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 (14/04/1401؛ تاریخ پذیرش: 14/01/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

باشد. یکارکنان آن شغل م یمتناسب با هر شغل برا یآموزش یازهاین  ییمستلزم شناسا یانسان  عیتوسعه و بهبود منا

است. لذا هدف   ازیموردن   ییزهایچچه  زیآم  تیعملکرد موفق  یسازد برایاست که روشن م  ینقطه عطف مهم  یستگیشا  کردیرو

از نظر  قیباشد. نوع تحقیها میستگیشا لیتحل یزابل بر مبنا شهر یکارکنان دادگستر یآموزش یازسنجیاز پژوهش حاضر ن 

شهر زابل   یکارکنان دادگستر  ؛یاست. جامعه آمار  یشیمایپ  -یفیها توصداده  یو روش گردآور  تیاز نظر ماه  ،یهدف؛ کاربرد

انتخاب شدند. ابزار پژوهش؛  نهشمار بعنوان نمواعضا به روش تمام یکم بودن حجم جامعه، تمام لیکه بدلنفر  79به تعداد 

و  دیاسات محتوایی و با استفاده از نظراترواییروش ( که روایی آن به1986)سیاتزیپرسشنامه محقق ساخته براساس مدل بو

ها از داده لیو تحل هیتجز ی( بدست آمد. برا0.91کرونباخ) یآلفا قیاز طر زین  ییایشد. پا دییو تا یبررس یمتخصصان سازمان 

 رنوف،یاسم-کولموگروف یها) آزمونی( و آمار استنباطینمونه آمار یشناستیجمع یهاداده لی) تحلیفیآمار توص یروشها

 یازهاین   ییاز شناسا  یحاک  قیتحق  جی( بهره گرفته شد. نتایاتک نمونهیو آزمون ت  یدییتایعامل  لیتحلیل عاملی اکتشافی، تحل

مؤلفه بوده که به  10در قالب یفرد یهایژگیمهارت و و ،یشهر زابل در سه بعد دانش و آگاه یکارکنان دادگستر یآموزش

 نیانگیبا م یرهبرمهارت ،(3.06)یآگاه ،(3.13)یفرد یهایستگیشا ،(3.15مهارت حل مسأله)عبارتند از:  تیاولو بیترت

 یاستدلالدانش    (،2.82)نیانگیبا م  یفندانش  ،(2.96)یو ارزش  یتیشخص  یهایژگیو  ،(2.98)نیانگیبا م  ی(، دانش ارتباط3.02)

 (، 2.51)نیانگیبا م یو تعاملات اجتماع یجان یمهارت ه (،2.71)نیانگیبا م ی، دانش اطلاعات(2.71)نیانگیبا م
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 مقدمه

 شایسته  سرمایه انسانیهای اصلی دستیابی به امروزه آموزش و بهسازی منابع انسانی یکی از استراتژی

بدیهی است این فعالیت نیز همانند هر  شود و اهمیت اساسی در بقاء و توسعه سازمان دارد.قلمداد می

 ؛ریزی آموزشیگام اول در تعیین برنامه ریزی صحیح و اصولی است.فعالیت سازمانی دیگر مستلزم برنامه

درستی انجام شود تمهیدی مهم و اساسی برای بهبندی در نیازهای آموزشی است که اگر تعیین اولویت

-در واقع آموزش مستلزم نیازسنجی و برنامه  های آموزشی و در نتیجه سازمان خواهد بود.اثربخشی دوره

نیازی شناخته شده و تحقق هدفی منظور پاسخ بهریزی دقیق است و در صورتی اثربخش خواهد بود که به

مبنائی برای تعیین اهداف   مهم،نیازسنجی با شناسائی نیازهای  .اجرا شود  و  سازماندهی  ریزی،برنامه  ؛معین

سازد بنابراین حول محور نیازهای اولویت یافته فراهم میامور    بستر مناسبی برای سازماندهی سایر  اًو تبع

محتوای آموزشی مناسب و استفاده موثر از سایر منابع و   ا درخصوص تدارک اهداف خاص،هتکیه تصمیم

در تعیین نیازهای آموزشی لازم  (.1تابعی از مطالعات نیازسنجی است) مالی« مکانات محدود»انسانی،ا

است سه حوزه اصلی یعنی سازمان، شغل )وظیفه( و فرد مورد تحلیل قرار گیرند. تحلیل سازمان و شغل 

رد نیز در آن از آن جهت مهم است که زمینه و عامل ایجاد نیازهای آموزشی هستند و اهمیت تحلیل ف

ها و مهارتهای خاص است که او در واقع حامل نیاز آموزشی است. در تحلیل افراد؛ دانش، نگرش، توانایی

های سازمان و شغل)وظیفه( مورد سنجش و ارزیابی قرار های فردی( در ارتباط با زمینهآنان) شایستگی

 از یکی حال حاضر در (.5شود)ل میگیرد و نوع و میزان و شکاف آن با وضع مطلوب تعیین و تحلیمی

 گسترش  و پذیرش. باشدمی شایستگی الگوی بر مبتنی روش آموزشی، نیازسنجی برای نوین روشهای

 مختلف  سطوح در مدیران و سازمانها برای که است متفاوتی مزایای دلیل به رویکرد شایستگی سریع

. شودمی  استفاده  رقابتی  مزیت  بازدهی  و  کارکنان  و  سازمان  یک  افزایش عملکرد  برای  هاشایستگی  از.  دارد

 کارمند، وریبهره افزایش نظیر: دلایل گوناگون به سازمانها که دهدمی نشان موردی مطالعات همچنین

 انتقال   شغل آنها،  جای  به  افراد  ظرفیتهای  بر  تأکید  کارکنان،  جاییجابه  کاهش  آموزش،  هایهزینه  کاهش

 در . کنندمی استفاده هاشایستگی از متقابل و تیمی رفتار تقویت و سازمانیفرهنگ و ارزشمند رفتارهای

 ساختارهای  شدنمسطح رقابتی، محیط پویای ماهیت مانند اخیر زمانهای در تغییرات متعدد نتیجه

 به  نیاز و شایسته مدیران و کارکنان به سازمانها دیگر، نیاز مواردی و سازمانها شدنجهانی سازمانی،

(. لذا با توجه به اهمیت کارکنان در نهاد 1است) ساخته آشکار پیش از بیش را جدید رویکردهای

تلاش پژوهش حاضر این است تا با مبنا قرار دادن مدل دادگستری و توسعه آنان با رویکرد شایستگی

و ادبیات شایستگی کارکنان و  یفرد یها یژگیمهارت و و ،یآگاه سه بعد دانش و( در 1986بویاتزیس)

تکیه بر نظرات خبرگان، مدیران، صاحب نظران و کارشناسان دراین زمینه، به شناسایی نیازهای آموزشی 

 د و ارتقاء شغلی و فردی لازم برای کارکنان این سازمان را فراهم نماید.کارکنان پرداخته و زمینه رش
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

های آموزشی تنوع برنامه. های آموزشی استنیازسنجی یکی از عناصر مهم و کلیدی در طراحی دوره

نتیجه اینکه تعیین  گیرندسازمانها اغلب به دلیل عدم توجه به فرایند نیازسنجی مورد انتقاد قرار می

ای در اثربخشی و نیز فراهم آوردن مبنایی نیازهای آموزشی نقطه آغاز هر نوع آموزشی است که تاثیر عمده

-(. یک سازمان از طریق طراحی برنامه 2های مختلف آموزشی دارد)گیری در زمینهبرای ارزیابی و تصمیم

مورد نظر و مطلوب برسد، لذا تعیین نیاز آموزشی و ای آموزشی خواهد توانست از موضع فعلی به وضع ه

های آموزشی که از عناصر اصلی رسیدن به وضعیت مطلوب است را می توان به عنوان حفظ طراحی برنامه

هایش تعریف کرد. این هدف با استراتژی استفاده و بهبود نیروی انسانی سازمان برای رسیدن به هدف

(. نیاز آموزشی در حقیقت شکاف میان 3بینی است)در آینده قابل پیشبیشتر از نیروی انسانی سازمان 

باشد. نیاز آموزشی های خویش میسطح کنونی و سطح مطلوب توانایی افراد در انجام وظایف و مسئولیت

رفتاری و یا شرایطی دانست که از انجام کار به شکل مطلوب و توان کمبود دانش لازم، مهارترا می

( نیازسنجی عبارت از فرآیند جمع آوری و 1395از نظر جوربنیان) (.4کند)نعت میبخش ممارضایت

 (. خراسانی 6گیرد)تحلیل اطلاعات که براساس آن اطلاعات افراد، گروه ها و جوامع مورد شناسایی قرار می

پنهان   ( نیازسنجی عبارت است از فرآیند جمع آوری اطلاعات درباره آن دسته از نیازهای آشکار یا1394)

( نیازسنجی فرایندی است سازمان یافته 1393(. اسماعیلی )7سازمان که از طریق آموزش قابل رفع است)

ها و سرانجام تعیین ها، شناسایی شکاف میان وضع موجود و هدفو نظام مند برای مشخص کردن هدف

ایند گردآوری و واکاوی ( نیازسنجی فر1390(. پاکدل)2هاست)حلسازی راهها برای عمل و پیادهاولویت

شود. یکی اطلاعاتی است که به شناسایی نیازهای افراد، گروه ها، نهادها، جامعه محلی یا جامعه منتج می

ای از اطلاعات صحیح و قابل اعتماد برای سازی و تدارک مجموعهاز مهمترین مقاصد نیازسنجی، فراهم

یق نیازسنجی اهداف و مقاصد برنامه مورد شناسایی باشد. از طرریزی آموزشی و درسی میفرایند برنامه

ها و منابعی که برای شوند و میزان تلاشها مشخص میگیرند، اقدامات ضروری برای اجرای برنامهقرار می

( برای نیازسنجی 2010)1(. براون و همکاران8شوند)ها باید مصرف شوند، تعیین میدستیابی به هدف

های است. اول تعیین مشکلات ویژه سازمانی که هدایتگر و جهت دهنده آموزشآموزشی چهار نقش قائل  

آتی هستند. بدین ترتیب که نیازسنجی باید اول به تعیین مشکلات ویژه و خاص در هر سازمان بپردازد. 

