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چكيده

ــي بوده  پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردی و ازنظر نحوه جمع آوری داده ها، توصيفي از نوع پيمايش

ــت. جامعه آماری اين پژوهش شامل كاركنان شركت گاز استان آذربايجان غربي بودند كه بر مبنای  اس

ــدند.  ــتفاده از فرمول كوكران، ۱۰۵ نفر به عنوان نمونه انتخاب ش ــری طبقه ای تصادفي و با اس نمونه گي

ــنامه بر مبنای طيف پنج گزينه ای ليكرت كه  ــتفاده از پرسش داده های موردنياز برای تحليل روابط با اس

روايي آن با استفاده از نظرات اساتيد و خبرگان و پايايي آن به كمك ضريب آلفای كرونباخ تأييد گرديد، 

جمع آوری شد. تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری با رويكرد حداقل 

مربعات جزئي به كمك نرم افزار اسمارت پي ال اس انجام شد. يافته های پژوهش نشان داد مسير شغلي 

ــتقيم و هم غيرمستقيم از طريق ميانجي گری  ــاني هم به صورت  مس حرفه محور بر بهره وری منابع انس

دوسوتواني منابع انساني تأثير معناداری دارد. نتايج پژوهش در حوزه مسيرهای شغلي متنوع و بهره وری 

ــته و به مديران شركت های دولتي در رابطه با درک اهميت مسيرهای شغلي  كاركنان نوآوری هايي داش

متنوع و به كارگيری آن در جهت ارتقا بهره وری افراد كمك خواهد كرد.

واژگان كليدی: مسير شغلي حرفه محور، بهره وری منابع انساني، دو سو تواني منابع انساني، شركت گاز 
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مقدمه

ــه عناصر دروني  ــي جداگان ــازمان ها، بررس ــد كه بهترين روش مطالعه س ــان معتقدن تقليل گراي

ــت ــي عميق تمام جوانب اس ــم و نيازمندبه بررس ــروی كار امری مه ــاب ني ــن رو انتخ ــد. ازاي  مي باش

ــتفاده از منابع موجود  ــازمان های مدرن، كارمندان باهدف كار مؤثر و اس Newman et al., 2020). در س

ــوند تا بهره وری نيروی كار را بهينه سازند. بنابراين مديريت سازمان  ــي كارآمد استخدام مي ش به روش

 .( ــه ويژگي های فني و رفتاری نياز دارد  ــي مي كند كه به چه كاركناني با چ پيش بين

ــازماني به حدی گسترش يافته كه آن را مترادف با خردگرايي  جايگاه و اهميت بهره وری در ادبيات س

ــتفاده از منابع و امكانات موجود  ــته اند و حتي مديريت را دانش افزايش بهره وری و اس ــازمان دانس س

ــده معرفي مي كنند (مقيمي، ۱۳۹۵). بهره وری مستلزم تلاش های  ــتيابي به اهداف تعيين ش برای دس

ــد. هدف از بهبود  ــرايط در حال تغيير مي باش ــته ای در جهت انطباق فعاليت های اقتصادی با ش پيوس

ــاني، تسهيلات و ... به صورت علمي و يا كاهش  ــاندن بهره گيری از منابع انس بهره وری، به حداكثر رس

ــترش بازارها ، افزايش اشتغال و كوشش برای افزايش دستمزدهای حقيقي  هزينه های انجام كار، گس

ــا بهره گيری و  ــود ب ــت آوردن حداكثر س ــاني، به دس ). بهره وری منابع انس ــد مي باش

ــد ــازماني مي باش ــاني به منظور تحقق اهداف س ــتعداد و مهارت منابع انس ــتفاده بهينه از توان، اس  اس

ــت كه پرداختن به  ــاني مؤثر اس ). عوامل متعددی برافزايش بهره وری منابع انس

ــازمان های معاصر، كار  ــد. در س ــازمان ها ، مديران و كاركنان حائز اهميت مي باش اين عوامل برای س

ــيرهای شغلي بلندمدت،  ــتغالي جايگزين مس پاره وقت، قراردادهای معين كاری، كار مجازی و خوداش

ثابت و كليشه ای شده كه يك فرد مي توانست با اتكا به دانش خود برای مدت طولاني در سازمان بماند 

ــروزه ماهيت متغير محيط های كاری لزوم به كارگيری كاركناني  ). ام

ــير شغلي  ــت. با ظهور نظريه های نويني همچون مس كه توانايي انطباق پذيری دارند را افزايش داده اس

حرفه محور، كاركنان نيز شغل خود را بانظم جديدی از انتظارات، شرايط استخدامي و پيشرفت شغلي 

 .( تطبيق مي دهند

ــه وزارت نفت جمهوری  ــته ب ــركت اصلي وابس ــركت ملي گاز ايران به عنوان يكي از چهار ش ش

ــال ۱۳۴۴ هجری خورشيدی مطابق با ۱۹۶۵  ــرمايه اوليه ۲۵ ميليارد ريال در س ــلامي ايران با س اس

ــيس گرديد. اهداف مهم شركت ملي گاز ايران در دو بخش ملي و بين المللي قابل بررسي  ميلادی تأس

