازمان ها را وادار به تکاپوی مداوم 
و رقابت با یکدیگر می کند. دنیایی که در آن لحظه ای غفلت از رقبا و خواسته های 
مشتریان و ذی نفعان نه تنها آثار جبران ناپذیری بر موفقیت و بهره وری سازمان ها دارد، 
بلکه حتی ممکن است بقای سازمان را به خطر اندازد. تحقیقات بسیاری به بررسی 
علل توفیق یا شکست سازمان های اقتصادی در بازار رقابت پرداخته اند که در آن ها به 
عواملی نظیر ساختار سازمانی )آمبس1 و همکاران، 2009؛ واندرووت2، 2014؛ نیسار 
و همکاران3، 2016(، ریسک پذیری مدیران )لئو و وانگ4، 2014؛ دال و همکاران5، 
2016(، انعطاف سازمان )یانگ و همکاران6، 2015(، منابع مالی و نقدینگی )برگر، 
فریم و لانیدو7، 2016( و سرمایه انسانی سازمان )هیتروپ8، 1991؛ اشنایدر و اسمیت9، 

1992؛ داوسن10، 2011؛ اریس11و سیدانی، 2016( اشاره شده است.
در این میان، اما نیروی انسانی را از اساسی ترین سرمایه های سازمان تلقی می کنند 
و صاحب نظران بر نقش منابع انسانی به دلیل کمیابی، ارزشمندی و تقلیدناپذیری 
تأکید کرده و بر این باورند که در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند نه تنها مزیت 
رقابتی هر سازمانی است، بلکه می تواند تا حدودی نقص و یا فقدان دیگر منابع را نیز 
جبران کند )لیپک12، 1999؛ کابریرا13، 2003؛ گاراوان14، 2007(. همین امر موجب شده 
است که تمرکز بسیاری از مطالعات و تحقیقات بر یافتن الگویی جهت شناسایی و 
جذب نیروی انسانی توانمند مصروف گردد. به رغم تأکیدات صاحب نظران در اهمیت 
شناسایی کارکنان بر اساس الگوهای شایستگی )میتاری، 2007(، اما پایین بودن 
بهره وری و رضایت بخش نبودن کارایی و اثربخشی در سطح وسیعی از سازمان ها 
و مؤسسات نشان می دهد که این حوزه همچنان نیازمند مطالعات جدی تری است 

)جواهری زاده و همکاران، 1393(.
1.  Ambos, T. et al.
2. van der Voet, J
3. Nisar, A. et al.
4. Liu, S. and Wang, L.
5. Dale, P. et al
6. Yang, J. et al.
7. Berger, A. & Frame, W. and Loannido, V.
8. Hiltrop, J.
9. Schneider, J. & Schmitt, N.
10. Dawson, A.
11. Ariss, A. & Sidani, Y.
12. Lepak
13.  Cabrera
14. Garavan
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به گونه کلی، پیشرفت های به وجود آمده در جمع آوری و ذخیره سازی داده ها در 
طی دهه های اخیر، باعث شده است که محققان در بسیاری از علوم با حجم بزرگی 
از اطلاعات روبرو شوند. در مقایسه با گذشته و بسترهای داده ای کوچک تر، داده های 
دارای ابعاد زیاد، علیرغم فرصت هایی که به وجود می آورند، چالش های محاسباتی 
زیادی را نیز ایجاد کرده اند. یکی از مشکلات اصلی داده های با ابعاد زیاد این است که 
غالباً تمام ویژگی های احصا شده برای یافتن دانشی که در داده ها نهفته است مهم و 
حیاتی نیستند. بررسی دامنه گسترده ای از تحقیقات )چنانچه در جدول 1 به بخشی از 
آن ها اشاره شده است( نشان از تعدد پیش بین گرهای شایستگی دارد. ازاین رو می توان 
انتظار داشت که یک سازمان برای تعیین عوامل اصلی مؤثر در شایستگی کارکنان 
خود با چالش جدی مواجه شود )میتاری1، 2007؛ برگمن، فرر و ژاکوسین2، 2015(. 
چراکه حضور متغیرهای غیر مهم ضمن افزایش هزینه های مالی و زمانی سنجش، 
ارزیابان را دچار خطای برآورد می نماید. ازاین رو در مطالعات منابع انسانی و به طور ویژه 
مطالعات حوزه شایستگی، شناسایی ابعاد اصلی پدیده شایستگی همچنان به عنوان 
یکی از مباحث قابل توجه باقی مانده است )وتانوفس، 2007؛ کندی، کورتیس و واترز3، 

2015؛ شیخانی، 1385(.
به گونه سنتی تحلیل عاملی و نیز روش هایی نظیر تحلیل عناصر اصلی روش هایی 
پرکاربرد در کاهش ابعاد در مطالعات حوزه شایستگی محسوب می شود )هیل و پتی4، 
1995؛ بروس و همکاران5، 2013(. تحلیل عاملی و تحلیل مؤلفه های اصلی از روش های 
آماری خطی هستند که می توانند جهت تحلیل روابط متقابل میان گروه بزرگی از 
متغیــرها و برای توصیف این متغیرها بر اساس ابعاد مشترک پنهان میان عوامل به 
کار روند )کلاین، 1391(؛ اما در علوم انسانی میان پدیده ها عموماً روابط غیرخطی 
برقرار است. لذا محققان روش هایی را ابداع نمودند که در آن هر متغیر بتواند روی 
چند بعُد بار داشته باشد. یکی از این  روش ها، روش مقیاس بندی چندبعُدی است که 
تاکنون در تحقیقات حوزه شایستگی شغلی به کاربرده نشده و نقاط قوت و ضعف آن 
مورد واکاوی قرار نگرفته است. پژوهش حاضر درصدد شناسایی ابعاد اصلی شایستگی 
کارکنان مبتنی بر مقیاس بندی چندبعُدی است. برای دستیابی به هدف فوق، تلاش 

