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 چكيده

 

 دژشاهین ستانشهر دولتی هایازمانس در کارکنان دسازیتوانمن و سازمانی تعهد بر انسانی منابع هایشایستگی تأثیر تعیین حاضر هدف پژوهش
 شامل پژوهش ینا آماری جامعه. باشدمی بیزمینه یا نوع از و توصیفی هاداده گرداوری لحاظ از و کاربردی هدف لحاظ از حاضر پژوهش .باشدمی

ای نسبتی بر طبقه تصادفی تحقیق این در گیریمونهن روش. باشدمی نفر 599 که است دژشاهین شهرستان دولتی هایسازمان کارکنان کلیه
 استاندارد پرسشنامه تحقیق این در عاتاطلا گردآوری ابزار. شد تعیین نفر 235 کوکران فرمول از استفاده با و باشدمی حسب سازمانهای دولتی

 اسپریتزر کارکنان توانمندسازی پرسشنامه ،(1992) مایر و آلن سازمانی تعهد پرسشنامه از های تحقیقفرضیه تبیین و بررسی جهت. باشدمی
 طحس با استنباطی متناسب آمار و یفیتوص آمار از داده ها تحلیل و تجزیه برای. شد استفاده( 2015) همکاران و واو کارکنان شایستگی و( 1995)

 و تأییدی عاملی حلیلت محاسبة برای فراوانی، دولج و میانگین کرونباخ آلفای محاسبة برای pls smartو  spssافزار نرم از ها وداده سنجش
 تمامی هک داد نشان نتایج پژوهش .گرفت قرار استفاده مورد مدل برازندگی و مسئله پنهان متغیرهای میان هایرابطه برآورد و مسیر تحلیل
 هایسازمان در کارکنان ابعاد توانمندسازی و مانیساز تعهد ابعاد بر انسانی منابع هایشایستگی اساس این بر شوند.می تأیید تحقیق هایفرضیه
برخوردار  ازمانی بالاتگی، از تعهد سنتایج پژوهش، حاکی از آن است که کارکنان دارای شایس .دارد معناداری تأثیر دژشاهین شهرستان دولتی

 می شود.هستند و توانمندی بالایی برای انجام وظایف خود دارند و در نتیجه اهداف سازمانی محقق 

 

 توانمندسازی سازمانی، تعهد انسانی، منابع ،شایستگی :هاکليد واژه
 
 

 مقدمه
موجود است. در اغلب  یهای بالقوه انسانو ظرفیت یاز منابع فکری، توان ذهن یها، عدم استفاده کافهای مدیران حاضر در سازمانترین چالشاز مهم 

و  یتدیگر افراد، توان بروز خلاقعبارتیکارگیرند بهبالقوه آنان را به یتظرف یستندقادر ن یرانشود و مدنمی ینهبه کارکنان استفاده هایییها از تواناسازمان
 ها،مهارت شایستگی منابع انسانی به معنی(. 1394 ی،فتحعل) شودبرداری نمیها بهرهقابلیت یناز ا یلیدارند، اما به دلا یابتکار بیشتری در محیط سازمان

 شوندمی کسب ایحرفه و شخصی تجربیات طریق از آموزش لهیوسبه یا و است ذاتی صورتبه فرد در یا که استعدادهایی و هاتوانایی رفتارها، ها،شارز
 باتوجه به نیانسا منابع آن در که مدیریتی است نگرشی و فلسفه شایسته گزینی (.2016 ،3همکاران وها تل) سودمندند سازمان برای و آیندمی دست به)

این رویکرد موقعیت و چیدمان افراد در  درواقع(. 193: 1400ساعدی و همکاران، ) ابندییو توسعه م گرفته قرار خود جایگاه در شانیذات توانایی و دانش
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(. 169: 2020، 1آرینگتون) اصداشتن ثروت و یا طبقه اجتماعی خ بر اساسنه  دهدیمسازمان را بر مبنای میزان تلاش، استعداد و موفقیتشان نشان 
بسیاری موردتوجه قرارگرفته است.  یزانمثابه موضوعی مهم، به مکه در کارکردهای مدیریت، توانمندسازی به دهدیم اننش یریتمد یاتمروری بر ادب