ــت كه در هر دو سطح، اصل رضايت مشتري و رسيدن به حداكثر بهره وري در اولويت قراردارد. در  اس

ــاس سند چشم انداز افق ۱۴۰۴ ، اهداف عمده شركت ملي گاز ايران، قرار گرفتن  ــتا و بر اس همين راس

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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ــوم توليدكنندگان جهاني گاز طبيعي، كسب سهمي معادل ۱۰- ۸ درصد از تجارت جهاني  در رتبه س

ــده است. به كارگيری مسيرهای شغلي متنوع در  ــب رتبه اول در فناوري گاز در منطقه تعريف ش و كس

ــاركت كاركنان در  ــازماني متعددی به همراه دارد. علاوه بر اين مش ــركت گاز پيامدهای فردی و س ش

ــركت را تحت تأثير قرار دهد. ازآنجاكه  ــاف و بهره برداری نيز مي تواند روند اقدامات ش دو بخش اكتش

رويكرد اصلي مسير شغلي پروتئيني يا حرفه محور رشد شغلي است، كاركنان شركت گاز با بهره گيری 

ــازماني علاوه بر ارتقاء خود، شركت را نيزدر  ــركت و پيمودن نردبان س ــد فردی در ش از معيارهای رش

ــتيابي به اهداف ياری مي رسانند. هنگامي كه شاخص های ارتقا بر اساس تخصص و عملكرد فردی  دس

باشد انگيزه لازم برای توسعه شغلي نيز فراهم مي شود. كاركنان مسئول توسعه و بالندگي خود هستند 

ــعه را برای آن ها فراهم نمايند. شركت گاز به دليل داشتن ذينفعان  ــازمان ها بايد فرصت اين توس و س

متعدد و لزوم ارائه خدمات باكيفيت همواره نيازمندبه داشتن كاركناني باانگيزه و دارای توانمندی های 

گوناگون مي باشد. 

ــغلي حرفه محور بر  ــير ش ــكاف مطالعاتي در حوزه اثرات مس نوآوری پژوهش حاضر پر كردن ش

ــاني مي باشد. همچنين اين پژوهش در ايجاد آگاهي و لزوم شناخت تأثيرات مسير  بهره وری منابع انس

شغلي حرفه محور بر بهره وری منابع انساني با نقش ميانجي دوسوتواني منابع انساني سودمند خواهد 

بود. با توجه به اينكه تاكنون پژوهش قابل اعتنايي در حوزه مسير شغلي حرفه محور با در نظر گرفتن 

ــاني در جامعه آماری پژوهش صورت نپذيرفته است، اين پژوهش در نظر دارد  ــوتواني منابع انس دوس

ــاني با نقش ميانجي دوسوتواني  ــغلي حرفه محور بر بهره وری منابع انس ــير ش تا به مطالعه تأثير  مس

كاركنان بپردازد. 

ــير شغلي حرفه محور را به دو صلاحيت اصلي سازگاری و خودآگاهي(هويت) هال۱ (۲۰۰۴) مس

). خودآگاهي  ــازد كه به تجهيز افراد در محافظت از افراد ديگر كمك مي كند مربوط مي س

ــت كه فرد در  ــي اس ــكل گيری درک دقيق از خود ، علايق ، خصوصيات و ارزش های اساس توانايي ش

ــاس ارزش ها و  ــغلي را بر اس ــخصي دنبال مي كند. اين آگاهي، انتخاب های ش ــات و اعمال ش تصميم

ــيری هستند كه  ــن امكان پذير مي كند. زيرا آنها درک مي كنند كه در حال طي كردن مس اهداف روش

ــد و به آنها كمك مي كند تا با موقعيت هايي كه مطابق با اهداف  ــي آنها باش مطابق باارزش های اساس

ــوند. مطالعات متعددی هر دو مهارت ذكرشده برای پيشرفت در مسير  ــان است روبرو ش و ارزش هايش

ــغلي حرفه محور در  ــير ش ). متخصصين مس ــغلي حرفه محور را تأييد كرده اند ش

1. Hall 
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ــتری به تغيير  ــل مي كنند و ازاين رو تمايل بيش ــغلي جايگزين، فعال تر عم ــتجوی فرصت های ش جس

ــغل حرفه محور، رشد شغلي است. مديران حرفه ای  كارفرمايان دارند. يكي از ارزش های اصلي يك ش

ــان دهنده تمايل آن ها برای پيگيری بهبود مستمر از طريق  ــخصي دارند كه اين نش ــد ش تمايل به رش

ــير شغلي متنوع بر رويكرد خود هدايتي در مسير شغلي  ). مس ــت چرخه های يادگيری اس

ــوند. نگرش ارزش محوری به  ــخصي هدايت مي ش ــد دارد كه در آن افراد از طريق ارزش های ش تأكي

ــنجش موفقيت را برای مسير حرفه ای فرد فراهم  ــاره دارد كه راهنمايي و س ارزش های دروني فرد اش

ــازگار بوده  ــي س مي آورند. خود هدايتي به فردی اطلاق مي گردد كه ازلحاظ عملكرد و نيازهای آموزش