شده است به سؤالات ذیل پاسخ داده شود:

1. Mitaree, R.
2. Bergman, L. & Ferrer-Wreder, L. and Žukauskienė, R.
3. Kennedy, B. & Curtis, K. and Waters, D.
4. Hill, R. & Petty, G
5. Burrus, J.; etl.
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-  متغیرهای مؤثر در تبیین شایستگی شغلی کدم اند و هریک چه سهمی دارند؟

-  مبتنی بر روش مقیاس بندی چندبعدی، شایستگی شغلی کارکنان از جه ابعاد 
اصلی تشکیل شده است؟

-  هر یک از ابعاد شایستگی شغلی احصاء شده به روش MDS، از چه متغیرهایی 
تشکیل شده اند؟

2-ادبیات موضوع و پیشینه
2-1- ادبیات پژوهش

گرچه به نظر می رسد توجه به موضوع شایسته گزینی، رویکرد جدیدی نیست و 
مدت های مدیدی است که در کنار مسائلی همچون شخصیت و تفاوت های فردی و 
رفتارهای سازمانی، موردعلاقه صاحب نظران بوده است )کرستد1، 1998(؛ بااین وجود 
روش شناسی حاکم بر مطالعات شایستگی به شکل کنونی در اوایل دهه 1970 ارائه 
شد و طی این مدت محققان مطالعات گسترده ای را جهت شناسایی و معرفی مهم ترین 
عوامل مؤثر بر شایستگی انجام داده اند. یکی از اولین و مهم ترین این پژوهش ها، 
مطالعات مک کللند2 در اوایل دهه 1970 است که باهدف شناسایی جنبه های مختلف 
عملکرد شغلی کارکنان انجام و منجر به معرفی مفهوم شایستگی3 شد. از دیدگاه وی 
شایستگی به عنوان یک صفت مشخصه، فرد را قادر می سازد عملکرد بالایی در نقش یا 
موقعیت شغلی ایفا نماید )وتانوفس4، 2007(. در آغاز دهه 1990، وودروف5 شایستگی 
را  به عنوان ترکیبی از انگیزه، ویژگی فردی، دانش، مهارت، خودپنداره، نقش اجتماعی 
مطرح ساخت  که این رویکرد خود مجالی را برای بحث درباره شایستگی ها به وجود 
آورد. اسپنسر، مک کللند و اسپنسر6 )1999( ضمن توسعه مطالعات پیشین خود اظهار 
داشتند که شایستگی ترکیبی از انگیزه ها، عادات، تصور از خود، نگرش ها یا ارزش ها 
یا طرز تلقی ها، دانش یا مهارت های رفتاری شناختی و هر ویژگی شخصی است که 
می تواند به صورت قابل اعتمادی اندازه گیری شود و بتواند تفاوت افراد با عملکرد بالا 
و متوسط را از یکدیگر نشان دهد )کاتانو، نیوسام و دی7، 2003(. همچنین چانگ8 و 
همکاران )2014( متذکر می شود که شایستگی توانایی یکپارچه سازی و انتقال دانش 
1. Kierstead
2. Mc-Clelland, D.
3. competency
4. Vathanophas,V.
5. Woodruff
6. Spencer, McClelland & Spencer
7. Catano, Newsome and Day
8. Chang
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و مهارت به منظور استفاده بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردی و سازمانی است )تاکی 

و دی کاروال1، 2015(.    
مروری بر مطالعات حوزه شایستگی طی سال های اخیر مبتنی بر تأکید بر شغل یا 
شاغل، وجود دو مکتب فکری عمده را نشان می دهد. یک مکتب فکری معتقد است 
که مفهوم شایستگی بر میزان مهارت موردنیاز برای انجام مسئولیت محوله دلالت 
دارد؛ و مکتب مقابل مدعی است که شایستگی دربردارنده ویژگی هایی در فرد است 
که بر عملکرد شغلی او تأثیر می گذارد و برخلاف رویکرد رقیب خود، بر شاغل تأکید 
دارد و نه صرفاً بر شغل )لکشین2 و همکاران، 2009(؛ و بررسی نسبتاً جامع مطالعات 
نشان می دهد که رویکرد دوم از اجماع در حال رشدی برخوردار بوده است )دلمار و 
ویندرتون، 2005؛ میتاری، 2007؛ کندی، ریف3، 2013؛ کورتیس و واترز4، 2014؛ 

تاکی و دی کاروال5، 2015؛ برگمن، فرر و ژاکوسین، 2015(.
چنانچه مبانی نظری نیز مورد تأکید قرار می دهد سازه شایستگی امری پیش بینی 
پذیر6 است و سازوکار شایسته گزینی در سازمان ها نیازمند شناسایی عوامل شکل دهنده 
شایستگی کارکنان است )یانگ و دلوویچ7، 2009؛ آکالیک، پروچاسکا و اسموتی8، 
2014(. بااین وجود تعدد پیش بین گرهای شایستگی و مشکلات محاسباتی ناشی از 
داده های با ابعاد زیاد منجر به گسترش بهره گیری از روش های کاهش ابعاد شده است. 
در تحلیل ابعادی، گاهی محقق بعضی از متغیرها را کنار می گذارد و گاهی متغیرهایی 
را که کم اهمیت بودن آن ها روشن شده است، گردآوری و گروه بندی می کند. روش های 
کاهش ابعاد داده طی سال های متمادی به تدریج گسترش یافته است. یکی از مهم ترین 
آن ها، روش های مبتنی بر استخراج ویژگی است. این روش ها یک فضای چندبعدی 
را به یک فضای با ابعاد کمتر نگاشت می کنند. درواقع با ترکیب مقادیر ویژگی های 
موجود، تعداد کمتری ویژگی به وجود می آورند به طوری که این ویژگی ها دارای تمام 
)یا بخش اعظمی از( اطلاعات موجود باشند. این روش ها به دودسته خطی و غیرخطی 
تقسیم می شوند. روش های خطی به دنبال یافتن یک زیر فضای تخت عمومی9 هستند؛ 
اما روش های غیرخطی که مشکل تر بوده و تحلیل آن ها سخت تر است به دنبال یافتن 
1.  Takey & de Carvalho
2. Lokshin, B.; et al.
3. Ref
4.  Kennedy, B. & Curtis, K. and Waters, D.
5. Takey & Carvalho
6. predictable
7. Young, M. and Dulewicz, V.
8. Aculik, M. & Prochazka, J. & Smutny, P.
9. global flat subspace
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یک زیر فضای تخت محلی1می باشند.