ترین عوامل قرار دارند. از مهم ینیبشیپ یرقابلو غ یعسر ییراتها در معرض تغسازمان یرادر عصر حاضر است. ز یرانترین چالش مدمهم یتوانمندساز
اشاره  یانمشتر یهاو خواسته یهایژگیدر و ییراتاطلاعات و بروز تغ یتوسعه و گسترش فناور یبه رقابت روزافزون جهان توانیت مییراتغ ینبروز ا

 یتکارکنان سازمان ابزار موفق یطشرا ینده است. در اش یانسان یرویها به ندر نگرش آن ییرهای عصر حاضر منجر به تغسازمان یطدر شرا ییرکرد. تغ
 (. 2017 ،2دارون یدزانو ر یالادرس) اندسازمان شده یکار و شرکا یانجر یسازمان به گردانندگان اصل یهاهیعنوان سرماو به نیستند یرمد

 یستندقادر ن یرانو مد شودینم ینهکارکنان استفاده به یهاییها، از توانااست که در اغلب سازمان ینهای امروزی ایکی از مسائل و مشکلات سازمان 
 هاتیقابل یناز ا یلیرا دارند اما در محیط سازمانی به دلا یشتریب یتابتکار و فعال یت،افراد توان بروز خلاق گریدعبارتکارگیرند. بهبالقوه آنان را به یتظرف

عنوان یك راهبرد اثرگذار بر عملکرد و کارکنان را به یتحول و بهسازی سازمان، توانمندساز ریتیمد یشمندان. اندشودیبرداری نمطور مطلوب بهرهبه
ها به کار است که امروزه توسط سازمان یدمهم جد یهااند و معتقدند که توانمندسازی منابع انسانی یکی از نگرشبهسازی نیروی انسانی معرفی نموده

راستا موضوع تعهد سازمانی نیز دارای  ینو تحول است در ا ییرتغ یازن هب ییمعاصر در پاسخگو یریتحیاتی مد زیاو درواقع پاسخ به ن شودیگرفته م
تا سازمان را ترك کنند. به  ندیآیبه توانمندی کارکنان، اعضای سازمان درصدد برم یاعتمادیگاهی به علت وجود فضای ب یراز باشدیاهمیت زیادی م

 یرفتارها ی(. تعهد سازمان1392 یا،ن یگیب) از کارکنان در سازمان باشد یراندرك بهتر مد یابزار ارزشمندی برا تواندیرشی منگ یهایخاطر بررس ینهم
بدون تعهد و تلاش کارکنان  تواندینم یفرد به سازمان اسـت، هـیـچ سازمان یتعـهـد بیانگر احساس هویت و وابستگ دهد،یقرار م ریافراد را تحت تأث

مدیران باید  ،کنندیو کار م مانندیدر سازمان م یدر کار خوددارند و مدت بیشتر یهستند نظم بیشتر یپایبند وتعهد  یکه دارا یق گـردد، کارکنانمـوفـ
کـه  یجهانخود در عرصه  یریپذرقابت افزایش جهت در هاسازمان رونیخود و کارکنان به سازمان را حفظ کرده و پرورش دهند. ازا یتعهد و پایدار

 برخوردار باشنـد، نـیـاز دارند جوییو روحیه رقابت یسازمان یکه از تعـهـد و وفادار یکارکنان یآنان است به توانمندساز هایلتازجمله اهـداف و رسا
 (.2017 ،3و همکاران ینست)
 یوربهره یشافزا یهاوهیدر ش ییراتیها و تغبر سازمان ییادموجب شده است فشار ز یرقابت یفضا یشافزا ینو همچن یروزافزون فناور ییراتتغ امروزه 
داشته باشند و  یشتریب ییرتأثیر و تغ دهندیکه ارائه م یو خدمات یدات، در تولرودیها انتظار مسازمان یشود. اکنون از منابع انسان یجادا شانیانسان یروین
 یرش. پذیستندو تحولات ن ییرتغ یناز ا ریتأثیو عوامل وابسته به آن ب یمنابع انسان یراز یابد؛ یتاهم یستگیشا یرقابت یطامر موجب شده که در مح ینا