مدیران منابع انسانی باید به تعیین مشکلات موجود در سازمان در بخش منابع انسانی آگاه بوده و از 

حلی برای مشکلات سازمانی استفاده نمایند. دوم نیازسنجی آموزشی حمایت و ش بعنوان راهآموز

های آموزشی جلب کند. بدین ترتیب که مدیران با پشتیبانی مدیریت در سازمان را برای اجرای برنامه
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ر عملکرد ها دهای آموزشی کارکنان در سازمان به تأثیر این دورهها و دورهدیدن نتایج عملی برنامه

هایی برای ارزشیابی. از آنجایی که نیازسنجی آموزشی دارای اهداف کارکنان آگاه شوند. سوم تولید داده

توانند بعنوان معیاری در جهت ارزشیابی های آموزشی وجود دارد؛ اهداف میخاصی است که در برنامه

سنجی آموزشی در این نقش ملاک و های آموزشی مورد استفاده قرار گیرند. بنابراین نیازنتایج برنامه

باشد. چهارمین نقش نیازسنجی آموزشی تحلیل های آموزش میمعیاری برای ارزشیابی اثربخشی برنامه

های آموزشی اغلب در سازمانها به دلیل دیر بازده بودن آموزش، عدم سرمایه فایده است. هزینه –هزینه 

آموزش در دستیابی به اهداف کلی سازمان است، لذا های آموزشی هدفمند و عدم آگاهی از سهم گذاری

شود. این در حالی است گذاری، بلکه بعنوان هزینه تلقی میدر برخی از مواقع آموزش نه بعنوان سرمایه

(. 9شماری را عاید سازمانها سازد)تواند فواید بیهای آموزشی میگذاری و صرف هزینهکه در سرمایه

شرایط  کدام هدف، کاربرد و لفی برای نیازسنجی آموزشی وجود دارد که هرروشها و فنون متعدد و مخت

 بیان شده است. 1خاص خود را دارند که در جدول

 : روشهای نیازسنجی1جدول
محور 

 نیازسنجی
 مهم ترین روش ها تعریف

هدف 
 محور

نیازسنجی براساس شناسایی وضع موجود، تعیین آرمانها و 
 مقایسه این دو

 ، استقرایی و قیاسیکلاسیکالگوی 
 1کلاینکافمن، الگوی

توافق 
 محور

نیازسنجی براساس تدوین یک طرح با جمع آوری و ایجاد 
 توافق بین نظرات و عقاید افراد  مختلف در ارتباط با مسئله

تکنیک دلفی، تکنیک فیش باول، 
 ، مدل سه بعدی2تکنیک تل استار

مسئله 
 محور

ضعف، مسائل و مشکلات در صدد مشخص کردن نقاط 
 های موجود در عملکرد افرادسازمان و یا کاستی

تکنیک تجزیه و تحلیل شغل، تکنیک 
هرم یا درخت خطا، آزمون وظایف 
 3کلیدی، تکنیک رویداد مهم یا بحرانی

 ها و ابزارهای مختلف جهت نیازسنجیاستفاده از تکنیک ترکیبی 
طوفان مغزی، روش سناریو نویسی، فن 

روندیابی، دیکوم، الگوی نیازسنجی 
 4آموزشی اتحادیه آموزشی

 (1395)احمدی، 

 

 
1. Kaufmann's classical, inductive and deductive model, Klein's model 
2 . Delphi Technique, Fishbowl Technique, Telstar Technique 
3. Analysis Technique, Flat Tree Technique, Key Task Assesment Technique , Critical Incident Technique 
4. Brain Storming Technique, Scenario Writing, Trend Extrapolation, Dacum, Educational Union Educational Needs 

Assessment Model 
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 برای  مؤثر تفکری عنوانبه که است رویکردهایی مهمترین و از جدیدترین یکی «شایستگی»رویکرد

 تعیین   برای  سازمانها  از  بسیاری  امروزی،  کسب وکار  رقابتی  دنیای  در  .شد  مطرح  تغییرات  این  با  رویارویی

 مشکلاتند؛  دچار  خیر،  یا  هستند  به موفقیت  دستیابی  برای  مورد نیاز  قابلیتهای  دارای  آنها  مدیران  آیا  اینکه

 شغل دیگر  به شغلی واحد یک در حتی و دیگر واحد به واحدی از موفقیت برای مورد نیاز عوامل زیرا

مورد   هایتوانایی  و  مهارتها  دانش،  چون  عواملی  شناسایی  برای  سازمانها  از  بسیاری  از این رو.  است  متفاوت

 (.10آورده اند) روی شایستگی مدلهای از استفاده به گوناگون در مشاغل موفقیت برای نیاز

 سیستم  که  امر  این  از  حصول اطمینان  برای  توانندمی  که  مفیدند  از آن جهت  همچنین  شایستگی  مدلهای

 در. شوند گرفته بکار می کند، حرکت موفقیت برای مورد نیاز عوامل توسعه جهت در سازمان آموزش

 به شایستگی.  نمایند  تمرکز  هاشایستگی  بر  که  است  آن  آموزشی  نیازسنجی  برای  موجود  روند  حال حاضر

دست  موفقیت آمیز نتایج به تا سازدمی قادر را مدیران که اشاره دارد شخصی توانمندی از هاییحوزه

 دانش، بر علاوه شغل برای هر شایستگی مدل یک. برسانند انجام به موفقیت با را خود وظایف و یافته

 موفقیت برای مورد نیاز هایشایستگی و هاتوانایی آن، در مستتر شخصی ویژگیهای و تواناییها مهارتها،

 چهارچوبی  تا  است  قادر  نیازسنجی  روش  این.  گیردنیز به عنوان مؤلفه شایستگی در نظر می  را  آن شغل  در

 آتی و فعلی مشاغل در با هدف موفقیت آنان توسعه جهت در مدیران به ارائه بازخورد و راهبری برای

 کمک   سازمانی  ارزشهای  و  اهداف  استراتژیها،  با  افراد  رفتار  کردن  مرتبط  به  هاشایستگی  مدل.  نماید  فراهم

 طریق  (. از11)گیردمی قرار استفاده مورد گیریتصمیم هدایت برای نیز سازمانی سطح در و کندمی

 از  دسته آن به توانندمیموجود، مدیران وضع و شغل انجام برای مورد نیاز هایشایستگی مقایسه

-شایستگی  این  توسعه  برای  مناسب  هایاقدام  و  ببرند  پی  هستند  توسعه  و  تقویت  محتاج  کههاییشایستگی

 ضمن که است مدیران آموزشی نیازسنجی خاص روشهای از جمله روش این. نمایند ریزیطرح ها را

. (12پردازد)می  سازمان  استراتژیهای  و  اهداف  مأموریت،  تبیین  سازمان، به  بیرونی  و  درونی  محیط  تحلیل

های ای از دانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگیها مجموعه( شایستگی2017)1از نظر وارگاس حلبی 

 (. همچنین 13) کنندصورت هماهنگ برای ایجاد عملکرد برجسته کار میکه بهشخصیتی مرتبط است

انگیزشی که فرد را قادر  (، رفتاری وهاارزشو  ها)نگرشیاحساسدانش و مهارت(، )یشناختهای یژگیو

 که  است فرد زیربنایی ویژگی شایستگی (.15، 14سازد)یمبه عملکرد موفق در شغل یا جایگاه خاص 

(. 17، 16دارد) رابطه وضعیت یا شغل یک در برتر عملکرد یا و مداراثربخش ملاک ردعملک با کلی بطور

 خاص هایموقعیت در فردی چگونگی برتری به دارد اشاره شایستگی انسانی منابع مدیریت ادبیات در

 تاکید شخص یک اساسی هایویژگی و صفات روی بر کلی شایستگی طوربه. (18ها )مسئولیت و شغلی

 دانش  از  ای  مجموعه  یا  و  اجتماعی  نقش  از  فرد  تصور  و  مهارت  رفتار،  توانند انگیزش،می  صفات  این  و  دارد

 
1.Vargas-Halabi 
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شایستگی صرفا انجام وظایف نیست  .(19کند)می استفاده آنها از فعالیتها و کارها در انجام فرد که باشند

پذیری و توان وسعت نظر خود، ریسکبلکه اقدامات رفتاری مورد نیاز کارکنان برای کاربرد دانش عمیق و  

-شایستگی نیروی انسانی عاملی است که در برنامه(.  20سازگاری با تغییرات محیطی بطور مطلوب است)

( بدلیل 1404انداز بیست ساله )ایران  ای توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور و نیز برنامه چشمه

مدیریت عملکرد، عملکرد فردی و سازمانی، اثربخشی  تأثیر آن بر اثربخشی سازمانی، رهبری اثربخش،

مدیریت، فرآیند ارزیابی عملکرد مدیریت، یادگیری محیط کار، عملکرد اثربخش و مدیریت منابع انسانی 

 ت یمتعدد، اهداف، ساختار و ماه فیبا توجه به تعار رو؛ نیا از(. 21بسیار مورد تأکید قرار گرفته است)

( 1993( اسپنسرها)1982)  بویاتزیس  شده است.آن ارائه  نییتب  یبرا  یمختلف  یهاشایستگی، الگومتفاوت  

-( شایستگی1989اند، شرودر)و برتر را مطرح کرده1های مقدماتیبا تاکید بر فرد نه خود شغل؛ شایستگی

ها و مهارتهای مورد )دانش 3های اساسی، شایستگیهای فردی(ها و ویژگی)خصیصه2ای سطح ورودیه

ای پایدار از رفتار ) مجموعه4های عملکردی برترنیاز برای انجام مشاغل یا وظایف مدیریتی(، شایستگی

؛ 5(1998بندی دیگر؛ دولویکز)(. در یک تقسیم22)  اندکردهعام ارائه    صورت  بهگروهی( را برای شایستگی  

را  6گراییهای بین فردی )تعاملی( و نتیجهذهنی، سازگاری و انطباق پذیری، شایستگیهای شایستگی

باشد ارتقاء سطح بلوغ آنها می از عوامل مؤثر در ایجاد افراد شایسته در سازمان؛(. 23است) عنوان کرده

صصی( های تخهای شخصیتی و اجتماعی(و بلوغ تخصصی)شایستگیکه در دو گروه بلوغ درونی)شایستگی

دهد که نکات مشترک قابل تشخیصی در بررسی و تحلیل تعاریف فوق نشان می (.24گردد)بیان می

 تمامی تعاریف وجود دارد که عبارتند از:

های ذهنی ارزش، نگرش و های فردی از جمله انگیزه، مفهومشایستگی شامل دانش، مهارت و ویژگی  -1

 ویژگیهای فیزیکی. 

خصوصیات شاغلان است که زیربنای رفتارهای موفق شغلی آنان را تشکیل شایستگی آن دسته از  -2

 شود. دهد و موجب عملکرد برتر و موثر فرد در آن شغل، وظیفه یا شرایط میمی

ها باید قابل مشاهده و قابل اندازه گیری باشند و با ثبات و تکرار در رفتار فرد مشاهده شوند شایستگی  -3

(25.) 

 در  کارایی آموزشی، افزایش نیازهای تردقیق های تشخیصدارای ویژگی شایستگی؛ رب مبتنی نیازسنجی

 از  مدیریت و پرهیز توسعه هایبرنامه اجرای و سازمانها، شناسایی در آموزش  شدن ترآموزشها، کاربردی

 
1.Threshold Competencies 

2. Entry Level Competencies 
3. Basic Competencies 

4. High Performance Competencies 

5.Dulewicz 

6. Intellectual, Adaptability, Interpersonal, Results - Orientation 
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 ی توجهمطالعات قابل شایستگیو  نیازسنجی آموزشیدر ارتباط با  (.12باشد)صرف می دانش انتقال

 .شودیاز آنها اشاره م یبه برخ 2جدول است که در  گرفته صورت
 های صورت گرفته: خلاصه پژوهش2جدول 

 منبع  نتایج کلیدی عنوان تحقیق

های مدیران سازی شایستگیبهینه

های دولتی از راهبردی در سازمان

 طریق الگوی فرا ابتکاری

مهارتی،  اولیه، های دانشی، های شایستگی

روانشناختی، اخلاق مداری، شایستگی های عام، 

تفکر راهبردی،  بع،تعاملات و ارتباطات، مدیریت منا

 تحول گرایی و رهبری

عباس پاشا و همکاران 

(1400()41) 

 یهایستگیشا یالگو یطراح

 یآموزش یهاو ارائه دوره یتخصص

 یها: مطالعه مورددانشکده یرؤسا

 دانشگاه تهران

 9ها شامل دانشکده یرؤسا یتخصص یهایستگیشا

در قالب  یستگیرشایز 17و  یتخصص یستگیشا

 یی)توانا یتیو حما یارتباط یها یستگیشا

 یبرقرار ییمؤثر و دفاع از دانشکده و توانا یندگینما

و  یپژوهش ،یشآموز یها یستگیتعامل مؤثر(، شا

ارائه  یتوانمند ،یعلم تیو مقبول ی)رهبر یتخصص

 یدانشکده به جامعه، توانمند یخدمات تخصص

دانشکده،  یریادگی -یاددهی یندهایارتقاء فرآ

 یدانشکده و آگاه یپژوهش یندهایارتقاء فرآ ییتوانا

مربوط به  یو برنامه ها نیها، قوان  استیاز س

 یانسان  هیسرما تیریمد یها یستگیدانشکده( و شا

 انیکارکنان و دانشجو یارتقاء برنامه ها یی)توانا

 أتیه یجذب و توسعه مؤثر اعضا ییدانشکده و توانا

 (یعلم

بزرگی امیری و 

 (42()1400همکاران )