از مهم ترین روش های خطی می توان به تحلیل مؤلفه های اصلیPCA( 2( و تحلیل 
تلخیص  یافتن راهی جهت  به   PCA و   FA تأکید  اشاره کرد. محل   )FA( عاملی3 
اطلاعات موجود در تعدادی متغیرهای اصلی است به نحوی که مبتنی بر تحلیل ماتریس 
کوواریانس، متغیرهای متعدد مرتبط به هم را به تعداد کوچک تری از ابعاد پنهان 
یا مکنون، با کمترین میزان ریزش اطلاعات، تبدیل  می کنند )جانسون و ویچرن، 
1378؛ کلاین، 1391(؛ اما در میان روش های غیرخطی می توان به مقیاس بندی 
یا مقیاس پردازی چندبعُدیMDS( 4( اشاره کرد )سیرماکسیس5، 2004؛ باتناگار 
و سرنیواسا6، 2013؛ شیخائی، 1385(. در شکل کلی مقیاس بندی چندبعُدی را 
هم خانواده روش هایی همچون تحلیل مؤلفه های اصلی، تحلیل عاملی و یا تحلیل خوشه 
دانست. هدف کلی روش های خوشه بندی، خلاصه کردن تعداد زیادی از متغیرها به 
مجموعه ای کوچک تر بر اساس شباهت آماری بین متغیرهای اصلی است، به نحوی که 
حداقل اطلاعات درباره تفاوت های آن ها از بین برود. این روش با کاهش داده تعداد ابعاد 
موجود در داده ها و به شیوه آماری معناداری مؤلفه های انتزاعی همبسته را استخراج 
می نماید. مقیاس بندی چندبعُدی در بستر نظریه رویه7 و باهدف ترکیب داده ها در 
گستره کمتری از توصیف کننده ها در یک پیکربندی چندبعُدی طرح ریزی شده است. 
مقیاس بندی چندبعُدی مبتنی بر ماتریس های شباهت و تفاوت8، آرایش عناصر -اعم 
از افراد یا متغیرها- را در یک فضای چندبعُدی تعیین می نماید )بورگ و گرونن9، 

2005؛ تاکانه10، 2007؛ فرمانی، 1391(.
البته به گونه مرسوم در مطالعات حوزه شایستگی جهت شناسایی ابعاد شایستگی 
کارکنان از تحلیل مؤلفه های اصلیPCA(  11( و تحلیل عاملی12 )FA( استفاده شده 
است )هیل و پتی، 1995؛ لگری و همکاران13، 2009؛ بروس و همکاران14، 2013؛ 
1 locally flat subspace
2. pranciple component analysis
3. factor analysis
4. multidimentional scaling
5. Sirmakessis, S.
6. Bhatnagar, V. & Srinivasa. S.
7. facet theory
8. similarity and distance
9. Borg, I. & Groenen, P.
10. Takane, Y. 
11. pranciple component analysis
12. factor analysis
13. Lgree,;etl.
14. Burrus, J.; etl.
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میلر و لامبرت1، 2014(؛ و خلأ پژوهشی در استفاده از MDS در مطالعات شایستگی 

همچنان به چشم می خورد.

2-2- پیشینه پژوهش 
                   وقتی سخن از مدل شایستگی به میان می آید مراد یک الگوی قابل اندازه گیری برای 
سنجش توانایی ها و رفتارهای موردنیاز برای انجام موفق فعالیت های شغلی است. اساساً 
هدف از تدوین مدل های شایستگی در هر سازمان ارائه الگویی برای یکپارچه سازی 
عملکرد منابع انسانی آن سازمان در راستای تحقق موفقیت سازمانی است. در ادامه 

برخی از مطالعات و مدل های شایستگی در قالب جدول 1 بیان می گردد:
جدول )1(: مروری بر مطالعات حوزه شايستگی شغلی

مهمترين يافته هانويسنده)سال(رديف

انجمن مدیریت 1
منابع انسانی 

)2016(

قدرت رهبری، تعهد اخلاقی، هوش بازاریابی، مدیریت ارتباطات، مهارت 
مذاکره، تعیین شرایط بحرانی، اثربخشی فرهنگی، مهارت ارتباطی و دانش 
تخصصی را به عنوان شایستگی های اصلی مدیریت منابع انسانی ذکر کرده اند.

عباسپور و همکاران 2
)1395(

پس از انجام مطالعه مبتنی بر تحلیل داده بنیاد، شایستگی ها را در قالب 
ویژگی های شخصیتی، ویژگی های اخلاقی، نگرش و بینش تبیین نموده اند.

پولبون و همکاران 3
)2013(

در مدل خود بر تفکر راهبردی، توانایی تفکر مفهومی، توانایی تفکر تحلیلی، 
توانایی ترکیب، خلاقیت و توانایی یادگیری اشاره کرده اند.

شایستگی را مجموعه ای از قابلیت های تخصصی، دانش، مهارت و رفتارهایی ریف )2013(4
از قبیل مدیریت زمان، برنامه ریزی، کار تیمی، متقاعدسازی، کنترل فشار 
روانی ترسیم نموده است که فرد جهت موفقیت در شغل و یا نقش خود به 

آن ها نیاز دارد.