). مسير شغلي حرفه محور به طور مستقيم اعتمادبه نفس  ــد  و تجربه پذير مي باش

افراد را در تصميم گيری شغلي افزايش مي دهد و احساس عدم اطمينان آن ها را تحت تأثير قرار داده 

ــغلي حس  ــغلي حرفه محور دارند در تصميم گيری های ش و تغيير مي دهد. افرادی كه جهت گيری ش

 .( كنترل و شايستگي دارند و با اعتمادبه نفس بالا اقدام به كار مي نمايند 

ــي و كارايي فرآيندهای توليد كالا  ــه مراكز توليد ملي اروپا۱، بهره وری را به عنوان اثربخش اتحادي

ــت و نمي توان گفت  ــبي اس ). بهره وری يك مفهوم نس و خدمات تعريف كرده اند 

ــه ای انجام شود، يا تغييرات استاندارد در يك نقطه خاصي  افزايش يا كاهش مي يابد مگر اينكه مقايس

ــازماني را نرخ توليد  ــرد. آنتوني و باتچاريا۲ (۲۰۱۰)، بهره وری س ــا در طول زمان انجام نگي ــان ي از زم

ــازماني،  ــران، تعريف كرده اند، به منظور بهبود بهره وری س ــط جمعيتي از كارگ ــا و خدمات توس كالاه

ــان مي كنند كه تلاش برای تقويت  ــود، آن ها خاطرنش ــازمان انجام ش ــط س بايد اقدامات خاصي توس

 .( اثربخشي مديران به اميد بهبود كيفيت محصول يا خدمات بسيار مهم است 

 همچنين برای كاهش غيبت و رد يا مقاومت به كار در فرآيندهای عملياتي سازمان بسيار حياتي است 

). بهره وری منابع انساني عبارت از به دست آوردن حداكثر سود با بهره گيری 

و استفاده بهينه از توان، استعداد و مهارت منابع انساني به منظور تحقق اهداف سازماني است (لطيفيان 

ــاس عوامل هفت گانه مؤثر بر بهره وری نيروی  ــي و گلداسميت۳ (۱۹۸۰) براس و دعايي، ۱۳۹۲). هرس

انساني، مدل  را طرح ريزی كردند و هفت متغير مربوط به بهره روی نيروی انساني را معرفي 

V) و  )، اعتبار I)، ارزيابي )، انگيزه ــازماني C حمايت س A وضوح ــد كه عبارتند از: توانايي كردن

). به وسيله فرآيند بهبود بهره وری، سازمان ها مي توانند بهره وری نيروهای دانشگر  سازگاری محيطي

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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خود را بهبود بخشند (ابيلي و همكاران، ۱۳۹۳). 

ــت به طور يكسان مي باشد.  ــو تواني، توانايي فردی برای به كارگيری هر دو دس مفهوم اصلي دوس

ــط رابرت دانكن در سال ۱۹۷۶ بيان شده است. دوسوتواني به عنوان قابليت  اين اصطلاح اولين بار توس

ــازمان اشاره مي كند. كه  ــاف و بهره برداری در سراسر س ــازی همزمان اكتش ــازماني در هماهنگ س س

ــوتواني سازماني به معنای دنبال  ــئوليت پذيری مشترک بين كاركنان سازمان است. دوس نيازمند مس

ــت. ايده اوليه آن اين است كه موفقيت درازمدت  نمودن همزمان فعاليت های كاوش و بهره برداری اس

ــي و همزمان كاوش دانش و  ــرداری از دانش و قابليت های فعل ــازمان به توانايي آن در  بهره ب ــك س ي

ــمت اكتشاف و  ــو تواني به دو قس ــتگي دارد (جودزاده و همكاران، ۱۳۹۷). دوس قابليت های جديد بس

بهره برداری تقسيم مي گردد كه اكتشاف به تحقيق، آزمايش و افزايش اختلاف اشاره دارد، درحالي كه 

ــرداری از طريق بهبود اجرا و كاهش اختلاف و پراكندگي، بهره وری و كارايي را افزايش مي دهد.  بهره ب

ــاف برای بقا و موفقيت  ــوتواني بيان كرده اند كه تعهد در فرآيندهای بهره برداری و اكتش محققان دوس

). دوسو تواني كاركنان، ويژگي ای است كه به  ــازمان ها حياتي مي باشد بلندمدت س

ــافي و بهره برداری را در حوزه كاری خود مي دهد. دوسو  ــعه هم زمان فعاليت های اكتش فرد امكان توس

تواني در سطح فردی، توانايي استفاده حداكثری از ظرفيت های موجود و توان اكتشاف ايده های جديد 

است. فرد دوسو توان مي تواند به طور كارآمد از فرصت هايي كه پيش رويش قرار مي گيرد، استفاده كند 

و همچنين به طور هم زمان از تمام ظرفيت موجود خود برای انجام امور جاری بهره گيرد  

). سازمان ها برای دستيابي به موفقيت پايدار مستلزم بهره برداری و اكتشاف هستند. 