 یدیکل یهاشاخص ییشناسا

با  یآموزش یازسنجیبر ن  رگذاریتأث

سازمان  یهایتحقق استراتژ کردیرو

 لیتحل ندیبا استفاده از روش فرا

 یاشبکه

و  اریمع نیرگذارتریتأث ی( دارا46/7) یتیریعوامل مد

 اریمع نیرتریرپذیتأث ی( دارا59/6) یطیعوامل مح

و  /. ( بیشترین اهمیت240) یطیمحاست. عامل 

 ( در رتبه آخر قرار دارد106/0) یعامل ساختار

ی و خواجه وند

 (43()1400)همکاران 

واکاوی معیارهای شایستگی مدیران 

ستادی آموزش و پرورش در تراز زیر 

گزارش یک :نظام راهبری و مدیریت

 مطالعه کیفی

ها و ها، مهارتها و نگرشارزش :هایستگیاش

  ،یتیشخص یهایژگیو ،یتیریمد یهایتوانمند

 ،یدانش و مهارت سازمان  ،یدانش و مهارت شخص

و  یدر دو بعد تخصص تاًیو نها لنظارت و کنتر

 یعموم

محمدی و همکاران 

(1399()44) 

ارائه الگوی ارتقای بهره وری آموزش 

 منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی

در بعد آموزشی؛ سیاستگذاری در بهره وری فرایند 

 آموزش اثرگذار است

علی پور و همکاران 

(1399()26) 
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 کارکنان آموزشی نیازسنجی بررسی

-شایستگی براساس هرمزگان دانشگاه

 محوری های

 مهارت مسئله، حل اطلاعاتی، ارتباطی، مهارتهای

 ،شخصیتی هیجانی، مهارت رهبری، استدلال، فنی،

 فردی شایستگی و ارزشی

 همکاران و رضایی

(1396)(27) 

سربازرسان  یستگیشا یالگو نیتدو

 کل کشور یسازمان بازرس

 -یتیشخص یهایژگیچهار بعد وها: شایستگی

  نشینگرش و ب  ،یاخلاق
 (10()1395احمدی)

 مدیران آموزشی برنامه طراحی

 فردوسی مشهد بر مبنای دانشگاه

 شایستگی رویکرد

 و تغییر ،ادراکی فردی، میان سازمانی، هایشایستگی

 ،امانتداری و سازمانی تعهد کاری،وجدان ،نوآوری

  خوش بینی پذیری، ریسک

 همکاران و زاده قلی

(1396)(28) 

های شغلی نیازسنجی آموزشی گروه

قضات براساس رویکرد شایستگی 

)مطالعه موردی مجتمع های قضایی 

 استان تهران

گیری، هوش اجتماعی، مهارت ادراکی، تصمیم

هوشمندی،  ،به اصول اخلاقی یتوانایی علمی، پایبند

 اعتماد به نفس و رعایت عدالت 

قشلاقی و همکاران 

(1394)(29) 

نیازسنجی آموزشی کارکنان خدمات 

آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 تبریز

دانش زبان انگلیسی، روشهای  :نیازهای آموزشی

روزرسانی دانش در خدمات تحقیق و پژوهش، به

 آموزشی و بکارگیری رایانه 

مکاران خدایاری و ه

(1393()30) 

های آموزش ارزیابی اثربخشی دوره

ضمن خدمت در افزایش توانمندی 

اداره ثبت اسناد استان  کارکنان

 قزوین

های آموزشی بر توانمندسازی اجرای دوره تاثیر

اجرای آموزش ضمن خدمت در  (،84/0)کارکنان

توانمندسازی کارکنان موثر نبوده،  سطح واکنش بر

 بودهموثر  (0/ 33و رفتار )  (42/0یادگیری) سطوح 

طاهرخانی و 

 (31()1399حمیدی)

 یبرا کارکنان یها یستگیتوسعه شا

  یساز منیا یها ستمیس تیتقو

انطباق با پست  یبرا یاساس الزاماتها: شایستگی

 آموزش  ندیفرا ،ی، رفتار شخصیشغل

و  اکوفیتر

 (32()2019)1همکاران

  یمنابع انسان  یهاتیصلاح

و  یدانش فرهنگ)با فرهنگ و مذاهب ییآشنا

 ،یاتیو عمل یسازمان  دانش ،ی، دانش حقوقی(مذهب

، ی(مهارت اجتماعی)گر یانجیدر م یمهارت رهبر

 یفرد نیمهارت رفتار ب  ،ینوآور ک،یاستراتژ تیریمد

و  آلن

 (33()2018)2همکاران

روشهای آموزشی کارکنان بررسی 

دانشگاه  مطالعه تطبیقیدانشگاه؛ 

 اسپانیا و رومانی

در مشابه  اسپانیا و رومانی دارای نظرات مدرسان

مورد روشهای آموزشی مرتبط با نیازهای آموزشی 

-توجه خاص مدیریت، تصمیم مندو نیاز داشته

 استگیرندگان و سیاستگذاران کلیدی 

 3نیکولیتا و راکساندرا

(2014()34) 

حرفه ای شایستگی های رفتار 

 مدیران

مدیریت تعارض، ارتباطات شفاهی، هماهنگی بین 

فردی، آشنایی با محتوای شغل و برخورداری از 

دانش حرفه ای، توانایی استفاده از تخصص مربوطه، 

پن و 

 (35()2019)4کونگ

 
1 . Traicoff & et al 

2 . Allen & et al 
3.Nicoleta & Ruxandra 
4 . Pan & Kung 
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ابزار و تجهیزات برای بهبود بهره وری کار، داشتن 

مهارت ، کار های انجامها، روشرویه از کاملی درک

 ،نایی مدیریت زمان، همدلیمدیریت بحران، توا

 مسائلتوانایی حل 

ارزیابی نیازهای آموزشی در خدمات 

 عمومی بوتسوانا

های ضمن خدمت عمومی، درک درست از آموزش

 ،اهداف استراتژیک، رسالت و دورنمای توسعه

 استفاده از روشهای ترکیبی ارزیابی نیازها 

 (36()2014) 1شادرک

مشاغل  یبرا یآموزش یازسنجین 

مهمان  صنعتمطالعه)کوچک: مورد 

 (در اردنی نواز

 ،یخارج یزبانها ژهیبو یارتباط یمهارت ها

و  یتیریمد سطوحدر  یآموزش ازین  نیمهمتر

از  یکیکار  نیآموزش در ح بوده همچنین یاتیعمل

 است یآموزش یروش ها نیمهم تر

 (37()2022)2هایاسات

 مدیریت برای آموزشی نیازهای

 آب تقاضای

 مدیریت بر مبتنی اخلاق یک از نگرش مدیران تغییر

 تقاضا؛ مدیریت بر مبتنی اخلاق یک به عرضه

 از عمومی آگاهی  مردمی، سطوح در تمام آموزش

 ظرفیت کردن آماده مدت، کوتاه هایدوره طریق

 مردمی سطح در آب مدیریت برای

 همکاران و3گامبو

(2013)(38) 

 یفن انیمرب  یبرا یآموزش یازسنجین 

 یو حرفه ا

-و برنامه یطراح ،یآموزش سرفصل نیو تدو هیته

 ها،مشارکت در برگزاری و اجرای آزمون دوره زی،یر

تسلط بر روشها و فنون  ر،یفراگ یاب یدوره، ارز یاب یارز

 اتیاز تجرب  الگوبرداری کلاس، تیریمد س،یتدر

 دربرتر، مطالعه و پژوهش، پاسخگو بودن، مساعدت 

انتقادات و  دگاهها،یانتقال د ران،یفراگ اشتغال

 آموزش، گرییبه مسئولان سازمان، مرب  شنهادهایپ

 یمنیکنترل ا ،یهای آموزشاقلام دوره دیخر تیریمد

ارتباط با خبرگان،  توسعه رشته، رگاه،کا و بهداشت

خارج از استان، برگزاری کلاسهای  ارتباطات توسعه

 العادهفوق

 رستمی و همکاران

(2021)(39) 

استانداردهای حرفه ای عملکرد 

 مدیران مدارس 

تمرکز مدیران بر مشارکت گروهی، تمرکز بر 

 سازمانی و بصیرت و خودآگاهی  یمشخط

میلی تلو و 

 (40)(2013)4همکاران

 

 
1 . Shadreck 

2 . Hyasat 
3.Gumbo   

4 -Militello  et al 
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با توجه به اینکه در حال حاضر یکی از روشهای نوین برای نیازسنجی آموزشی، روش مبتنی بر الگوی 

باشد؛ پذیرش و گسترش سریع رویکرد شایستگی به دلیل مزایای متفاوتی است که این شایستگی می

سازمانها و مدیران در سطوح مختلف از جمله: افزایش عملکرد یک سازمان و کارکنان و رویکرد برای 

ها به دلایل دهد که سازمانبازدهی مزیت رقابتی استفاده می شود. همچنین مطالعات موردی نشان می

بر های آموزش، کاهش جابجایی کارکنان، تأکید وری کارمند، کاهش هزینهگوناگون نظیر: افزایش بهره

سازمانی و تقویت رفتار تیمی و ظرفیتهای افراد به جای شغل آنها، انتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ

ها روشی است برای یکپارچه کردن کنند. به علاوه، استفاده از شایستگیها استفاده میمتقابل از شایستگی

زش به سازمان. در ایران؛ سازمانها از استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان و اضافه کردن عملکرد ار

رویکرد شایستگی، بیشتر جهت مقاصد جانشین پروری و ارزیابی عملکرد افراد استفاده نموده اند و کمتر 

دهد توجه ها نشان میهای پژوهشبندی حاصل از یافتهمبنای نیازسنجی آموزشی قرار گرفته است. جمع

ناپذیر است و عدم توجه به آنها در انتخاب کارکنان رتی اجتنابهای شایستگی و توسعه آنها ضروبه شاخص

رجوع و در نهایت عملکرد ضعیف سازمان های مادی و انسانی و نارضایتی اربابموجب هدر رفت هزینه

خواهد شد. از سوی دیگر؛ با توجه به اهمیت موضوع؛ تعداد تحقیقات کیفی و کمی درباره شایستگی 

عناصر  3رد کارکنان دادگستری شهر زابل تا به حال انجام نشده است. جدول کارکنان محدود و در مو

اصلی شایستگی مرتبط با موضوع پژوهش مستخرج از تحقیقات پیشین، جهت نیازسنجی آموزشی 

 دهد: کارکنان دادگستری شهر زابل را نشان می
 : عناصر شایستگی مسستخرج از تحقیقات پیشین جهت نیاز سنجی آموزشی کارکنان دادگستری شهر زابل 3جدول

 منابع شاخص شایستگی

 

 ارتباطات کتبی

(، )احمدی و 1389(، )درگاهی و همکاران،1390(،)ابیلی و همکاران، 1391نیا و هوشیار،)رحیم

(،)شاین 1390(، )صانعی،1391(،)کرمی و همکاران، 1394همکاران،(، )قشلاقی و 1392همکاران، 

 (2013ولین،

 ارتباطات شفاهی

(، )درگاهی 1390(،)نیرومند وهمکاران،1390(، )ابیلی وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

(،)کرمی 1394( ،)قشلاقی و همکاران،1392(، )احمدی و همکاران، 1389وهمکاران،

 (2013(،)شاین ولین،1390ی،(،)صانع1391وهمکاران،

 گوش دادن

(، )درگاهی 1390(،)نیرومند وهمکاران،1390وهمکاران، (، ) ابیلی1391)رحیم نیا و هوشیار،

(،)کرمی و همکاران، 1394( ،)قشلاقی و همکاران،1392(، )احمدی و همکاران، 1389وهمکاران، 