عبداللهی و همکاران 5
)1394(

شایستگی ها را در دو گروه الف-شایستگی های مشترک )عمومی( شامل 
ویژگی های شخصیتی و اخلاقی، شایستگی ادراکی، تعالی طلبی، شایستگی 
بین فردی و ب-شایستگی های ویژه شامل شایستگی های فنی و شغلی و 

شایستگی های سازمانی طبقه بندی نموده اند.

جواهری زاده و 6
همکاران )1393(

شایستگی های اصلی کارکنان کلیدی را در دو گروه عمومی )از قبیل نوجویی، 
آرمان خواهی، یادگیرندگی، صفات شخصیتی، هوش هیجانی، شاخص های رفتاری( 
و تخصصی )از قبیل سابقه علمی، ویژگی های رفتاری، مهارت اجرایی( بیان کرده اند.

1. Miller A. & Lambert, A.
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اسپنسر و همکاران1 7

)2011(
شایستگی ها را در سه گروه طبقه بندی نمودند: شایستگی های ضروری 

)اساسی(2 که به عنوان پایه دانشی و مهارتی برای همگان موردنیاز و ضروری 
است. شایستگی های متمایزکننده3 که سختی قابل توسعه بوده و می تواند 

در بلندمدت زمینه موفقیت را فراهم سازد؛ و شایستگی های استراتژیک4 که 
مشتمل بر شایستگی های محوری5 سازمان می باشند. 

فانگ و همکاران6  8
)2010(

پنج شایستگی برنامه ریزی، مدیریت، توانایی حرفه ای، توانایی میان فردی و 
شایستگی های شخصیتی را معرفی نمودند

شایستگی در بخش خدمات اجتماعی عمومی شامل مؤلفه های توسعه و پرورش ادواردز7 )2009(9
کارکنان، مهارت های تعاملی، حل مسئله، مدیریت تغییر، مهارت های فنی، 
تشکیل گروه، مدیریت عملکرد، آگاهی میان فردی و تجمیع دیدگاه ها است.

مرکز تحقیقات 10
اشتغال و منابع 
انسانی اروپا8 

)2005(

در پروژه ای گسترده با بررسی رویکردهای شایستگی در کشورهای پیشرو و 
با توجه به دو مؤلفه اصلی اشتغال یعنی شغل و شاغل از یکسو و ادراکی9 و 

عملیاتی10 بودن از سوی دیگر، شایستگی های اصلی را معرفی نمودند.

در پژوهش خود انعطاف پذیری در مواجهه با تغییر، خلاقیت در ایجاد تغییر، بلِ  )1999(11
به کارگیری همه پتانسیل نیروی انسانی، انتخاب افراد موردنیاز و پذیرش 
مسئولیت آن ها را به عنوان شایستگی های موردنیاز کارکنان برشمرده است.

بر اساس تحقیقی که بر روی 3000 نفر از منتخبان منابع انسانی صورت آلریچ )1998(12
گرفت، نشان داد ازنظر مدیران صف مهم ترین شایستگی در حوزه منابع 

انسانی آشنایی با علوم کامپیوتری، ازنظر استادان دانشگاه داشتن چشم انداز 
و دانش وسیع و ازنظر مشاوران توانایی ایجاد تغییر است

ابعاد شایستگی  به گونه مرسوم در مطالعات حوزه شایستگی، جهت شناسایی 
کارکنان از روش های کاهش ابعاد مبتنی بر تحلیل مؤلفه های اصلی )PCA( و تحلیل 

عاملی )FA( استفاده شده است.1234567891011
هیل و پتی )1995( درصدد بودند تا نگاهی نو به مهارت ها و شایستگی های موردنیاز 
کارکنان بیندازند. آن ها ضمن معرفی و بحث در خصوص ویژگی های اخلاقی ضروری

1. Spencer G. N., Norman E. A., Roberta N
2. essential competencies
3. differentiating competency
4. strategic Ccmpetencies
5. core competencies
6. Fang, CH. & Chang, ST. & Chen, GL.
7. Edwards, A.
8. Centre for European Research on Employment and Human Resources
9. conceptual
10. operational
11. Bell
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 برای کسب شایستگی شغلی تلاش نمودند تا ابعاد اخلاقی جهت دستیابی به سطوح 
بالاتر عملکرد را شناسایی کنند و نتایج را با تحلیل عاملی اکتشافی موردبررسی قرار 
دادند. نتایج تحلیل عاملی وجود سه عامل متمایز را تصریح نمود که عبارت بودند از 

مهارت های بین فردی، ابتکار عمل، قابل اعتماد بودن.
لگری و همکاران )2009( در پژوهشی که در مرکز تحقیقات علوم رفتاری و 
اجتماعی ارتش آمریکا انجام شد، با استفاده از پرسشنامه قضاوت شغلی به شناسایی 
ابعاد شایستگی شغلی پرداختند. نتایج تحلیل عاملی وجود سه عامل دانش درون 

شغلی، مهارت های شناختی و نگرش های حرفه ای را نشان داد.
 O-( با تجزیه وتحلیل داده های شبکه اطلاعات شغلی )بروس و همکاران )2013
NET( به بررسی مهم ترین توانایی هایی که درنهایت منجر به ایجاد شایستگی شغلی 
می شود پرداختند. O-NET یک شبکه تحلیل شغلی جهانی است که توسط وزارت 
کار ایالات متحده طراحی و اداره می شود. در شبکه اطلاعات شغلی حدود 136 متغیر 
موردسنجش قرار می گیرد. آن ها اطلاعات موجود در شبکه را با بهره گیری مؤلفه های 
اصلی )PCA( مورد تجزیه وتحلیل قرار دادند و درنهایت 15 مؤلفه را شناسایی کرده اند: 
حل مسئله، مهارت های مکانیکی، گرایش به خدمات، سواد فرهنگی، سواد تجاری، 
سواد علمی، سواد مدنی، توانایی پردازش اطلاعات، اهل ورزش بودن، تیزهوشی، هوش 
سیال، مهارت های ارتباطی، کارگروهی، نوآوری و توجه به جزئیات. همچنین مقایسه 
این عوامل با چارچوب های نظری نشان داد که 5 شایستگی برای بسیاری از مشاغل 
مهم است. حل مسئله )مانند حل مسئله پیچیده(، هوش سیال )مانند انعطاف پذیری 
در طبقه بندی پدیده ها و اشیاء(، کارگروهی )مانند همکاری(، نوآوری )مانند پایداری( 