ــي كه توسط باب رحيم (۲۰۲۰) با عنوان" تعامل بين جهت گيری مسير شغلي حرفه  در پژوهش

محور، توسعه اهداف شغلي و نتايج رفاه" انجام گرفت نتايج رگرسيون حداقل مربعات جزئي نشان داد 

كه جهت گيری شغلي پروتئين تأثير مثبتي بر توسعه اهداف شغلي داشته است. متعاقباً توسعه هدف 

ــناختي  دارد. در تحقيق ديگری با عنوان "  ــغلي و بهزيستي روان ش ــغلي تأثير مثبتي بر رضايت ش ش

ــوتواني: تأثير بر بهره وری، انگيزه و عملكرد كاركنان" كه توسط فيصل احمد و همكاران (۲۰۱۵)  دوس

ــاختاری و رفتاری به طور قابل توجهي بر بهره وری و عملكرد  ــوتواني س انجام گرفت. بهره گيری از دوس

ــان داد كه عملكرد و انگيزه كاركنان با  ــتا نتايج اين پژوهش نش كاركنان تأثير مي گذارد. در اين راس

ــال (۲۰۱۶) به  ــوتواني افزايش قابل توجهي دارد. چانگ و همكاران۱  در س بهره گيری از ويژگي دو س

1. Chang et al

2. Niles, Herr & Hartung
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ــوتواني رفتاری كاركنان پرداخته اند نتايج  ــاني با عملكرد بالابر دوس ــي تأثير اقدامات منابع انس بررس

ــاني با عملكرد بالابر دوسوتواني رفتاری كاركنان تأثير  ــان مي دهد كه اقدامات منابع انس تحقيقات نش

ــي  ــكو و هال (۲۰۰۶) به بررس ) نيلزهنر و هارتونگ۲ (۲۰۰۲) و بريس مثبتي دارد

ــير شغلي حرفه محور  ــغلي محور بر بهره وری كاركنان پرداخته اند و بيان نمودن، مس ــير ش تأثير مس

ــاركت فعالانه  ــازماني از قبيل كاركنان، كارايي، مش دارای ويژگي هايي همچون تغييرات در مفاهيم س

ــغلي و مسئوليت پذيری برای مشاغل است. مشاغل با مسير شغلي حرفه محور  كاركنان در مديريت ش

ــند (بريسكو  ــده و عملكرد را بهبود مي بخش ــتند و خيلي زود تكرار ش دارای چرخه های يادگيری هس

ــازماني  ــغلي حرفه محور منجر به بهره وری كاركنان و درنتيجه بهره وری س ــير ش و هال، ۲۰۰۶). مس

ــت كه برای افزايش  ــوتواني و بهره وری، بيان نموده اس مي گردد. ضمن بيان برقراری رابطه ميان دوس

ــازمان درک شوند ــط اعضای س ــركت ها، بايد هر يك از مراحل توس ــوتواني بر بهره وری ش  اثرات دوس

ــركت ها اجازه  ــازماني دارد كه به ش ــوتواني، نياز به ايجاد يك بسترس ). دوس  

مي دهد تا به درستي با بازار موجود سازگار شده و خود را با تغييرات بازار وفق دهند  

ــازمان های دوسوتوان مي توانند به سطح بالايي از بهره وری و نوآوری   طبق نظر آبرناتي س

ــوتواني منجر به عملكرد بالای كاركنان مي شود و بر  ). دوس ــت يابند و انعطاف پذيری دس

ــازمان تأثير مي گذارد، در صورت ناديده گرفته شدن مفهوم دوسوتواني،  ــودآوری و بهره وری س بقا، س

سازمان ها و آژانس های دولتي ورشكسته مي شوند. دوسوتواني پيامدهای اساسي برای تحرک شغلي و 

 .( اشتغال زايي دارد، كه هردو برای مديريت مسير شغلي اساسي هستند

افرادی كه دارای مسير شغلي حرفه محور هستند برای مديريت شغل و اشتغال خود وابستگي كمتری 

به سازمان ها پيدا مي كنند ، فرآيند هم ترازی و مطابقت شغل های فردی و اهداف سازماني پيچيده تر 

ــود. برای ايجاد قابليت های دوسوتواني(اكتشاف و بهره برداری) سازمان ها و كارمندان ، به صورت  مي ش

). افراد برای هدايت شغل خود در مسير شغلي  يك سيستم منسجم فعاليت مي كنند 

ــوتواني (بهره برداری و  ــوتواني را در خود افزايش دهندقابليت دوس ــه محور بايد قابليت های دوس حرف

ــير شغلي حرفه  ــغلي و مس ــازماني و هم برای ماندگاری ش ــاف) هم برای عملكرد و بهره وری س اكتش

ــغلي حرفه محور از طريق قابليت دوسوتواني منجر به بهره وری و  ــيار مهم مي باشد. مسير ش محور بس

ــازمان ها مي شود (Baruch, ۲۰۰۶).  برای شناسايي تأثير مسير شغلي حرفه محور  عملكرد بالای س

بر بهره وری منابع انساني با نقش ميانجي دوسوتواني منابع انساني در شركت گاز، فرضيه های تحقيق 

در قالب ۴ فرضيه به شرح زير تدوين شده است:

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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: مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری منابع انساني تأثير مثبت و معناداری دارد.

: مسير شغلي حرفه محور بر دو سو تواني منابع انساني تأثير مثبت و معناداری دارد.