 (2013(، )شاین ولین،1390(، )صانعی،1391

 فن مذاکره

(، )درگاهی 1390(،)نیرومند وهمکاران،1390(، ) ابیلی وهمکاران، 1391هوشیار، )نیا و

(،)کرمی 1394( ،)قشلاقی و همکاران،1392(، )احمدی و همکاران، 1389وهمکاران،

 (2013(،)شاین ولین،1390(،)صانعی،1391وهمکاران،

 ارائه اطلاعات
( )احمدی 1390وهمکاران،(،)صانعی 1391(،)کرمی وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (2013(، )شاین ولین،1392وهمکاران،



 

 

 

 

 

 

 

 264                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

توانایی دریافت 

 اطلاعات دقیق

( )احمدی 1390(،)صانعی وهمکاران،1391(،)کرمی وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (2013(، )شاین ولین،1392وهمکاران،

قدرت تحلیل 

 اطلاعات

( )احمدی 1390(،)صانعی وهمکاران،1391(،)کرمی وهمکاران،1391هوشیار،)رحیم نیا و 

 (2013(، )شاین ولین،1392وهمکاران،

 آشنایی با شغل
(،)خورشیدی و 1390(، ) ابیلی وهمکاران، 1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1392)احمدی وهمکاران،

 (1390(، )اکرامی ورجب زاده،1390اکرامی، 

دانش بهره گیری 

 اطلاعاتوریاز فنا

(،)خورشیدی و 1390(، ) ابیلی وهمکاران،1391نیا وهوشیار،(، )رحیم1392)احمدی وهمکاران،

 (1394(،)قشلاقی وهمکاران،1390( )اکرامی و رجب زاده،1390اکرامی،

 (1390(، )اکرامی ورجب زاده،1391(،)کرمی وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار، برنامه ریزی

 (1391(،)کرمی وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار، تصمیم گیری

 تفکر سازمانی
(، 1391(،)کرمی و همکاران، 1391نیا و هوشیار،(، )رحیم1394)قشلاقی و همکاران،

 (1390(،)نیرومندوهمکاران،1389(،)درگاهی وهمکاران،1392(، )احمدی وهمکاران،1390)صانعی،

 خلاقیت و نوآوری
(، )کرمی و 1389(، )درگاهی وهمکاران،1390(، ) ابیلی وهمکاران، 1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (2013(،)شاین ولین،1390(،)صانعی،1391همکاران، 

 (1391(،)رحیم نیا وهوشیار،1390)صانعی، آگاهی محیطی

 (1390(،)اکرامی و رجب زاده،1390(،)خورشیدی واکرامی،1390)صانعی، آگاهی سازمانی

 شناسایی مسئله

( ،)قشلاقی و 1389(، )درگاهی وهمکاران،1393(،)زارعی متین وهمکاران،1390کاران، )ابیلی وهم

(،)شاین 1390(، )صانعی،1392(،)احمدی وهمکاران،1391(،)کرمی وهمکاران،1394همکاران، 

 (2013ولین،

تجزیه و تحلیل 

 مسئله

(،)قشلاقی و 1389(، )درگاهی وهمکاران،1393(،)زارعی متین وهمکاران،1390)ابیلی وهمکاران، 

(،)شاین 1390(، )صانعی،1392(،)احمدی وهمکاران،1391( ،)کرمی وهمکاران،1394همکاران، 

 (2013ولین،

 (1390(، )نیرومند وهمکاران،1391(،)رحیم نیا و هوشیار،1390)صانعی، توانمند سازی

 (1391(، )کرمی وهمکاران،1390وهمکاران،(، )نیرومند 1391)رحیم نیا و هوشیار، نفوذ و تاثیر

 (1390(،)خورشیدی واکرامی، 1390(، )صانعی،1389)درگاهی وهمکاران، کارگروهی

مشارکت و 

 همکاری

(،) رحیم نیا و 1391(، )کرمی وهمکاران،1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1390)خورشیدی واکرامی،

 (،1390ند وهمکاران،(، )نیروم1390( (،)اکرامی و رجب زاده،1391هوشیار،

 مسئولیت پذیری
(،)زارعی متین 1389(، )درگاهی وهمکاران،1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1394(،)قشلاقی و همکاران،1393وهمکاران،

 

 هوش عاطفی

(، )زارعی متین 1390(،)نیرومند وهمکاران،1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1392)محمودی،

 (1391(، )کرمی وهمکاران،1393(، )ابیلی و همکاران،1393وهمکاران، 

 اعتماد به نفس
(، )زارعی متین 1390(،)نیرومند وهمکاران،1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1392)محمودی،

 (1393وهمکاران،

 مهارت اجتماعی
(،)اکرامی و رجب 1392(،)محمودی،1390وهمکاران،(،)نیرومند 1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1390زاده،
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توانایی نه گفتن 

 در ضرورتها
 (1390(،)صانعی،1391(،)کرمی وهمکاران،1392)محمودی،

 (1390)نیرومند وهمکاران، خویشتن داری

 تکریم ارباب رجوع
) اکرامی و رجب (،1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1391(،)کرمی وهمکاران،1390)نیرومند وهمکاران،

 (1390زاده،

 صداقت
(،)نیرومند 1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1391(، )کرمی وهمکاران،1394)قشلاقی وهمکاران،

 (1390وهمکاران،

 پشتکار داشتن
(،)زارعی متین 1390(،)نیرومند وهمکاران،1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1390)صانعی،

 (1393وهمکاران،

بهره گیری از 

 فرصت ها
 (1390)نیرومند وهمکاران،

وفاداری و قابلیت 

 اعتماد
 (1390(، )نیرومند وهمکاران،1389)درگاهی وهمکاران،

 (1389(، )درگاهی وهمکاران،1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار، با وجدان بودن

 تقدم هنجارها
(، )زارعی متین 1389وهمکاران،  (، )درگاهی1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1393و همکاران، 

عدم توجه به 

 منافع شخصی

(، )زارعی متین 1389(، )درگاهی وهمکاران،1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1393و همکاران، 

 صلح و دوستی
(، )زارعی متین 1389وهمکاران،(، )درگاهی  1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1393و همکاران، 

 گذشت
(، )زارعی متین 1389(، )درگاهی وهمکاران،1390(،)نیرومند وهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1393و همکاران، 

 (1391(، )رحیم نیا و هوشیار،1391(،)کرمی وهمکاران،1390)صانعی، مدیریت زمان

 (1391(،)کرمی وهمکاران،1390(،)صانعی،1391هوشیار،)رحیم نیا و  مدیریت استرس

 (1391(،)کرمی وهمکاران،1390(،)صانعی،1391)رحیم نیا و هوشیار، مدیریت تعارض

 انعطاف پذیری
(،)درگاهی و 1391(، )کرمی وهمکاران،1390(،)نیرومندوهمکاران،1391)رحیم نیا و هوشیار،

 (1389همکاران، 

 یادگیری مستمر
(،)خورشیدی و 1390(،)اکرامی ورجب زاده،1390(،)صانعی،1391شیار،)رحیم نیاوهو

 (1390اکرامی،

 منبع: مطالعات محققان
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 پژوهشروش  

از نظر زمانی از نوع مطالعات مقطعی، از نظر ماهیت انجام آن از نوع پژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردی و  

پرسشنامه محقق ابزار پژوهش؛  نوع پیمایشی است.ها؛ توصیفی از وری دادهآاکتشافی، از نظر نحوه گرد

 و  ییمحتوا ی،صوراز طریق روایی روایی پرسشنامه باشد که ( می1986ساخته براساس مدل بویاتزیس)

افزار  با استفاده از نرم   آلفای کرونباخ   ب ی ضر از    و پایایی توافق داوران )مصاحبه با افراد صاحب نظر و متخصص(  

SPSS 24    بیان شده است.   4در جدول    نتایج محاسبه شد که 
 : نتایج آزمون آلفای کرونباخ4جدول

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه مولفه ها ابعاد

 دانش

 0.824 4 دانش ارتباطی

 0.850 3 دانش اطلاعاتی

 0.720 2 دانش فنی

 0.749 4 دانش استدلال

 0.718 2 آگاهی

 0.905 15 کل

 مهارت

 0.703 2 مسالهمهارت حل 

 0.790 5 مهارت رهبری

 0.725 3 اجتماعی تعاملات و هیجانی مهارت

 0.876 10 کل

 ویژگی های فردی

 0.894 10 ارزشی و شخصیتی های ویژگی

 0.815 7 شایستگی های فردی

 0.925 17 کل

 0.911 42 جمع 

و جهت بررسی روابط بین متغیرها از   رنوف ی اسم  - ها از آزمون کولموگروف داده  ع ی بودن توز سنجش نرمال  ی برا 

ها  شاخص   ن ی رابطه ب   ی پژوهش و بررس   ی رها ی اطمینان از صحت مدلهای اندازه گیری متغ   ی برا تحلیل همبستگی و  

نرم افزار آماری  با    تاییدیی  عامل   ل ی تحل   و   Spssاکتشافی به کمک نرم افزار    ی عامل   ل ی از تحل   ق ی تحق   ی رها ی و متغ 

PLS بهره گرفته شده است معادلات ساختاری    سازی مدل و    و آزمون تی تک نمونه ای . 

 حجم نمونه  جامعه آماری و

کلیه کارکنان دادگستری شهر زابل ) قضات، رؤسا و کارمندان قضایی(   شامل جامعه آماری در این پژوهش  

 جامعه آماری، کل جامعه آماری بعنوان نمونه انتخاب شدند.نفر بودند. به دلیل کم بودن    79که به تعداد  
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 هايافتهتجزيه و تحلیل  

های آماری توصیفی و استنباطی به کمک نرم افزار های بدست آمده از روشبرای تجزیه و تحلیل داده

PLS  وSPSS  .استفاده شده است 

-آوری شده در بخش سوالهای جمعیت جمعهای آمار توصیفی: جهت سازماندهی و توصیف داده -1

 .استفاده شده است تجمعی درصد فراوانی و درصد فراوانی ناختی پرسشنامه از فراوانی،ش

و به منظور اسمیرنوف -ها از آزمون کولموگروفآمار استنباطی: جهت بررسی نرمال بودن توزیع داده -2

استفاده گردید.   SPSSهای استخراج شده از تحلیل عاملی اکتشافی به کمک نرم افزار  بندی شاخصدسته

به منظور شناسایی   بررسی گردید.  PLSهمچنین؛ روایی همگرا بوسیله تحلیل عاملی تاییدی در نرم افزار  

ی اتک نمونه  یآزمون تهای احصاء شده از نیازهای آموزشی کارکنان دادگستری زابل براساس شایستگی

 3ای لیکرت در پرسشنامه، برابر استفاده شد. مقدار آزمون در این تحلیل با توجه به مقیاس پنج درجه

و  ترنیاز آموزشی بالا بودهبراین اساس معیارهای که میانگین آنها کمتر یا مساوی مقدار آزمون  بوده که

 د.شز آموزشی در حد پایین تشخیص داده نیا ؛از مقدار آزمون ربرای معیارهای دارای میانگین بزرگت

 های پژوهشيافته

 یتوصیف  یهاافتهي
 شناختیجمعیت متغیرهای نظر از پژوهش کنندگانشرکت توصیفی هایآماره :5جدول

 تجمعی فراوانیدرصد  درصد فراوانی فراوانی متغیر

 جنسیت
 100 40.5 18 زن

 70 59.5 42 مرد

 تحصیلات

 11.7 11.7 7 دیپلم

 16.7 5 3 کاردانی

 73.3 56.6 34 کارشناسی

 100 26.7 16 کارشناسی ارشد و بالاتر

 سن

 15 15 9 سال 30زیر 

 55 40 24 سال 40تا  30

 90 35 21 سال 50تا  40

 100 10 6 سال 50بالای 

 سابقه کار
 20 20 12 سال 10کمتر از 

 73.3 53.3 32 سال 20تا 10
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 100 26.7 16 سال20بیش از 