و مهارت های ارتباطی )مانند بیان شفاهی(.
میلر و لامبرت )2014( به نقش و اهمیت فراگیری مهارت های مختلف و درعین حال 
کاربردی به دانشجویان به منظور ایجاد حرفه ای موفق در آینده و ارتقاء عملکرد شغلی 
آن ها تأکید نموده اند. آن ها مهارت های موردنیاز برای شغل را به مهارت های قابل انتقال 
و مهارت های مبتنی بر شغل تقسیم نموده اند. سپس با انجام تحقیقی در میان 65 
هزار نفر از دانشجویان و فارغ التحصیلان به بررسی سهم متغیرهای پیش بین در تبیین 
عملکرد شغلی آتی پرداختند. نتایج تجزیه وتحلیل رگرسیون نشان داد که متغیرهایی 
نظیر سوابق آموزشی، مهارت های حرفه ای، زمینه شغلی مرتبط با توانایی، جنسیت 
و معدل تحصیلی توانسته اند حدود 20.1% از واریانس شایستگی های موردنیاز در 

محل کار را تبیین نمایند.
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3- روش تحقیق

پژوهش حاضر که درصدد است کشف ابعاد اصلی شایستگی کارکنان از طریق مقیاس 
از متغیرهای پیش بین در تبیین  نیز تحلیل سهم مجموعه ای  بندی چندبعُدی و 
شایستگی است؛ از حیث روش1، در زمره پژوهش های کمّی است و از منظر نوع طرح 

تحقیق2، جزو طرح های همبستگی است.
جامعه آماری تحقیق پیش رو شامل تمامی کارکنان یکی از مؤسسات وابسته به 
بنیاد تعاون بسیج است که مجموعاً بالغ بر 6000 کارمند هستند. با در نظر گرفتن 
توصیه ها در خصوص کفایت داده ها در تحلیل های مبتنی بر کاهش ابعاد )کلاین، 
1391(، همچنین با توجه به در اختیار داشتن فهرستی از اسامی تمام کارکنان، به 
روش نمونه گیری تصادفی ساده، نمونه ای با حجم 1500 نفر از کارمندان انتخاب شد.

اطلاعات موردنیاز در خصوص کارکنان بر اساس مستندات مندرج در پرونده 
شغلی ایشان احصاء گردید. لازم به ذکر است که سازمان موردمطالعه، پس از بررسی 
و تجمیع نظریات حوزه شایستگی و کسب دیدگاه های ذینفعان سازمان، بیش از 20 
متغیر را به عنوان عوامل مؤثر بر شکل گیری شایستگی شناسایی کرده و در فرایندهای 
جذب و ارتقاء کارکنان بکار گرفته است. این ویژگی ها به شرح ذیل است: تجربه 
درون سازمانی، تجربه  برون سازمانی، سابقه پژوهشی، آموزش های سازمانی، یادگیری 
فعال، تفکر تحلیلی، تفکر انتقادی، قدرت بیان، تطبیق پذیری، تأثیرگذاری و نفوذ، 
کار تیمی، مدیریت تعارض، سلامت جسمانی، مهارت راهنمایی، هوشمندی، تحمل 
ابهام، مخاطره پذیری، سخت کوشی، توفیق طلبی، مسئولیت پذیری، قانون مداری. در 
این سازمان، سنجش ابعاد مذکور در بازه های زمانی معین و در قالب طرح ارزیابی 
منابع انسانی انجام شده و وضعیت کارکنان در ویژگی های فوق الذکر در قالب نمرات 
)مقیاس فاصله ای( در پرونده شغلی افراد درج می شود. ضمناً سازمان موردپژوهش، با 
قبول این پیش فرض که پیامد شایسته گزینی در سازمان، مشاهده سطح بالاتری از 
عملکرد شغلی کارکنان است )لکشین3 و همکاران، 2009(، سطح شایستگی هر یک 
از کارکنان را مبتنی بر ارزیابی عملکرد افراد در انجام مأموریت ها، برنامه ها و شرح 
وظایف محوله مطابق با برنامه های عملیاتی سالانه و بر اساس نتایج مشهود )توسط 
گزارش گیری از دستگاه های مرتبط با فعالیت افراد مانند تعداد اسناد، حجم اسناد، 

سودآوری و...(، تعیین می نماید.
در تحلیل داده ها، به منظور تعیین سهم متغیرهای پیش بین از رگرسیون چندگانه و در 
1. researchmethod
2. research design
3. Lokshin, B.; et al.
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فرایند ارزیابی ساختار شایستگی از مقیاس پردازی چندگانه )MDS( استفاده شده است.

در  فاصله ای  متغیر  دسته  یک  ازآنجاکه   ،MDS مختلف  الگوریتم های  میان  از 
 .)1393 )رعایی،  می شود  پیشنهاد  پروکسکال1  الگوریتم  از  استفاده  اختیارداریم، 
همچنین در MDS مشابه آنچه در تحلیل عاملی گفته شد، از نمودار سنگریزه به عنوان 
یکی از روش های بصری در تعیین تعداد ابعاد داده ها استفاده می شود. البته بایستی به 
این نکته توجه داشت که در تحلیل عاملی از مقادیر ویژه و مؤلفه ها صحبت می شود 
درحالی که در مقیاس بندی چندبعُدی استرس های خام نرمال شده2 در مقابل تعداد ابعاد 
)که همیشه یکی کمتر از مؤلفه ها است( قرار می گیرد. استرس خام یکی از معیارهای 
برازش در مدل MDS است که مبتنی بر معیار حداقل مجذورات3 طراحی شده است. 