: دوسوتواني منابع انساني بر بهره وری منابع انساني تأثير مثبت و معناداری دارد.

ــاني تأثير معناداری بر بهره وری منابع  ــغلي حرفه محور از طريق دوسوتواني منابع انس ــير ش : مس

انساني دارد. 

روش شناسي

ــردي؛ ازنظر راهكار  ــدف كارب ــي كمي؛ ازنظر ه ــش ازنظر راهبرد اصل ــن پژوه ــي اي روش شناس

ــد. روش آزمون فرضيه های  ــي  مي باش اجرايي ميداني و ازنظر تكنيك تحليلي توصيفي از نوع پيمايش

ــت كه توسط نرم افزار  ــاختاري با روش حداقل مربعات جزئي بوده اس ــازی معادلات س تحقيق مدل س

ــدل با محدوديت  ــي ال اس در كنترل پيچيدگي های م ــد. مزيت پ ــي ال اس ۳ انجام ش ــمارت پ اس

ــتفاده نمود ــي ال اس اس ــتند مي توان از پ ــال  نيس ــه داده ها نرم ــن زماني ك ــت. همچني ــر اس  كمت

ــركت گاز استان آذربايجان  ). جامعه آماری در اين پژوهش كليه كاركنان ش

غربي بودند. با توجه به پيشنهاد شركت و همچنين نبود مسير شغلي برای كاركنان قراردادی ، جامعه 

ــتان آذربايجان غربي بوده است. روش  ــركت گاز اس ــمي ش ــامل كاركنان رس آماری پژوهش فقط ش

ــت كه جامعه آماری موردنظر  نمونه گيری در اين پژوهش، به صورت نمونه گيری طبقه ای- تصادفي اس

ــت، برای اطمينان از  ــران حجم نمونه ۱۰۵ نفر تعيين گرديده اس ــر كه از طريق فرمول كوك ۱۴۵ نف

رسيدن به حدنصاب نمونه آماری تعداد ۱۱۵ پرسشنامه توزيع گرديد كه از اين تعداد ۱۰۲ پرسشنامه 

ــن (۳۰-۴۰سال)  ــناختي در پژوهش حاضر، ازلحاظ س ــت. اطلاعات جمعيت ش ــده اس عودت داده ش

ــال) ۲۲/۸۵ درصد، (۵۰-۶۰سال) ۱۳/۳۳ درصد مي باشد، مدرک تحصيلي  ۶۳/۸۰ درصد، (۴۰-۵۰س

ــانس ۳۰/۴۷ درصد، فوق ليسانس و بالاتر ۶۰/۹۵ درصد  ــخ دهندگان، فوق ديپلم ۸/۵۷ درصد، ليس پاس

ــال ۲۹/۵۲ درصد، ۳۰-۲۵ ۱۹/۰۴  ــال ۵۱/۴۲ درصد، ۲۰-۲۵ س ــد، تجربه كاری ۱۰-۲۰ س مي باش

ــغلي حرفه محور متغير مستقل، بهره وری منابع  ــير ش ــد. در مدل تحليلي پژوهش، مس درصد مي باش

انساني متغير وابسته و دوسو تواني منابع انساني متغير ميانجي مي باشد. ابزار اصلي گردآوری اطلاعات 

ــنامه است؛ متغير مسير شغلي حرفه محور دارای ۲۰ سوال (بريسكو و همكاران،۲۰۰۶)، متغير  پرسش

بهره وری منابع انساني دارای ۲۱ سوال(هرسي و گلداسميت،۱۹۸۰) و متغير دوسوتواني منابع انساني 
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دارای ۱۴ سوال (مام و همكاران، ۲۰۰۹) مي باشد. پايايي پرسشنامه با استفاده از روش آلفای كرونباخ 

ــوتواني منابع انساني  ــغلي حرفه محور ۰/۸۸۳  متغير دوس ــير ش ــده كه در مورد متغير مس بررسي ش

۰/۸۸۰ و متغير بهره وری منابع انساني ۰/۷۸۰ مي باشد بنابراين همه متغيرهای تحقيق از پايايي قابل 

ــي  ــازه بررس ــنامه نيز در دو بخش روايي محتوا و روايي س قبولي برخوردارند . همچنين روايي پرسش

ــد. روايي محتوايي پرسشنامه با بهره گيری ازنظر اساتيد و متخصصان تأييدشده و روايي سازه نيز با  ش

ــي قرار گرفت كه تمام شاخص ها از بار عاملي قابل  ــتفاده از روش تحليل عاملي تأييدی موردبررس اس

قبولي برخوردار بوده اند.

يافته ها 

ــپس با استفاده از  ــود و س ــي برازش مدل اندازه گيری پرداخته مي ش در اين بخش ابتدا به بررس

مدل سازی معادلات ساختاری فرضيات موردسنجش قرار مي گيرند. بررسي برازش مدل اندازه گيری از 

شكل ۱ 

ضريب بارهای عاملي پژوهش

(منبع: يافته های پژوهش)

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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ــق بارهای عاملي۱، ضريب آلفای كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا صورت مي گيرد. بارهاي  طري

ــبه مقدار همبستگي شاخص هاي يك سازه با سازه ديگر محاسبه مي شوند كه  عاملي  از طريق محاس

اين مقدار بايد برابر و يا بيشتر از مقدار ۴/. شود. 