 ،هایستگی. شایردموردتوجه قرار گ ایستیب یزاز هر چ یشتوسعه کارکنان ب یهاآن در برنامه یریکارگمحور و به یستگیشا یکردرو یعو گسترش سر
 ی،سازمانارزشمند و فرهنگ ینظیر انتقال رفتارها ی،گوناگون یلبه دلا یزها نسطوح مختلف دارند و سازماندر  یرانها و مدسازمان یبرا یمتفاوت یایمزا

که در  4(. بعد از مقاله مهم لاولر1395ی، گرج) کنندیم فادهاست هایستگیاز شا رهیو غ یتعهد سازمان یتو تقو یجادهمه کارکنان ا یعملکرد مؤثر برا
کرد،  یرا بررس یستگیهای بر اساس شاسازمان یتحول یرس یاست. و یافتهگسترش  یارها بسدر سازمان یستگیشا یتمارائه شد، اه 1994سال 

(. 2014 ،5و همکاران یلوتونان) برندیرا به کار م یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان یریتمد یهاها، روشاز سازمان یعیکه امروزه تعداد وس یاگونهبه
 یریگدر شکل ینقش مهم یفرد یها. ارزشگذارندیافراد هستند که بر ادراك آنان اثر م یزشها و انگو اساس درك نگرش یهپا هندهدلیها تشکارزش
آنان  یکننده رفتارهاها مشخصانسان ی. ساختار ارزشکنندیم یفاها او روش برآورده کردن آن یفرد یاجاتحفظ آن و شناخت نسبت به احت یت،شخص

 یلبر تحل توانندیم یسازمان یهاو ارزش یفرد یهااست. ارزش یو سازمان ینوع نگرش مهم شغل یكهم  یاست. تعهد سازمان یو اجتماع یداعم از فر
 فن آوری، سریع پیشرفت نظر از حاضر عصر محیطی چالش های (.1392 یا،ن یگیب) کنند یفانقش خاص خود را ا یسازمان یرهایما از متغ یرو تفس

 از بسیاری میان، این در. است کرده وارد خود بقای تداوم برای راهی جستجوی برای را سازمان ها انعطاف پذیری، ضرورت و مشتریان نتظاراتا افزایش
 .(1391عباسی و همکاران، ) داده اند تشخیص کارکنان سازمانی تعهد و توانمندسازی را حل راه سازمان ها

 ینکهنظر به ا ینو همچنن دژ هرستان شاهیی دولتی، بخصوص در ادارات دولتی شهادر سازمان منابع انسانی ستگییمثبت فراوان شا راتیتوجه به تأث با 
در  ستگییا اثرات شاه در رابطه بصورت گرفت یداخل یهاکارکنان و عوامل مؤثر بر آن و پژوهش یتوانمندساز نهیزم صورت گرفته در یهاپژوهش
ك شایان نماید. شاهین دژ کم سازمانهای دولتی شهرستان و سنجش این متغیرها و نتایج به دست آمده می تواند بر ندباشیها اندك و محدود مسازمان

. بنابراین پاسخ دارد تلف سازمانیمخ سطوح در مدیران سازمانها برای زیادی مزایای های منابع انسانی در سازمانهای دولتی،از آنجا که توجه به شایستگی
 ریدژ تأثینشهرستان شاه یهای دولتکنان در سازمانکار یو توانمندساز یبر تعهد سازمان یهای منابع انسانشایستگیحاضر که  پژوهش اصلیسؤال به 

 دارد؟ از اهمیت ویژه و پاسخ به مسئله اصلی پژوهش حاضر خواهد بود.
 