درصد تشکیل دادند. در رابطه با میزان  70دهندگان را کارکنان مرد با بیشتر پاسخ 5براساس جدول

( دارای مدرک کارشناسی بودند. همچنین نتایج مربوط به سن؛ 56.6تحصیلات، بیشتر پاسخ دهندگان)

سابقه کار؛ بیشترین فراوانی باشد و در  سال می  40تا    30درصد مربوط به گروه سنی  40بیشترین فراوانی با

 سال می باشد. 20تا 10درصد دارای سابقه کاری بین 53.3پاسخ دهندگان با 

 

 استنباطی هایيافته

 ،های پژوهشهای آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیهبرای اجرای روش

 گیرد. ادعای نرمال بودن توزیع هر کدام از متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار باید 
 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق -: آزمون کولموگروف 6جدول

 متغیرها ابعاد
Kolmogorov-

Smirnov Z 
 (sigداری)سطح معنی

 دانش

 0.245 1.022 ارتباطی دانش

 0.102 1.156 اطلاعاتی دانش

 0.439 0.997 فنی دانش

 0.097 1.186 استدلال دانش

 0.210 1.095 آگاهی

 0.068 1.224 کل

 مهارت

 0.112 1.126 مسئله حل مهارت

 0.450 0.945 رهبری مهارت

 0.204 1.102 اجتماعی وتعاملات هیجانی مهارت

 0.098 1.165 کل

 های فردیویژگی

 0.070 1.211 ارزشی و شخصیتی

 0.247 1.022 فردی های شایستگی

 0.441 0.990 کل

 

بدست آمده برای تمامی متغیرهای تحقیق از مقدار خطا داری  چون مقدار سطح معنی  6با توجه به جدول

(0.05=α)  0بیشتر است، درنتیجه فرضیهH باشند. ها نرمال میتوان گفت که دادهشود و میتایید می 

 و آزمون بارتلت  KMO شاخص  

 بودن  مناسب عبارتیبه و هاداده روی بر عاملی تحلیل انجام امکان از باید عاملی، تحلیل انجام از پیش

-کایزر گیرینمونه کفایت شاخص از منظور این برای. شود حاصل اطمینان عاملی تحلیل برای هاداده
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  7 جدول شرحه ب پژوهش این در آن نتایج که شودمی استفاده بارتلت آزمون و( KMO) اولیکن-مایر

 .باشدمی
 و بارتلت KMO: خروجی آزمون 7جدول

 KMO 741/0شاخص 

 آزمون بارتلت

 855/934 کای دو محاسبه شده

 92 درجه آزادی

 000/0 (Sigسطح معناداری)

 افزارنرمآمده در خروجی    دستبه  اولیکن-مایر-کایزر  گیرینمونه  کفایت  اندازه شاخص  7با توجه به جدول

SPSS  است( و همچنین سطح معناداری آزمون بارتلت برابر صفر  7/0از  تربزرگ)که  741/0برابر با

ها برای انجام و حاکی از کفایت نمونه  دهدیم( را نشان  855/934آمده)  به دستاست که معناداری آماره  

 باشد.تحلیل عاملی می

 اکتشافی  عاملی  تحلیل

 کدام است؟ یستگیبر شا یشهر زابل مبتن ینان دادگسترکارک یآموزش یازهاین سوال اصلی تحقیق:

 استخراج عوامل در سطح مولفه ها

شناسایی   کارکنان  آموزشی  نیازسنجی  جهت   شاخص شایستگی  42نظری  با مرور تحقیقات گذشته و مبانی

استخراج ابعاد های مربوط به هر عامل گردآوری شد و سپس به منظور  گردید که بوسیله پرسشنامه، داده

های پرسشنامه دارای ، تمام گویه7استفاده گردید. براساس جدول ها از تحلیل عاملی اکتشافیو مولفه

عنوان عناصر عامل در نظر گرفته شده به 42هستند و لذا هر  5/0مقادیر اشتراک استخراجی بالاتر از 

 شوند.میکارکنان دادگستری زابل شناخته  آموزشی نیازسنجی جهت شایستگی
 : نتایج اولیه استخراج عوامل8جدول

 اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شماره گویه اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شماره گویه

a1 1.000 0.610 a22 1.000 0.690 

a2 1.000 0.575 a23 1.000 0.643 

a3 1.000 0.559 a24 1.000 0.742 

a4 1.000 0.543 a25 1.000 0.569 

a5 1.000 0.552 a26 1.000 0.695 

a6 1.000 0.594 a27 1.000 0.601 

a7 1.000 0.591 a28 1.000 0.635 

a8 1.000 0.577 a29 1.000 0.549 

a9 1.000 0.647 a30 1.000 0.651 

a10 1.000 0.765 a31 1.000 0.732 
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 اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شماره گویه اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شماره گویه

a11 1.000 0.723 a32 1.000 0.531 

a12 1.000 0.690 a33 1.000 0.593 

a13 1.000 0.588 a34 1.000 0.601 

a14 1.000 0.653 a35 1.000 0.598 

a15 1.000 0.677 a36 1.000 0.544 

a16 1.000 0.673 a37 1.000 0.660 

a17 1.000 0.598 a38 1.000 0.595 

a18 1.000 0.729 a39 1.000 0.584 

a19 1.000 0.518 a40 1.000 0.612 

a20 1.000 0.585 a41 1.000 0.680 

a21 1.000 0.699 a42 1.000 0.570 

-عامل، بالاتر از یک است که می 10، مجموع مجذور بارهای عاملی استخراج شده برای9جدولبراساس

 درصد از تغییرپذیری )واریانس( متغیرها را توضیح دهند. 58.7وانند ت
 : واریانس کل تبیین شده9جدول

 چرخش با استخراجی عوامل چرخش با استخراجی عوامل
 عامل ها

 کل %واریانس % تجمعی کل %واریانس  %تجمعی

20.444 20.444 8.587 27.986 27.986 11.754 1 

24.061 5.616 1.519 34.288 6.301 2.647 2 

27.526 5.465 1.456 39.568 5.281 2.218 3 

29.882 4.356 0.989 43.670 4.102 1.732 4 

33.339 4.427 1.439 47.622 3.951 1.660 5 

38.346 5.037 2.115 510354 3.732 1.568 6 

41.480 3.134 1.316 54.947 3.592 1.509 7 

47.518 6.037 2.536 58.060 3.113 1.307 8 

50.295 2.777 1.166 60.926 2.867 1.204 9 

58.772 2.477 1.040 63.615 2.688 1.129 10 

   66.203 2.589 0.997 11 

   68.656 2.452 0.980 12 

   70.968 2.312 0.971 13 

   73.226 2.258 0.948 14 

   75.336 2.110 0.886 15 

   77.258 1.949 0.816 16 

   79.049 1.764 0.741 17 
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   80.755 1.706 0.717 18 

   82.295 1.540 0.647 19 

   83.804 1.509 0.634 20 

   85.292 1.488 0.625 21 

   86.14 1.322 0.555 22 

   87.913 1.299 0.546 23 

   89.102 1.189 0.500 24 

   90.223 1.121 0.471 25 

   91.272 1.049 0.441 26 

   92.251 0.979 0.411 27 

   93.134 0.883 0.371 28 

   93.936 0.802 0.337 29 

   94.705 0.769 0.323 30 

   95.422 0.717 0.301 31 

   96.049 0.627 0.264 32 

   96.633 0.583 0.245 33 

   97.209 0.576 0.242 34 

   97.702 0.493 0.207 35 

   98.134 0.432 0.181 36 

   98.551 0.417 0.175 37 

   98.916 0.365 0.153 38 

   99.251 0.335 0.141 39 

   99.542 0.292 0.122 40 

   99.809 0.267 0.112 41 

   100.000 0.191 0.080 42 

 

 معنی داری بارهای عاملی و دسته بندی گويه ها

دار لحاظ ها باید مشخص شود که کدامیک از بارهای عاملی باید به عنوان مقادیر معنیبرای تفسیر عامل

یابد. داری آنها در تفسیر ماتریس عاملی افزایش میعاملی بیشتر باشد سطح معنیگردند. هرچه میزان بار  

داری بالا هستند و لذا عامل هایی که در هر دسته از عوامل دارای سطح معنی  5/0بارهای عاملی بزرگتر از  

 عنوان عامل در آن دسته شناخته خواهند شد. داشته باشند به 5/0بارهای عاملی بزرگتر از 
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 : ماتریس عناصر چرخش یافته10جدول

 دسته عوامل
 عاملها

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

         0.614 1a 

         0.581 2a 

         0.592 3a 

         0.737 4a 

        0.592  5a 

        0.670  6a 

        0.677  7a 

       0.574   8a 

       0.720   9a 

      0.689    10a 

      0.691    11a 

      0.765    12a 

      0.624    13a 

     0.588     14a 

     0.683     15a 

    0659      16a 

    0.694      17a 

   0.599       18a 

   0.683       19a 

   0.702       20a 

   0.609       21a 

   0.666       22a 

  0.589        23a 

  0.748        24a 

  0.634        25a 

 0.511         26a 

 0.509         27a 

 0.602         28a 

 0.655         29a 

 0.723         30a 

 0.650         31a 

 0.594         32a 
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 0.534         33a 

 0.565         34a 

 0.622         35a 

0.577          36a 

0.700          37a 

0.629          38a 

0.571          39a 

0.592          40a 

0.555          41a 

0.504          42a 

است  5/0بالاتر از شاخص شناسایی شده  42شود بارهای عاملی مشاهده می 10همانطور که در جدول

-دسته  11عامل مطابق جدول  10باشد که در قالبها میدار بودن همه این شاخصدهنده معنیکه نشان

 ندی شدند. ب
 : دسته بندی شایستگی های کارکنان11جدول

 شاخص ها مولفه ها ردیف

1 

 دانش ارتباطی

 ارتباطات کتبی

 ارتباطات شفاهی 2

 گوش دادن 3

 مذاکرهفن  4

5 

 دانش اطلاعاتی

 ارائه اطلاعات

 توانایی دریافت اطلاعات دقیق 6

 قدرت تحلیل اطلاعات 7

8 
 دانش فنی

 آشنایی باشغل

 گیری از اطلاعاتدانش بهره 9

10 

 دانش استدلال

 برنامه ریزی

 تصمیم گیری 11

 تفکرسازمانی 12

 خلاقیت ونوآوری 13

14 
 آگاهی

 آگاهی محیطی

 آگاهی سازمانی 15

16 
 مهارت حل مساله

 شناسایی مسئله

 توانایی تجزیه و تحلیل مسئله 17

18 
 مهارت رهبری

 توانمندسازی

 و تاثیر نفوذ 19
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 استخراج عوامل در سطح ابعاد

شهرزابل   یکارکنان دادگستر  یآموزش  یازهاینهای فرعی تحقیق مبنی بر اینکه  به منظور پاسخ به سوال

شود مشاهده می  12گونه که در جدولهای فردی کدامند؟ همانی، مهارت و ویژگیبر دانش و آگاه  یمبتن

عامل به عنوان عناصر  10هستند و لذا هر  5/0ها دارای مقادیر اشتراک استخراجی بالاتر از تمامی مولفه

 شوند. کارکنان دادگستری زابل شناخته می آموزشی نیازسنجی جهت کارکنان هایشایستگی
  

 کارگروهی 20

 مشارکت وهمکاری 21

 مسئولیت پذیری 22

23 

مهارت هیجانی و تعاملات 

 اجتماعی

 هوش عاطفی

 اعتمادبه نفس 24

 مهارت اجتماعی 25

 مهارت نه گفتن در مواقع ضروری 26

26 

ویژگی های شخصیتی و 

 ارزشی

 خویشتن داری

 تکریم ارباب رجوع 27

 صداقت 28

 پشتکارداشتن 29

 بهره گیری از فرصت ها 30

 وفاداری 31

 قابلیت اعتمادو باوجدان بودن 32

 تقدم هنجارها 34

 شخصیعدم توجه به منافع  35

36 

 شایستگی های فردی

 صلح و دوستی

 گذشت 37

 مدیریت زمان 38

 مدیریت استرس 39

 مدیریت تعارض 40

 انعطاف پذیری 41

 یادگیری مستمر 42
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 : نتایج اولیه استخراج عوامل12جدول

شماره 

 گویه
 اشتراک استخراجی اشتراک اولیه شماره گویه اشتراک استخراجی اشتراک اولیه

1a 1.000 0.566 6a 1.000 0.654 

2a 1.000 0.723 7a 1.000 0.545 

3a 1.000 0.652 8a 1.000 0.539 

4a 1.000 0.689 9a 1.000 0.601 

5a 1.000 0.611 10a 1.000 0.590 

هایی که دهد. براساس معیار کایزر تنها عاملمیعامل را نشان  10شده ازواریانس کل تبیین 13جدول

گذاشته دار در نظر گرفته شده و بقیه کنار های معنیعنوان عاملمقدار ویژه آنها بیشتر از یک است به

عامل بالاتر از  3مجموع مجذور بارهای عاملی استخراج شده)مقدار ویژه( برای  13شوند. در جدولمی

درصد  58.7عامل می توانند  3بُعد دسته بندی می شوند. این  3مولفه در قالب  10یک است در نتیجه 

 از تغییر پذیری)واریانس( متغیرها را توضیح دهند.
 