معياري كلاسيك براي سنجش پايايي و سنجه اي مناسب براي ارزيابي پايداري دروني (سازگاري 

دروني) محسوب مي شود. مقدار آلفاي كرونباخ بالاتر از ۷/. بيان گر پايايي قابل قبول است. معيار پايايي 

ــاختاري معياری بهتر از آلفاي كرونباخ به شمار مي رود چراكه در  ــازي معادلات س تركيبي در مدل س

ــبه پايايي تركيبي، شاخص هايي با بار عاملي بيشتر اهميت زيادی دارند. با عنايت به موارد فوق  محاس

ــازه ها مورد تأييد هستند. روايي همگرا معياري است كه براي  و با توجه به جدول (۲) مقدار تمامي س

FLT
R

Squares

جدول۱ 

 بخش اندازه گيری و ساختاری مدل پژوهش 
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برازش مدل هاي اندازه گيري درروش حداقل مربعات جزئي به كاربرده مي شود. معيار ميانگين واريانس 

ــتراك گذاشته شده بين هر سازه با شاخص هاي  ــده نشان دهنده ي ميانگين واريانس به اش استخراج ش

خود است. در معادلات ساختاری با نرم افزار پي ال اس در سه مرحله بررسي مدل سنجش، ساختاری 

ــنجش، شاخص هايي بررسي مي شوند ازجمله، بار عاملي،  و كلي به ترتيب انجام مي گيرند. در مدل س

پايايي (آلفای كرونباخ، پايايي تركيبي،) و درنهايت به بررسي مدل ساختاری پرداخته مي شود. با توجه 

به جدول ذيل تمامي موارد مورد تأييد بوده و قابل قبول مي باشد.

ــود و با تأييد برازش  ــاختاری مي ش ــامل هر دو بخش مدل اندازه گيری و س برازش كلي مدل ش

ــود. برای بررسي برازش مدل كلي تنها از يك معيار به نام  ــي برازش در يك مدل كامل مي ش آن بررس

برازش كلي مدل استفاده مي شود. اين معيار از طريق فرمول زير به دست مي آيد

شكل ۲

 مدل ترسيم شده به همراه مقدار  تي پژوهش

(منبع: يافته های پژوهش)

1. Sobel 

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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ــازه مي باشد و 2 نيز  ــتراكي هر س ــانه ميانگين مقادير اش به طوری كه Communalities نش

مقدار ميانگين مقادير ضريب تشخيص۱ سازه های درون زای مدل است. وتزلس و ديگران (۲۰۰۹) سه 

مقدار ۱./.، ۲۵/.، ۳۶/. را به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوی برای برازش كلي مدل معرفي كرده اند 

ــان از برازش كلي قوی  ــن حاصل ۷۱۷/. برای برازش كلي مدل، نش بنابراي

مدل دارد. پس از بررسي و تاييد مدل های سنجش ، ساختاری و كلي با استفاده از مدل سازی معادلات 

ــد. برون داد  ــي فرضيات پرداخته ش ــاختاری و نرم افزار پي ال اس (حداقل مربعات جزيي) به بررس س

نرم افزاری مدل مفهومي تحقيق به صورت شكل (۲) مي باشد.

ــتفاده مي شود. درصورتي كه مقدار اين اعداد  براي آزمودن فرضيه ها از آزمون معناداري تي اس

از قدر مطلق ۱,۹۶± بيشتر شوند، نشان از صحت رابطه ي بين سازه ها و درنتيجه، تأييد فرضيه هاي 

ــت. با توجه به داده ی  به دست آمده ، فرضيه اول پژوهش  ــطح اطمينان ۹۵ درصد اس پژوهش در س

ــد، در سطح اطمينان ۹۵ درصد  ــتر از ±۹۶/۱ مي باش با توجه به اينكه آماره   ۵/۸۵۳ بيش

ــغلي حرفه محور تأثير مثبت و معناداری بر بهره وری منابع انساني دارد، بنابراين فرضيه  ــير ش مس

اول پژوهش تأييد مي شود. فرضيه دوم با مقدار آماره  ۳/۱۷۸ در سطح اطمينان ۹۵ درصد 

مورد تأييد قرار مي گيرد و فرضيه سوم با آماره  ۷/۴۳۲ در سطح اطمينان ۹۵ درصد مورد 

تأييد قرار مي گيرد.

t value

جدول ۲  

 خلاصه يافته های پژوهشي
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ــوتواني در رابطة با دو متغير مسيرشغلي  ــنجش معناداری تأثير ميانجي گری متغير دوس برای س

ــده است. در آزمون  ــوبل۱ و آزمون واف۲ استفاده ش ــاني از آزمون س حرفه محور و بهره وری منابع انس

سوبل، يك مقدار  از طريق فرمول زير به دست مي آيد كه در صورت بيشتر شدن اين مقدار 

از ۱,۹۶ مي توان در سطح اطمينان ۹۵ درصد، معنادار بودن تأثير ميانجي يك متغير را تأييد كرد. در 

اين فرمول (a برابر با مقدار ضريب مسير بين متغير مستقل و ميانجي) ( برابر با مقدار ضريب مسير 

ــتقل و وابسته)؛  ــير بين متغير متغير مس ــته)؛ (c برابر با مقدار ضريب مس ميان متغير ميانجي و وابس

: مقدار خطای استاندارد ميان  (Sa: مقدار خطای استاندارد ميان مسير متغير مستقل و ميانجي) و (

مسير متغير ميانجي و وابسته) است. 