تحلیل ها با استفاده از نرم افزار SPSS-21 انجام شده است.

4- یافته های تحقیق
ابتدا به منظور درک سهم متغیرهای پیش بین مورداستفاده در این سازمان در تبیین 
تغییرات شایستگی شغلی کارکنانش، از تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شده است 

که نتایج آن در جدول 2 مشاهده می شود.
جدول )2(: خلاصه مدل رگرسیون پیش بینی شايستگی شغلی کارکنان

همبستگی
)R( 

ضريب تبیین 
)R2(

خطای استاندارد 
برآورد

آزمون برازش 
)F(

ضريب معناداری

0.40700.1654.9569.360.000

چنانچه در جدول فوق دیده می شود، از مجموع متغیرهای پیش بین، 8 متغیر وارد 
مدل شده و درمجموع توانسته اند 16.5% از واریانس متغیر شایستگی را تبیین نمایند. 
در ادامه، نتایج مربوط به میزان ضرایب هر متغیر در مدل و نیز آزمون معناداری نقش 

متغیرها آمده است.
جدول )3(: ضرايب مدل رگرسیون پیش بینی شايستگی شغلی کارکنان

ضرايب متغیرها
)B( رگرسیون

خطای 
استاندارد

Betat عامل تورم معناداریآماره
واريانس

-48.9650.000-63.1761.290ثابت

0.0530.0150.1173.546000.1.955هوشمندی

1. PROXSCAL
2. normalized raw stress
3. least squares
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ضرايب متغیرها
)B( رگرسیون

خطای 
استاندارد

Betat عامل تورم معناداریآماره
واريانس

0.0600.0190.1063.1880.0011.962تفکر تحلیلی

0.0310.0140.0692.1500.0321.841آموزش سازمانی

0.0290.0120.0592.3840.0171.080مخاطره پذیری

0.0320.0120.0702.6490.0081.255تحمل ابهام

0.0300.0110.0662.6550.0081.119توفیق طلبی

0.0400.0170.0742.2840.0231.880مهارت راهنمایی

0.0190.0090.0572.1340.0331.266تجربه سازمانی

در جدول فوق عامل تورم واریانس1 جهت بررسی وجود هم خطی چندگانه2 بکار 
گرفته شده است. مطابق نتایج متوسط میزان VIF، از پایین بودن هم خطی در مدل 

حکایت دارد.
همچنین، مطابق یافته ها، معادله رگرسیونی پیش بینی شایستگی شغلی کارکنان 

بر اساس متغیرهای باقیمانده در مدل عبارت است:

در پاسخ به سؤال دوم تحقیق و در فرایند تعیین ابعاد اصلی از مقیاس پردازی 
چندگانه )MDS( مبتنی بر الگوریتم پروکسکال و نمودار سنگریزه در تعیین تعداد 
ابعاد داده ها استفاده می شود. در شکل 1، نمودار سنگریزه مربوط به داده های شایستگی 
ارائه شده است. مشابه با تحلیل عاملی تعداد ابعاد تا جایی محاسبه می شود که شیب 
نمودار مایل می گردد و فاصله عمودی بین ابعاد ناچیز شود. در اینجا، شیب و شکست 

نمودار سنگریزه وجود دو یا سه بعُد را نشان می دهد.

1. variance inflation factor
2. multicollinearity
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نمودار )1(: سنگريزه مقیاس پردازی چندبعدی به منظور تعیین تعداد ابعاد شايستگی

آماره دیگری که در انتخاب تعداد ابعاد مورداستفاده قرار می گیرد، شاخص استرس 
است که خود از چندین شاخص اصلاح شده تشکیل می شود. مقادیر شاخص های برازش 
به ازای تحلیل های یک، دو و سه بعدی مقیاس پردازی در جدول )4( ارائه شده است.

جدول )4(: شاخص های استرس و برازش  مقیاس پردازی يک، دو و سه بعدی شايستگی

سه بعدیدوبعدیيک بعدی

0.0300.0080.005استرس خام نرمال شده 

I-0.1740.0940.073استرس

II-0.2150.1640.131استرس

0.0210.0090.007استرس استاندارد 

0.9690.9910.994پراکندگی محاسبه شده 

0.9840.9950.997ضریب تجانس تاکر 

در جدول برازش، هر چه میزان استرس خام نرمال و استاندارد کم )کمتر از 0/15( 
و پراکندگی محاسبه شده و ضریب تجانس تاکر به یک نزدیک تر باشد، نشان از برازش 

تعداد ابعاد با داده ها دارد.
استاندارد  و  نرمال  خام  استرس  چنانچه  نیز  ابعاد  تعداد  کردن  مشخص  برای 
محاسبه شده برای یک بعُد مشخص به بعُد بالاتر کاهش محسوسی داشت، بعُد بالاتر 
با داده ها برازش بهتری دارد در غیر این صورت تعداد بعُد کمتر در نظر گرفته می شود. 
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مقادیر استرس خام نرمال و استانداردشده برای تک بعدی به ترتیب برابر با 0/030 و 
0/021 و برای دوبعدی 0/008 و 0/009 و درنهایت برای سه بعدی 0/005 و 0/007 
گزارش شده است که نشان از برازش هر سه مدل دارد. بااین وجود، با توجه به تفاوت 
0/022 بین استرس خام نرمال مدل تک بعُدی با دوبعدی )بیش از 0/01(، می توان 
استنباط کرد که مدل دوبعدی نسبت به تک بعدی ارجحیت دارد، درحالی که این 
تفاوت بین مدل دوبعدی و سه بعدی برابر با 0/003 است که حضور بعُد سوم را تا حد 

زیادی منتفی می نماید.
نمودارهای فضای مشترک مبتنی بر مدل های یک و دوبعدی مقیاس پردازی 

شایستگی ها در ادامه ارائه شده است.