 واریانس کل تبیین شده: 13جدول

 عامل ها

 چرخش با استخراجی عوامل چرخش بدون استخراجی عوامل

 % تجمعی واریانس % کل  %تجمعی %واریانس کل

1 2.660 26.601 26.601 1.880 23.804 23.804 

2 1.432 14.320 40.921 0.910 15.103 38.908 

3 1.105 11.054 51.975 1.170 11.705 50.613 

4 0.953 9.530 61.505    

5 0.887 8.871 70.376    

6 0.813 8.133 78.509    

7 0.699 6.989 85.498    

8 0.530 5.302 90.800    

9 0.485 4.853 95.653    

10 0.435 4.347 100.000    

 معنی داری بارهای عاملی و دسته بندی گويه ها:

کدامیک از بارهای عاملی باید به عنوان مقادیر معنی دار لحاظ برای تفسیر عامل ها باید مشخص شود که  

یابد. داری آنها در تفسیر ماتریس عاملی افزایش میگردند. هرچه میزان بار عاملی بیشتر باشد سطح معنی
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عنوان عامل در آن دسته شناخته داری بالا هستند و بهدارای سطح معنی 5/0بارهای عاملی بزرگتر از 

  خواهند شد.
 : ماتریس عناصر چرخش یافته14جدول

 دسته عوامل
 مولفه ها

3 2 1 

  0.614 1a 

  0.581 2a 

  0.592 3a 

  0.737 4a 

 0.592  5a 

 0.670  6a 

 0.677  7a 

0.574   8a 

0.720   9a 

 0.591  10a 

 

دار دهنده معنینشاناست که  5/0مولفه شناسایی شده بالاتر از  10؛ بارهای عاملی14براساس جدول

 15ی مطابق جدولآموزش یازسنجیکارکنان در جهت ن یهایستگیشاباشد. ها میبودن همه شاخص

 بندی شدند. دسته
 : دسته بندی شایستگی های کارکنان در جهت نیازسنجی آموزشی15جدول

 مولفه ها ابعاد ردیف

1 

 دانش

 دانش ارتباطی

 دانش اطلاعاتی 2

 دانش فنی 3

 دانش استدلال 4

 آگاهی 5

6 

 مهارت

 مهارت حل مساله

 مهارت رهبری 7

 اجتماعی تعاملات و هیجانی مهارت 8

9 
 ویژگی های فردی

 ارزشی و شخصیتی های ویژگی

 شایستگی های فردی 10
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 تايیدی:  عاملی  تحلیل

 با استفاده و ساختاری معادلات  های شناسایی شده از مدلبه منظور بررسی همبستگی درونی بین شاخص

-تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و دوم شایستگی  2و    1نمودار    .است شده استفاده  PLSآماری افزار نرم از

 را در وضعیت تخمین استاندارد نشان می دهد. آموزشی نیازسنجی جهت در کارکنان ایه

 

 

 
 

 تخمین استاندارد: خروجی تحلیل عاملی تاییدی در حالت 1نمودار 

نیز بزرگتر   2بوده و اعداد معناداری در نمودار  0.3؛ مثبت و بزرگتر از  1ضرایب بدست آمده براساس نمودار  

دست آمده، شود. با توجه به بارهای عاملی بهاست لذا معناداری ضرایب)بارهای عاملی( تایید می 1.96از 

کنندگی را دارد و پس از آن بُعد مهارت قدرت تبیینبیشترین    0.878در سطح ابعاد، بعُد دانش با ضریب  

های ها؛ در بین مولفهقرار دارند. در سطح مولفه  0.500های فردی با ضریبو بُعد ویژگی  0.827با ضریب  

کنندگی را دارد و بعد از آن دانش استدلالی با بیشترین قدرت تبیین 0.828دانش، دانش فنی با ضریب 

ضریب و آگاهی با  0.750، دانش ارتباطی با ضریب 0.770عاتی با ضریب ، دانش اطلا0.778ضریب 
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بیشترین قدرت تبیین  0.931های مهارت، مهارت رهبری با ضریبقرار دارند. در بین مولفه  0.662

و مهارت حل   0.813اجتماعی با ضریب    تعاملات  و  هیجانی  کنندگی را دارد و بعد از آن به ترتیب مهارت

های شخصیتی و های فردی نیز، مولفه ویژگیهای ویژگیقرار دارند. در بین مولفه  0.750مسأله با ضریب

بیشترین قدرت تبیین کنندگی را دارد و بعد از آن شایستگی های فردی با ضریب 0.928ارزشی با ضریب  

 قرار دارد. 0.839

 

 
 : خروجی تحلیل عاملی تاییدی در حالت اعداد معناداری2نمودار

 

 پايايی مدل:روايی و 

بیشاتر بوده که بیانگر پایایی   7/0مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار  16براسااس جدول

باشاد که برازش مناساب  می 7/0مدل اندازه گیری اسات. پایایی ترکیبی نیز برای تمام متغیرها بیش از 

روایی   5/0شاده بالای واریانس اساتخراجشاود. از ساوی دیگر؛ مقدار میانگین گیری تایید میاندازه مدل

 5/0دهند. همچنین؛ مقادیر تمامی میانگین واریانس اساتخراج شاده از همگرای قابل قبول را نشاان می

 باشد و مدل از روایی همگرایی مناسب برخوردار است.می CR > AVEبیشتر بوده، همچنین 
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 گیری پایایی و روایی همگرا مدل اندازه های: مقادیر شاخص16جدول

 CRپایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق
واریانس متوسط استخرج 

 AVE شده 
 0.527 0.913 0.824 دانش ارتباطی

 0.623 0.888 0.850 دانش اطلاعاتی
 0.609 0.872 0.720 دانش فنی

 0.591 0.852 0.749 دانش استدلال
 0.584 0.875 0.718 آگاهی

 0.571 0.945 0.905 دانش

 0.619 0.828 0.703 مهارت حل مساله
 0.678 0.863 0.790 مهارت رهبری

 تعاملات و هیجانی مهارت

 اجتماعی
0.725 

0.835 0.561 

 0.535 0.901 0.876 مهارت

 و شخصیتی های ویژگی

 ارزشی
0.894 

0.926 0.571 

 0.502 0.895 0.815 شایستگی های فردی

 0.535 0.873 0.925 ويژگی های فردی

 71هاای جادولاساااتفااده شاااد. مطاابق باا داده1جهات سااانجش روایی واگرا از روش فورنال و لارکر

( تماامی متغیرهاای مرتباه اول)قطر اصااالی( بیشاااتر از حاداکثر همبساااتگی بین آنهاا باا  √AVEجاذر)

 باشد.گیری میاندازه واگرای مناسب و برازش خوب مدلمتغیرهای پنهان دیگر است که حاکی از روایی 

 : سنجش روایی واگرا با روش  فورنل و لارکر17جدول
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دانش  
             0.72 ارتباطی 

دانش  
            0.78 0.53 اطلاعاتی 

           0.78 0.76 0.54 دانش فنی 
دانش  
          0.76 0.73 0.74 0.51 استدلال 

         0.76 0.64 0.75 0.62 0.58 آگاهی 

 
1 . The Fornell- Larcker Criterion 
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        0.75 0.70 0.61 0.58 0.60 0.61 دانش 

مهارت 
 0.69 0.59 حل مساله 

0.65
5 

0.59 0.57 0.62 0.78       

مهارت 
      0.82 0.61 0.64 0.54 0.64 0.61 0.58 0.58 رهبری

 مهارت
  و هیجانی

  تعاملات
 اجتماعی 

0.64 0.70 0.57 0.73 0.64 0.70 0.63 0.68 0.74     

    0.73 0.62 0.72 0.67 0.72 0.63 0.70 0.63 0.57 0.67 مهارت 
  ویژگی

  شخصیتی
 ارزشی  و

0.59 0.62 0.70 0.58 0.56 0.67 0.59 0.59 0.67 0.65 0.75   

شایستگی  
  0.70 0.72 0.57 0.71 0.78 0.62 0.54 0.58 0.69 0.67 0.58 0.60 فردی

ویژگیهای 
 0.73 0.60 0.60 0.54 063 0.58 0.57 0.69 0.61 0.58 0.62 0.55 0.63 فردی

 کیفیت مدل اندازه گیری:برازش  

باشد که می0.590گیری تحقیق برابر با متغیرهای مدل اندازه cv.comمیانگین  18با توجه به جدول

 باشد.نشان دهنده بالا بودن قدرت پیشگویی مدل می
 CV.Com: مقادیر 18جدول

 CV.Comضریب  متغیرهای تحقیق

 0.566 دانش ارتباطی

 0.433 دانش اطلاعاتی

 0.582 دانش فنی

 0.673 دانش استدلال

 0.728 آگاهی

 0.706 دانش

 0.621 مهارت حل مساله

 0.519 مهارت رهبری

 0.617 اجتماعی تعاملات و هیجانی مهارت

 0.516 مهارت

 0.539 ارزشی و شخصیتی های ویژگی
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 آزمون تی تک نمونه ای

هر یک از شاخصهای شایستگی شناسایی شده، از به منظور بررسی میزان نیاز کارکنان به آموزش در 

شود نیاز آزمون تی تک نمونه استفاده گردید. در این آزمون برای متغیرهایی که فرض صفر آزمون رد می

 شود:د. فرض آماری این آزمون به شرح زیر نوشته میگردآموزشی در آن شاخص در حد بالا احساس  می

 
H0:µ>3 این شاخص کم است.نیاز کارکنان به آموزش در   

H1:µ≤3 نیاز کارکنان به آموزش در این شاخص زیاد است.   
 