 )/ = Sb  ()/= Sa ) (/ = c ) (/= b  ) (/ = a( 

Z-Value= =  

(

ــوبل برابر است با ۲/۹۴ و به  ــود مقدار  حاصل از آزمون س ــاهده مي ش همان طور كه مش

دليل بيشتر بودن از ۱,۹۶ مي توان اظهار داشت كه در سطح اطمينان ۹۵ درصد، تأثير متغير ميانجي 

دوسوتواني در رابطه با مسيرشغلي حرفه محور و بهره وری منابع انساني معنادار است. 

ــدت اثر غيرمستقيم متغير ميانجي از آماره VAF استفاده شده است كه  همچنين برای تعيين ش

ــان از قوی تر  ــد، نش مقداری بين صفر و يك را اختيار مي كند و هرچه اين مقدار به يك نزديك تر باش

بودن تأثير متغير ميانجي است. درواقع اين مقدار نسبت اثر غيرمستقيم براثر كل را مي سنجد. مقدار 

VAF از فرمول زير محاسبه مي شود: 

VAF=  = 0/448s 

اين بدان معني است كه تقريباً بيش از ۴۴ درصد از اثر كل مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری 

ــاني از طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجي دوسوتواني تبيين مي شود. نتايج مدل سازی  منابع انس

ــتفاده از نرم افزار پي ال اس نشان داد كه در سطح اطمينان ۹۵ درصد تمام  ــاختاری با اس معادلات س

فرضيه های تحقيق تأييد مي شوند.

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            13 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1188-fa.html


فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی |           سال دوازدهم | شماره ٤٨ | بهار ١٤٠٠ (ويژه نامه)  | ٣٣٧ |

بحث و نتيجه گيری 

ــتفاده بهينه از توانايي و انگيزه فردی  ــتمر انسان همراه با اس ــاني تلاش مس بهره وری منابع انس

ــت كه تحت تأثير عوامل مختلفي همچون توانمند ساز مديريت، امكانات و انگيزاننده های سازماني  اس

ــوب (كارايي) و رضايت  ــتای ارائه كالا يا خدمات مطل ــئوليت ها در راس ــرای انجام بهتر وظايف و مس ب

مشتری (اثربخشي) انجام مي گيرد. منابع انساني اعم از كاركنان و مديران، باارزش ترين سرمايه های هر 

ــازماني محسوب مي شوند و رسالت سازمان بايد دادن فرصت مناسب برای رشد و افزايش بهره وری  س

آنان باشد. در اين پژوهش اثر دوسوتواني منابع انساني به عنوان متغير ميانجي برای تبيين نقش مسير 

ــي قرار  ــركت گاز آذربايجان غربي موردبررس ــغلي حرفه محور در افزايش بهره وری كاركنان در ش ش

ــغلي حرفه محور بر بهره وری كاركنان  ــت پژوهش به اين صورت بود كه مسير ش گرفت. فرضيه نخس

ــه را تأييد كرد. همچنين نتايج  ــاداری دارد. نتايج پژوهش نيز اين فرضي ــركت گاز اثر مثبت و معن ش

ــكو و هال (۲۰۰۶) انجام شده  ــط نيلزهنر و هارتونگ (۲۰۰۲) و بريس اين فرضيه با تحقيقاتي كه توس

ــت مطابقت و همخواني دارد. به بيان ديگر زماني كه كاركنان را از مسيرها و روش های سنتي مسير  اس

شغلي دور مي كنيم باعث مي شود كاركنان احساس كنند نياز به، به روز كردن توانايي ها و قابليت های 

ــازمان ها را نيز در دستيابي به  ــودكه علاوه برافزايش بهره وری كاركنان ، س خوددارند اين باعث مي ش

اهداف سازماني كمك  نمايند. قرار گرفتن كاركنان در مسير شغلي حرفه محور باعث مي شود كاركنان 

ماهر و حرفه ای شوند، كاركنان در محيط پويای سازمان های امروزی مي توانند از مهارت ها و حرفه های 

ــتفاده كنند. اما اگر  ــازماني اس ــتيابي به اهداف س چندگانه در جهت افزايش بهره وری و كمك به دس

مسير شغلي سنتي را در نظر بگيريم، در مسير شغلي سنتي كاركنان وابسته به مسيرهای طراحي شده 

توسط كارفرما هستند، كه انعطاف پذيری خاصي و نيز آزادی عمل برای كاركنان وجود ندارد و معمولاً 

اين باعث ايستايي و عدم بروز توانايي های بيشتر كاركنان خواهد شد.