نمودار )2(: فضای مشترک تک بعُدی شايستگی

بر اساس مقادیر مختصات تک بعدی و با توجه به نمودار مربوط به آن می توان 
مشاهده کرد که ویژگی هایی نظیر تجربیات برون سازمانی، ریسک پذیری، تجربیات 
درون سازمانی و توفیق طلبی در سمت راست نمودار قرارگرفته اند. این سه شایستگی 
همگی شایستگی های مرتبط با کنش های سازمانی محسوب می شوند، بنابراین می توان 
سمت راست نمودار را ویژگی های سازمانی دانست؛ اما سمت چپ نمودار ویژگی هایی 
نظیر امانت داری، قانون مداری، صداقت، تفکر تحلیلی را شامل می شود که به نوعی 
ویژگی های مرتبط با حوزه فردی را نشان می دهد. ازاین رو شایستگی را می توان در 
دو سطح از یکدیگر متمایز کرد: سطح فردی شایستگی که دانش و مهارت های بالقوه، 
ظرفیت ها )قابلیت ها( و صلاحیت های کارکنان است؛ و سطح سازمانی شایستگی که 
به نوعی شامل ترکیب متقابل دانش و مهارت های کارکنان با دیگر منابع سازمان، مانند 
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دانش دستگاه ها، امور جاری، رویه ها و تولیدات فنّاورانه است.

برای بررسی بعُد دوم نمودار فضای مشترک دوبعُدی که در زیر نمایش داده شده است.

نمودار )3(: فضای مشترک دوبعُدی شايستگی

همچنان که در نمودار )3( مشهود است، محور افقی همچنان وجود بعُد اول را که 
تحت عنوان ویژگی های فردی-سازمانی نام گرفت، مورد تأیید قرار می دهد؛ اما چنانچه به 
ویژگی های پایین محور عمودی توجه کنیم مواردی نظیر تفکر انتقادی و دقت و یادگیری 
فعال قرار دارد درحالی که در نقطه مقابل آن و در بالای محور عمودی ویژگی هایی 
نظیر مهارت نگارش، قدرت بیان، مهارت کار با رایانه و میزان آموزش های سازمانی 
قرار دارد. به نظر می رسد بتوان این محور را قابلیت های فنی-ارتباطی نام گذاری کرد.

البته همان طور که نمودار )3( نشان می دهد بعُد دوم متراکم تر از بعُد اول است. 
به عبارت دیگر، در نقشه1 دوبعُدی فوق، تفاوت متغیرهای واقع در دو انتهای طیف در 
بعُد دوم به شدت بعُد اول نیست و این موضوع تلویحاً حضور بعُد سوم را منتفی می دارد. 

ازاین رو مدل دوبعدی مورد تأیید قرار می گیرد.
حال چنانچه برای نمودار )3(، محورهای مختصات دکارتی را ترسیم کرده و 
دوگانه های سازمانی-فردی و فنی-ارتباطی را در نظر بگیریم، مهم ترین متغیرهایی 
که در ربع اول تا چهارم این دستگاه مختصات مشاهده می شوند را می توان به صورت 

ماتریس ذیل مدل سازی نمود:
1. map



13
97

ار 
 به

 / 7
ه 8

مار
 ش

م /
و یک

ت 
یس

ل ب
سا

 / 
یج

س
ی ب

رد
هب

 را
ت

لعا
طا

( م
شي

وه
پژ

 -
مي

عل
ه )

نام
صل

ف

166
جدول )5(: ابعاد اصلی شايستگی و نحوه تخصیص متغیرها

فردیسازمانی

فنی

تجربیات شغلی درون سازمانی
تجربیات شغلی برون سازمانی

قدرت نفوذ
مهارت های تخصصی پست

کار با رایانه

قدرت بیان
مهارت محاسبات عددی

مهارت های نگارشی
هوشمندی

مهارت راهنمایی

ارتباطی

مسئولیت پذیری
مدیریت تعارض
تفکر انتقادی
تحمل ابهام
توفیق طلبی

صداقت
مدیریت استرس
خود مدیریتی
شنیدن فعال

مواجهه با مسئله

5- بحث ، نتیجه گیری و پیشنهادها
بی تردید اثربخشی سازمان ها در دنیای پررقابت کنونی، وابستگی بسیاری به داشتن 
کارکنان شایسته و توانمند دارد و این سازمان ها به طور فزاینده ای در معرض رقابت 
و جذب سرمایه ها هستند. در چنین شرایطی هزینه تصمیمات اشتباه در انتخاب و 
به کارگیری کارکنان )در سطوح مختلف( می تواند قابل توجه باشد. به رغم تأکیدات 
صاحب نظران در اهمیت شناسایی کارکنان بر اساس الگوهای شایستگی )میتاری، 
2007(، اما پایین بودن بهره وری و رضایت بخش نبودن کارایی و اثربخشی در سطح 
وسیعی از سازمان ها و مؤسسات نشان می دهد که این حوزه همچنان نیازمند مطالعات 
جدی تری است. مبتنی بر ادبیات نظری و تجربی، وجود متغیرهای متعدد پیش بینی 
کننده سازه شایستگی، ضرورت بهره گیری از روش های کاهش ابعاد را مورد تأکید 

قرار می دهد.
در این پژوهش ابتدا به کمک رگرسیون چندگانه سهم متغیرهای مختلف را در 
تبیین واریانس شایستگی شغلی موردبررسی قرار دادیم. نتایج نشان داد که حضور 
متغیرهای هوشمندی، تفکر تحلیلی، آموزش سازمانی، مخاطره پذیری، تحمل ابهام، 
توفیق طلبی، مهارت راهنمایی و تجربه سازمانی در مدل معنادار است و این متغیرها 
درمجموع بیش از 16 درصد از تغییرات شایستگی را تبیین می نمایند. سپس با استفاده 
از روش مقیاس بندی چندبعُدی اقدام به شناسایی ابعاد اصلی سازه شایستگی شد. 
مبتنی بر نمودار سنگریزه و مقادیر استرس خام نرمال و استانداردشده 0/008 و 
0/009، برازش مدل دوبعدی تأیید شد. همچنین با تحلیل نمودار فضای مشترک، 
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متغیرهای تأثیرگذار بر شایستگی در قالب یک مدل ماتریسی )2×2( شامل جنبه های 