 : نتایج آزمون تی تک نمونه ای19جدول

 متغیر
تعداد 

 نمونه
 نتیجه سطح معناداری آماره تی میانگین

 H0رد  0.370 0.903 3.1000 60 کتبی ارتباطات

 H0رد  0.583 -0.551 2.9333 60 شفاهی ارتباطات

 H0رد  0.760 -0.306 2.9667 60 دادن گوش

 H0رد  0.510 -0.664 2.9333 60 مذاکره فن

 H0رد  0.500 -0.698 2.983 60 دانش ارتباطی

 H0رد  0.381 -0.883 2.9000 60 اطلاعات ارائه

 H0رد  0.001 -3.686 2.5333 60 دقیق اطلاعات دریافت توانایی

 H0رد  0.010 -2.673 2.7000 60 اطلاعات تحلیل قدرت

 H0رد  0.010 -2.690 2.711 60 دانش اطلاعاتی

 H0رد  0.401 -0.847 3.1000 60 باشغل آشنایی

 H0رد  0.001 -3.377 2.5500 60 اطلاعات از گیری بهره دانش

 H0رد  0.069 -1.711 2.825 60 دانش فنی

 H0رد  0.068 -1.857 2.7833 60 ریزی برنامه

 H0رد  0.006 -2.833 2.5833 60 گیری تصمیم

 H0رد  0.321 -1.000 2.85000 60 تفکرسازمانی

 H0رد  0.014 -2.532 2.6500 60 ونوآوری خلاقیت

 H0رد  0.017 -2.167 2.717 60 دانش استدلالی

 H0رد  0.182 -1.351 3.2000 60 محیطی آگاهی

 H0رد  0.670 -0.428 2.9333 60 سازمانی آگاهی

 H0رد  0.635 0.550 3.067 60 آگاهی

 H0تایید  0.010 2.647 3.3667 60 مسئله شناسایی

 H0رد  0.717 -0.364 2.9500 60 مسئله تحلیل و تجزیه توانایی

 H0رد  0.440 1.699 3.158 60 مهارت حل مسأله



 

 

 

 

 

 

 

 282                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 متغیر
تعداد 

 نمونه
 نتیجه سطح معناداری آماره تی میانگین

 H0تایید  0.026 2.290 3.2833 60 توانمندسازی

 H0تایید  0.028 2.249 3.2835 60 تاثیر نفوذ و

 H0تایید  0.041 2.088 3.2667 60 کارگروهی

 H0رد  0.013 -2.560 2.7000 60 وهمکاری مشارکت

 H0رد  0.001 -3.494 2.6000 60 پذیری مسئولیت

 H0رد  0.518 1.292 3.027 60 مهارت رهبری

 H0رد  0.000 -4.009 2.4333 60 عاطفی هوش

 H0رد  0.000 -4.064 2.4500 60 نفس اعتمادبه

 H0رد  0.013 -2.575 2.6667 60 اجتماعی مهارت

 H0رد  0.000 -4.678 2.517 60 اجتماعی تعاملات و هیجانی مهارت

 H0رد  0.033 -2.187 2.7000 60 داری خویشتن

 H0رد  0.597 0.531 2.0667 60 رجوع ارباب تکریم

 H0رد  0.046 -2.034 2.7833 60 صداقت

 H0رد  0.252 1.158 3.1333 60 پشتکارداشتن

 H0رد  0.359 0.925 3.1000 60 ها فرصت از گیری بهره

 H0رد  0.594 0.536 3.0500 60 وفاداری

 H0رد  0.358 0.927 3.0833 60 اعتماد قابلیت

 H0رد  0.6 -0.465 2.9500 60 بودن باوجدان

 H0رد  0.871 0.163 3.0167 60 هنجارها تقدم

 H0رد  0.062 -1.901 2.7500 60 شخصی منافع به توجه عدم

 H0رد  0.089 -1.380 2.963 60 ویژگی های شخصیتی و ارزشی

 H0رد  0.512 -0.659 2.9167 60 دوستی و صلح

 H0رد  0.583 0.551 3.0667 60 گذشت

 H0رد  0.261 -0.134 2.8667 60 زمان مدیریت

 H0رد  0.792 -0.265 2.96 60 استرس مدیریت

 H0رد  0.689 0.402 3.0500 60 تعارض مدیریت

 H0تایید  0.023 2.334 3.2833 60 پذیری انعطاف

 H0تایید  0.000 8.228 3.7667 60 مستمر یادگیری

 H0رد  0.280 1.671 3.131 60 شایستگی های فردی

آموزشی کارکنان دادگستری زابل براساس شاخص مورد بررسی برای نیازسنجی    42؛ از  19براساس جدول

-تاثیر کارگروهی، انعطاف  و  مسئله، توانمندسازی، نفوذ  شاخص)شناسایی  6های احصاء شده، در  شایستگی

شاخص دیگر  36مستمر( میزان نیاز کارکنان به آموزش در سطح پایین است و در  ذیری، یادگیریپ 
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مولفه شناسایی شده؛   10دارند. همچنین در سطح مولفه ها در هر  کارکنان نیاز بالایی به آموزش در آنها  

دست آمده، اولویت نیازهای نیاز کارکنان به آموزش در سطح بالایی قرار دارد. با توجه به میانگین به

 بیان شده است. 20آموزشی در جدول
 : اولویت نیازهای آموزشی20جدول   

 میانگین  نیاز آموزشی رتبه

 2.517 نی و تعاملات اجتماعیمهارت هیجا 10

 2.711 دانش اطلاعاتی 9

 2.717 دانش استدلالی 8

 2.825 دانش فنی 7

 2.963 ویژگی های شخصیتی و ارزشی 6

 2.983 دانش ارتباطی 5

 3.027 مهارت رهبری 4

 3.067 آگاهی 3

 3.131 شایستگی های فردی 2

 3.158 مهارت حل مسئله 1

 

 پیشنهاداتجمع بندی و  

ها و نگرشهای مورد نیاز برای ها، تواناییهای آموزشی زمانی مؤثرند که مرتبط با نیازها و دانشبرنامه

مشاغل باشد. استفاده از رویکرد شایستگی نسبت به اکثر روشهای مطرح در نیازسنجی به منظور شناسایی 

برمبنای  تر است. نیازسنجیتر و منطقیکاربردیو تحلیل شکاف بین وضع موجود با وضع مطلوب، 

با هدف  آنان توسعه جهت در مدیران به بازخورد ارائه و راهبری برای چهارچوبی تا است شایستگی قادر

در این میان سازمان دادگستری نیز از این قاعده  .نماید سازمان فراهم آتی و فعلی مشاغل در موفقیت

کارکنان آموزشی شد تا با شناسایی نیازهای این پژوهش تلاش رهمین جهت دنبوده و بهمستثنی

دادگستری شهر زابل گامی درجهت پیشبرد اهداف این سازمان برداشته شود. در پژوهش حاضر براساس 

کارکنان  یآموزش یازهاین ی؛ فرد  ی ها  ی ژگ ی مهارت و و  ، ی آگاه  دانش و  (شامل ابعاد1986مدل بویاتزیس)

شاخص استخراج   15مؤلفه و    5ی؛  دانش و آگاهبررسی گردید. براساس نتایج در بعد    شهر زابل  یدادگستر

مؤلفه دانش ارتباطی) ارتباطات کتبی، ارتباطات شفاهی، گوش دادن، فن مذاکره(؛ مؤلفه دانش گردید. 

اطلاعات(؛ مؤلفه دانش فنی) دقیق، قدرت تحلیل اطلاعاتی) ارائه اطلاعات، توانایی دریافت اطلاعات

گیری، تفکر ریزی، تصمیمگیری از اطلاعات(؛ مؤلفه دانش استدلال) برنامهآشنایی با شغل، دانش بهره

در تبیین باشد. سازمانی، خلاقیت و نوآوری( و مؤلفه آگاهی شامل آگاهی محیطی و آگاهی سازمانی می
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وجه به مقتضیات سنی، شغلی، زمانی، محتوی و ... توان گفت: اصول آموزش کارکنان با تاین یافته می

کند که از یک سو فراگیران توانایی سازگاری با آن را داشته باشند و از ها حاکم میشرایطی را بر آموزش

ها قادر باشند حداکثر اطلاعات، دانش و مهارتهای مورد نیاز کارکنان را در شرایط سوی دیگر آموزش

کارایی و اثربخشی، همه همین منظور و به جهت  به  (.  1395د)شمس مورکانی،زمانی محدود منتقل نماین

با نیازسنجی آموزشی آغاز شوند. قبل از این که آموزش واقعی اتفاق بیفتد، مدیر  های آموزشی بایدبرنامه

 باید این موضوع را مشخص کند که چه کسی، چه چیزی، چه وقتی، چه جایی، چرا و چگونه آموزشی

 و تحلیل کند مدیر آموزشی باید در حد توان اطلاعات را تجزیه ،آموزش دهد. به منظور انجام این امر

 انسانی  نیروی  توانمندسازی  راستای  در  مهم  ابزارهای  از  یکی  عنوان  به  آموزشی  (. نیازسنجی1398)آقایی،  

-تصمیم  به  و  کرده  لتسهی  را  سریع  و  اثربخش  گیری  تصمیم  شده،  آموزشی  شکافهای  سازی  نمایان  موجب

-اولویت  با  فزاینده،  هایهزینه  و  محدود  مالی  منابع  به  توجه  با  تا  میدهد  را  امکان  این  ریزانبرنامه  و  گیران

. (1394وهمکاران، بکارگیرند)طولابی شکافها کردن پر برای را مناسب راهکار مختلف، هایگزینه بندی

 به   محور  شایستگی  رویکرددر این میان  یکی از الگوها جهت نیازسنجی کارکنان رویکرد شایستگی است  

گرفتن   نظر  در  با  که  است  سازمان  با  کارکنان  رابط  حلقه  استراتژیک،  بنیادین  اصل  یک  به عنوان  کارکنان،

 از  بپردازد. بسیاری سازمانها سایر با رقابت به جهانی کلاس در میتواند سازمان کارکنان هایشایستگی

 انسانی منابع مدیریت به جدید رویکردهای برای تلاش در دولتی، مؤسسات و خصوصی کسب وکارهای

 شایستگی سیستمهای و هاشایستگی سمت به حرکت حال در سازمانی ساختن نیازهای برآورده برای و

های معرفی شده برای شایستگی کارکنان، همواره مؤلفه دانش (. بنابر شاخص2010)اکادا،هستند  محور

امروزه کارکنان سازمانهای عصر جدید را کارکنان بعنوان یکی از شاخص شایستگی مورد تائید بوده است.  

هایی توانمندترند که بهره بیشتری از دانش و کارکنان داشته باشند. به بیان نامند و سازماندانشی می

ترند که در کار دانش و مهارت لازم را داشته باشند و وظایف محموله را به درستی موفقدیگر کارکنانی 

انجام دهند. بنابراین برای بهبود سطح بهره وری باید در سازماندهی کارکنان علاوه بر مدنظر قرار دادن 

گردد.  ها؛ داشتن دانش و تخصص به عنوان یکی از اصول اساسی در گزینش افراد محسوبسایر ویژگی

(، بزرگی امیری و همکاران 1400های این سوال با تحقیقات عباس پاشا و همکاران)نتایج حاصل از یافته

(، 1392(، مرادی و زنجانی)2011(، ویلسون )1392(، مظفری و همکاران)1395(، احمدی)1400)

و است. ( همس2013(، شاین هورنگ و لین )1394(، قشلاقی و همکاران)1391محمودی و همکاران)

شاخص  11مؤلفه و  3زابل مبتنی بر مهارت؛  شهر درخصوص نیازهای آموزشی کارکنان دادگستری

های شناسایی مسئله، توانایی تجزیه وتحلیل مسئله(، مؤلفه مهارت حل مسئله) شاخصاستخراج گردید. 