ــغلي حرفه محور بر دوسوتواني منابع  ــتوار است كه مسير ش  فرضيه دوم پژوهش براين پايه اس

ــان دهنده تأييد اين فرضيه است  ــركت گاز تأثير مثبت و معناداری دارد. نتايج پژوهش نش ــاني ش انس

ــاروچ (۲۰۰۶) مطابقت و  ــون و هولتون (۲۰۰۱)، ون دايك (۲۰۰۴) و ب ــج تحقيقات اسوانس ــا نتاي و ب

ــغلي حرفه  ــير ش ــغلي حرفه محور قرار مي گيرند، مس ــير ش همخواني دارد. زماني كه كاركنان در مس

ــب نمايند كه  ــده ای را كس ــود توانايي ها و قابليت های متنوع و چندگانه و به روز ش محور باعث مي ش

يكي از پيش نيازهای دوسوتواني مي باشد زيرا در بحث دوسوتواني نياز داريم تا فعاليت های اكتشاف و 

بهره برداری را هم زمان انجام بدهيم و در مسير شغلي سنتي به دليل نبود آزادی عمل و مسير از قبل 
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تعيين شده، ويژگي دوسوتواني عملا غيرقابل دسترسي است. 

فرضيه سوم پژوهش به اين صورت بيان شده است كه دوسوتواني منابع انساني بر بهره وری منابع 

ــاني تأثير مثبت و معناداری دارد. نتايج پژوهش نشان دهنده تأييد اين فرضيه است. نتايج فرضيه  انس

ــون و بيركينشو (۲۰۰۴)؛ آدلر  ــوم با تحقيقات هنريش (۲۰۰۷)؛ كتابچي و چليك (۲۰۱۳)؛ گيبس س

ــاو (۲۰۰۸)  ــچ و بريكينش ــمان (۲۰۱۶) و ريس (۱۹۹۳)؛ آندريوپولوس و لويس (۲۰۰۹)، ارُيلي و توش

ــان دهنده آن است كه طبق تعريف دوسوتواني و ويژگي ها و ابعاد  همخواني دارد. تاييد اين فرضيه نش

ــرد و از طريق بهبود اجرا و كاهش  ــي كه فعاليت های تحقيق و آزمايش انجام مي گي ــده، زمان مطرح ش

ــجام ايجاد مي گردد كه اين به نوبه خود باعث افزايش بهره وری منابع انساني  اختلاف و پراكندگي، انس

ــانند و كارايي و  ــاف و بهره برداری را به انجام برس ــود چون مي توانند هم زمان فعاليت های اكتش مي ش

ــي افزايش مي يابد. فرضيه چهارم پژوهش به اين صورت بيان شده است كه مسير شغلي حرفه  اثربخش

ــوتواني منابع انساني منجر به بهره وری كاركنان شركت گاز مي شود  محور از طريق ميانجي گری دوس

ــول و همكاران (۲۰۱۷)  ــت و با نتايج تحقيقات نيك ــان دهنده تأييد اين فرضيه اس نتايج پژوهش نش

ــير شغلي حرفه محور با افزايش آگاهي و استقلال عمل كاركنان زمينه  مطابقت و همخواني دارد. مس

ــف و بهره برداری از موقعيت های متنوع و جديد را ايجاد مي نمايد و منجر  توانمندی هايي همچون كش

به غني شدن شغل مي گردد. غني سازی شغلي منجر به افزايش بهره وری و اثربخشي كاركنان خواهد  

ــغلي حرفه محور و دوسوتواني با ارتقای  ــتای ارتباط مسير ش ــد. با توجه به نتايج تحقيق و در راس ش

بهره وری كاركنان شركت گاز پيشنهادهای زير ارائه مي شود.

شركت گاز با بهبود اجزای محصولات جديد در راستای تكنولوژی موجود مي تواند زمينه قابليت های 

دوسوتواني كاركنان را افزايش دهد.

همچنين شركت گاز با پيشبرد محصولات جديد و نفوذ در بازارهای جديد با استفاده از فناوری های 

نوين قابليت اكتشاف و بهره برداری كاركنان را ارتقاء دهد.

ــي  ــاختار و ايجاد خلاقيت و نوآوری منجر به افزايش بهره وری و اثربخش ــركت گاز با تغيير در س ش

كاركنان مي شود و مسير شغلي سنتي به مسير شغلي حرفه محور تغيير مي يابد.

ــف ابعاد جديد، زمينه ايجاد انگيزه در كاركنان برای افزايش عملكرد را فراهم مي نمايد  توانايي كش

ــغلي مدنظر خود ارتقاء يابند و دررسيدن به اهداف  ــبت به گذشته، بيشتر مي توانند در مسير ش و نس

سازماني عملكرد بهتری داشته باشند.

ــي كاركنان، تصميمات و اعمال  ــازمان ها با درک دقيق از علايق، خصوصيات و ارزش های اساس س

اثر مسير شغلي حرفه محور بر بهره وری با نقش ميانجي دو سو تواني منابع انساني
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افراد را در راستای افزايش توانايي و ارزش مداری افراد هدايت مي كنند. 

ــوتواني را در كاركنان  ــركت گاز با فراهم نمودن زمينه های آزمايش و تحقيق، قابليت های دوس ش

افزايش داده و منجر به بهره وری و افزايش عملكرد كاركنان و سازمان مي شود.
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