فردی-سازمانی از یکسو و فنی-ارتباطی از سوی دیگر افراز گردید.
نتایج این مطالعه نشان دارد در بعُد سازمانی-فنی عواملی نظیر تجربیات شغلی 
مهارت های  و  نفوذ  قدرت  پژوهش،  برون سازمانی،  تجربیات شغلی  درون سازمانی، 
تخصصی پست و مهارت کار با رایانه قرار گرفت. در بعُد فردی-فنی نیز متغیرهایی 
همچون قدرت بیان، هوشمندی، محاسبات عددی، مهارت های نگارشی و مهارت 
راهنمایی شناسایی شدند. در بعُد سازمانی- ارتباطی عواملی مانند مسئولیت پذیری، 
مدیریت تعارض، تفکر انتقادی، مخاطره پذیری، تحمل ابهام، توفیق طلبی قرار دارند و 
در بعُد فردی-ارتباطی نیز متغیرهایی نظیر صداقت، مدیریت استرس، خود مدیریتی، 

دقت، شنیدن فعال و مواجهه با مسئله دیده می شود.
نتایج و رویکرد حاکم در این پژوهش با یافته های دلمار و ویندرتون )2005(، مرکز 
تحقیقات اشتغال و منابع انسانی اروپا1)2005(، جواهری زاده و همکاران )1394( 
و اسپنسر و همکاران )2011( و عباسپور و همکاران )1395( همسو است. مرکز 
تحقیقات اشتغال و منابع انسانی اروپا  در سال 2005 در پروژه ای گسترده با بررسی 
رویکردهای شایستگی در کشورهای پیشرو و در نگاهی جامع مبتنی بر رویکردهای 
رفتاری و کارکردی، یک الگوی چندبعُدی را جهت بررسی و سنجش پیشنهاد داده 
است )ویندرتون و همکاران، 2005(. در این رویکرد، توجه به دو مؤلفه اصلی اشتغال 
یعنی شغل و شاغل از یکسو و ادراکی2 و عملیاتی3 بودن شایستگی از سوی دیگر، 

مبنای تقسیم بندی قرار گرفت.
با نتایج تحقیقات اسپنسر و همکاران  یافته های تحقیق در بعُد سازمانی-فنی 
)2011(، عبداللهی و همکاران )1394(، جواهری زاده و همکاران )1393(، آلریچ 
)1998( همسو است. اسپنسر و همکاران )2011( تأکید ویژه ای بر اهمیت وجود 
دانش و مهارت پایه موردنیاز می نمایند که متأثر از تجربیات شغلی فرد در درون و برون 
سازمان است. همچنین انجمن مدیریت منابع انسانی )2016( دانش تخصصی را در 

زمره شایستگی های اصلی ذکر نموده است. در بعُد فردی-فنی نتایج تحقیق حاضر با 
مطالعات محققانی مانند ادواردز )2009(، فانگ و همکاران )2010( و جواهری زاده و 
همکاران )1393( نیز متغیرهایی همچون قدرت بیان، هوشمندی، محاسبات عددی، 

مهارت های نگارشی و مهارت راهنمایی شناسایی شدند. چنانچه بویاتزیس )1982(

1. Centre for European Research on Employment and Human Resources
2. conceptual
3. operational
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168
شایستگی را ترکیبی از مشخصه ها و ویژگی های فردی از قبیل انگیزه، مشخصه فردی، 
مهارت، انگاره یا تصویر از خود و مهارت های فنی می داند به نحوی که منجر به عملکرد 
برتر و یا اثربخش گردد. همچنین یافته ها در بعُد سازمانی- ارتباطی و فردی-ارتباطی 
با پژوهش های انجمن مدیریت منابع انسانی )2016(، پولبون و همکاران )2013(، 
عبداللهی و همکاران )1394(، بلِ )1999(، ادواردز )2009( همخوانی دارد. پولبون و 
همکاران )2013( در مدل خود بر نقش توانایی تفکر مفهومی، توانایی تفکر تحلیلی و 
توانایی یادگیری در شکل گیری شایستگی تأکید کرده اند. درعین حال ادواردز )2009( و 
ریف )2013( تأکید می نمایند که شایستگی کارکنان به ویژه در بخش خدمات عمومی 
شامل مؤلفه هایی همچون مهارت های تعاملی، متقاعدسازی و کنترل فشار روانی است.

آنچه در پژوهش حاضر بیش از سایر پژوهش ها موردتوجه قرار دارد، تأکید بر 
رویکرد چندبعُدی در مطالعات حوزه شایستگی کارکنان است. در تفسیر نتایج مبتنی 
بر مقیاس بندی چندبعدی بایستی به این نکته توجه داشت که هر متغیر در یک فضای 
دو )یاچند( بعُدی تفسیر می شود. به این معنا که متغیرها بسته به فاصله ای که از هریک 
از محورهای مختصات دارند، سهم کمتر یا بیشتری از آن عامل را در خود جای داده اند. 
به عنوان مثال متغیرهای تحمل ابهام و تفکر انتقادی هر دو در بعُد سازمانی-ارتباطی 
قرار دارند. بااین وجود و با توجه به فاصله هر یک از این متغیرها از محورهای سازمانی 
و ارتباطی می توان گفت که متغیر تحمل ابهام سهم بیشتری از جنبه سازمانی و متغیر 

تفکر انتقادی سهم بیشتری از جنبه ارتباطی با خود به همراه دارد.
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