-اری، مسئولیتهمک  های توانمندسازی، نفوذ و تأثیر، کارگروهی، مشارکت ومؤلفه مهارت رهبری) شاخص

های هوش عاطفی، اعتماد به نفس، پذیری( و مؤلفه مهارت هیجان و تعاملات اجتماعی شامل شاخص

 قلمرو  توان گفت: دردر تبیین این یافته میباشد.  مهارت اجتماعی و مهارت نه گفتن در مواقع ضروری می
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 شود می  گرفته  نظر  در  ریزیبرنامه  فرایند  ضروری  و  اساسی  هایمولفه  از  یکی  عنوان  به  نیازسنجی  آموزش،

 بطور  نیازسنجی از باشد، مطرح آموزشی تدابیر ای ازمجموعه اتخاذ و طرحها تدوین مسئله کجا هر و

(. 1392  نیازهاست)فتحی واجارگاه،  از  ایمجموعه  یا  نیاز  وجود  برنامه  هر  منطقی  مبنای  و  میشود  یادز  مکرر

 آموزش کارکرد اثربخشی برای اساسی و مهم تمهیدی شود، انجام و طرحریزی درستی به اگر نیازسنجی

 شود، برگزار رقابت روی از تنها آموزشی هایاگر برنامه بود اما خواهد سازمان اثربخشی بقاء و بهسازی و

 رفتهدر    و  وقت  اتلاف  جز  اینتیجه   معمولا  آموزش،  مساله با  نامعقولی  سطح  چنین  که  داده  نشان  تجربه

 بر که است آن آموزشی نیازسنجی برای موجود روند حال حاضر . در(1395 سعادت،)ندارد منابع

 دانش، مهارت   از  ای  را مجموعه  شایستگی  امپلویز  سرویس  پارک  نشنال  مؤسسه.  نمایند  تمرکز  شایستگیها

 یابد  دست  وظیفه  انجامدر    موفقیت  به  دهد  می  اجازه  شخص  به  که  میداند  خاص  شغل  یک  در  هاتوانایی  و

 انگیزه،  ازجمله  فردی  ویژگیهای  و  مهارت  دانش،  شامل  ( نیز شایستگی را2012. بایلی )(2010  پرهیزگار،)

های داند. در این پژوهش نیز یکی از شاخصفیزیکی می ویژگیهای و نگرش ارزش، ذهنی هایمفهوم

شاخص بعنوان  11مولفه و  3حوزه  شایستگی کارکنان جهت نیازسنجی؛ مهارت افراد است که در این

 ی و همکاران خواجه وند  های حاصل از این سوال با تحقیقاتیافتهکارکنان شناسایی شدند.    نیاز آموزشی

(، زندی 1393(، خدایاری و همکاران)1394(، قشلاقی و همکاران) 1399(، محمدی و همکاران)1400)

 (، شاین هورنگ و لین 1391(، محمودی و همکاران )1391همکاران)(، کرمی و 1392و همکاران)

زابل مبتنی بر ویژگی های  شهر ( همسو است. درخصوص نیازهای آموزشی کارکنان دادگستری2013)

های مؤلفه ویژگیهای شخصیتی و ارزشی شامل شاخصاستخراج گردید.  شاخص 16مؤلفه و 2فردی؛ 

گیری از فرصتها، وفاداری،  قابلیت اعتماد اقت، پشتکار داشتن، بهرهداری، تکریم ارباب رجوع، صدخویشتن

های فردی شامل و با وجدان بودن، تقدم هنجارها، عدم توجه به منافع شخصی و در مؤلفه شایستگی

پذیری و یادگیری تعارض، انعطافصلح و دوستی، گذشت، مدیریت زمان، مدیریت استرس، مدیریت

توانمندسازی نیروی سازمانها یکی از وظایف اصلی توان گفت: ین این یافته میدر تبیباشد. مستمر می

ایجاد مجموعه ظرفیتهای لازم در کارکنان برای قادر ساختن آنان به  ؛مراد از توانمندسازی انسانی است.

یی و ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان به عهده دارند توأم با کارا

در واقع  .ریزی آموزش کارکنان تعیین نیازهای آموزشی کارکنان استاثربخشی است. اولین گام برنامه

مستلزم نیازسنجی و برنامه ریزی دقیق است و در صورتی اثربخش خواهد بود که به منظور پاسخ   ؛آموزش

د و نیازسنجی با شناسائی سازماندهی و اجرا شو  به نیازی شناخته شده و تحقق هدفی معین برنامه ریزی،

مبنائی برای تعیین اهداف و تبعا بستر مناسبی برای سازماندهی سایر مهم حول محور  نیازهای مهم،

محتوای  ا درخصوص تدارک اهداف خاص،هسازد بنابراین تکیه تصمیمیافته فراهم مینیازهای اولویت

تابعی از مطالعات نیازسنجی   مالی  و  انسانی  دودآموزشی مناسب و استفاده موثر از سایر منابع و امکانات مح

 مبتنی   روش  آموزشی،  نیازسنجی  برای  نوین  روشهای  از  یکی  حال حاضر  (. در1392)فتحی واجارگاه،  است
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 قادر  را مدیران که اشاره دارد شخصی توانمندی از هاییحوزه به باشد. شایستگیمی شایستگی الگوی بر

 مدل یک. برسانند انجام به موفقیت با را خود وظایف و یافتهدست موفقیت آمیز نتایج به تا سازدمی

 و تواناییها آن، در مستتر شخصی ویژگیهای و تواناییها مهارتها، دانش، بر علاوه شغل برای هر شایستگی

 این . گیردنیز به عنوان مؤلفه شایستگی در نظر می را  آن شغل در موفقیت برای مورد نیاز هایشایستگی

با  آنان توسعه جهت در مدیران به بازخورد ارائه و راهبری برای چهارچوبی تا است قادر نیازسنجی روش

های (. در این پژوهش نیز یکی از شاخص2010اکادا،)نماید  فراهم آتی و فعلی مشاغل در هدف موفقیت

شاخص بعنوان  16مولفه و  2های فردی افراد معرفی شده که در این حوزه شایستگی کارکنان ویژگی

 ی و همکارانوندخواجه های حاصل از این سوال با تحقیقاتیافتهنیاز آموزشی کارکنان شناسایی شدند. 

و  (، قشلاقی1395(، احمدی)1399(، محمدی و همکاران)1400(، بزرگی امیری و همکاران)1400)

(، مظفری و همکاران 1392(، مرادی و زنجانی)1396دیگران) و زادهقلی حسین(، 1394همکاران)

درخصوص نیازهای آموزشی ( همسو است.  2011بی )بی  و  (، ریاض1391(، محمودی و همکاران)1392)

ها؛ اولویت نیازهای آموزشی کارکنان بدین ترتیب کارکنان دادگستری شهر زابل برمبنای تحلیل شایستگی

اطلاعاتی، دانش استدلالی، دانش فنی،  دانش اجتماعی، تعاملات و هیجانی شناسایی شدند: مهارت

های شخصیتی و ارزشی، دانش ارتباطی، مهارت رهبری، آگاهی، شایستگی فردی و مهارت حل ویژگی

احی نیازسنجی یکی از عناصر مهم و کلیدی در طرتوان گفت: مسأله. در تبیین سوال اصلی پژوهش می

ها اغلب به دلیل عدم توجه به فرایند نیازسنجی های آموزشی سازمانتنوع برنامه  های آموزشی است،دوره

نتیجه اینکه تعیین نیازهای آموزشی نقطه آغاز هر نوع آموزشی است که تاثیر  گیرندمورد انتقاد قرار می

های مختلف گیری در زمینهمیمای در اثربخشی و نیز فراهم آوردن مبنایی برای ارزیابی و تصعمده

(. 1393اسماعیلی، )نیستدر فرایند آموزش و بهسازی  ای مهمتر تعیین نیازآموزشی دارد و هیچ وظیفه

از آنجا که شرط بقای هر سازمانی، هماهنگی هدفها، ساختار، روشهای کار و الگوهای رفتاری با تغییرات 

اثربخشی و توانمندی هرچه بیشتر کارکنان امکان پذیر  بوده و این امر از طریق رشد شایستگی، کارایی،

 های هزینه کاهش کارمند، بهره وری افزایش: نظیر گوناگونیبا اهداف است. به همین دلیل سازمانها

 ارزشمند  رفتارهای  انتقال  شغل آنها،  جای  به  افراد  ظرفیتهای  بر  تأکید  کارکنان،  جابه جایی  کاهش  آموزش،

 شایستگیها   همچنین از  .کنندمی  استفاده  هاشایستگی  از  متقابل  و  تیمی  رفتار  تقویت  و  سازمانی  فرهنگ  و

تغییرات   نتیجه  می شود. در  استفاده رقابتی  مزیت بازدهی  و کارکنان  و سازمان  یک  افزایش عملکرد  برای

 جهانی سازمانی، ساختارهای شدن مسطح رقابتی، محیط پویای ماهیت: مانند اخیر، زمانهای در متعدد

 را  جدید رویکردهای به نیاز و شایسته مدیران و کارکنان به سازمانها دیگر، نیاز مواردی و سازمانها شدن

(. در این میان یکی از روشهای نوین جهت انجام 1392است)فتحی واجارگاه،    ساخته  آشکار  پیش  از  بیش

مورد  هایشایستگی مقایسه طریق های افراد است. از شایستگیفرایند نیازسنجی، نیازسنجی بر مبنای 

 که   هاییشایستگی  از  دسته  آن  به  میتوانند  خود، مدیران  در  موجود  هایشایستگی  و  شغل  انجام  برای  نیاز
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. نمایند  طرحریزی  شایستگیها؛  این  توسعه  برای  مناسب  اقدامات  و  ببرند  پی  هستند  توسعه  و  تقویت  محتاج

 و درونی محیط تحلیل ضمن که است مدیران آموزشی نیازسنجی خاص روشهای هاز جمل روش این

. (1391همکاران، و پردازد)کرمیمی سازمان استراتژیهای و اهداف مأموریت، تبیین سازمان، به بیرونی

(، بزرگی امیری و همکاران 1400) پاشا و همکارانعباس های حاصل از این سوال با تحقیقاتیافته

(، زندی و همکاران 1393خدایاری و همکاران )(،  1395(، احمدی )1399(، محمدی و همکاران)1400)

های کاربردی زیر ارائه شنهادیپ در راستای نتایج تحقیق؛  ( همسو است.  1391(، کرمی و همکاران)1392)

 شود:می

های تخصصی، سمینارها، نشست های هم اندیشی اجرای همایشمدیران سازمان نسبت به برگزاری و   .1

و حل مسأله در ارتباط با مؤلفه های شناسایی شده در تحقیق؛ هماهنگی، برنامه ریزی و اهتمام 

 لازم را داشته باشند.

های آموزشی؛ امتیازات تشویقی درنظر گرفته شود تا ها و کارگاهبا توجه به حضور کارکنان در دوره .2

 د. نن انگیزه لازم برای شرکت در این دوره ها را داشته باشکارکنا

 گیرد.های علمی و کارآمد صورتمبنی بر اصول و شیوه ونیازسنجی باید به صورت ادواری  .3

کارکنان دادگستری برای  21جدولهای کوتاه مدت آموزشی مطابقشایستگی؛ دورههایمبتنی بر مولفه .4

 طرحریزی و برگزار گردد.

 : دوره های آموزشی پیشنهاد شده21جدول

 های آموزشیدوره مؤلفه های شایستگی

 آیین نگارش و مکاتبات اداری / مهارت برقراری ارتباط مؤثر/ اصول و فنون مذاکره دانش ارتباطی

 مهارت های اطلاعاتی در سازمان دانش اطلاعاتی

 انتقادیپرورش قدرت استدلال / پرورش تفکر  دانش استدلال

 دانش فنی
 آشنایی با ضابطان قضایی و وظایف و تکالیف آنان/آیین دادرسی کیفری/ طرز تشکیل پرونده

 cmsهای قضایی/ کلیات پیشگیری از وقوع جرم و روشهای آن/مدیریت فناوری/ برنامه 

 آگاهی سازمانی آگاهی

 ای شناسایی و حل مسئلهتفکر سیستمی و راهبردی/ حل مسائل حقوقی/  روشه مهارت حل مسئله

 سازمانی و انسانی دیگران/ ارتباطات گریسازی/ اقناعتیم-های ارتباطی/ کارگروهیمهارت مهارت رهبری

مهارت هیجانی و 

 تعاملات اجتماعی
 خلاقیت و نوآوری/ تحول استراتژیک / اثربخشی در دیگران

 ارباب رجوعاخلاق حرفه ای/ شیوه های تکریم  شخصیتی و ارزشی

 اصول و روش خود سازمانی و خود گردانی / انگیزش در کار/ مدیریت زمان شایستگی های فردی
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