                                                 
1. Arrington 
2. Al Adresi & Ridzuan Darun 
3. Steyn 
4. Lowler 
5. Lotunani, Idrus & Afnan 



 اقری و رنجبریانب                                                           دولتیهای های منابع انسانی بر تعهد سازمانی و توانمدسازی کارکنان در سازمانشایستگی تأثیر

 

 327 | 1402 پائیز، 3، شماره6مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 پژوهش چهارچوب نظری
 شایستگی منابع انسانی

 و عاتاطلا تکنولوژی گسترش و سعهتو جهانی، فزاینده رقابت. هستند محیط در زیادی بینی پیش غیرقابل و ریعس تغییرات شاهد هاسازمان امروزه
 کنترل برای چندانی فرصت دیرانم شرایطی، چنین در. دارند قرار تغییرات قلب در مشتریان و انسانی نیروی شناختی جمعیت های ویژگی در تغییرات
 عهده هب را روزمره وظایف سایر. کنند سازمان خارجی و داخلی محیط شناسایی صرف را خود نیروی و وقت بیشترین یدبا. ندارند اختیار در کارکنان
 از متأسفانه ماا هستند، شناس وظیفه و تهبرانگیخ متعهد، کارکنان ها،سازمان در رقابتی مزیت منبع ترین مهم امروزه رو، این از. بگذارند کارکنان

 می ادی حاضر عصر در مدیران چالش رینت مهم عنوان به توانمندسازی از دلیل همین به. گردد نمی استفاده هاسازمان در اغلب ها آن هایشایستگی
 متعهد کار ینیرو چون شود، توانمندتر تواندب شخصی هر آن در که سازند مهیا ای گونه به را هاسازمان شرایط باید مدیران ها، چالش این نتیجه در. شود

 به کارکنان دست گذاشتن باز برای است بزاریا توانمندسازی. باشدمی نوین هایسازمان در مؤثر عملکرد برای ضروری و لازم شروط از یکی وانمند،ت و
 کارکنان. دنگرد برخوردار عمل آزادی زا رؤسایشان توسط آن نشدن تأیید از ترس بدون است، بهترین کنند، می فکر آنچه برای بتوانند آنها که ای گونه

 ریوفادا و تعهد کار، و کسب در طلایی ایه فرصت ایجاد با. دهند نجات بحران از را سازمان بود خواهند قادر توانمندسازی ابعاد از استفاده با توانمند
 .دهند نشان سازمان به را خود

 روروبه انسانی روینی صحیح انتصاب و نشگزی چالش با انها هموارهسازم شایسته سالاری، رویکرد با انسانی نیروی بهسازی نظام استقرار مزایای وجود با
 شایسته این رووارد سازد؛ از مانساز پیکره بر غیرقابل اجتنابی هزینه های است ممکن سازمان در عزلونصب و تغییر نامناسب هرگونه هستند؛چراکه

 و رماه نیروی پرورش و انیانس منابع بهسازی و جهت آموزش در انیمنابع انس مدیریت صحیح راهبرد به سازمانها گرایش با است ممکن سالاری
 تحقق و ازمانس موفقیت زمینه ز آن،ا اثربخش استفاده که می شود شناخته سازمان هر در دارایی مهمترین انسانی سرمایه درحقیقت .شود همراه شایسته
 . (1398سرشار و سمیعی، ) می سازد فراهم را آن اهداف

 با دارد هدهع بر که را وظایفی سازد یم قادر را فرد که است شخصی های قابلیت از دسته آن شایستگی. هستند بهتر عملکرد برای عیارهاییم شایستگیها،
 می کار به خود کار در کارمند یك هک رفتارهایی و ها توانایی ها، مهارت ها، روش از اند عبارت ها، شایستگی (.1389 مشهودی،) دهد انجام موفقیت

 از ستا عبارت شایستگی است. وریضر سازمان کلیدی راهبردهای با مرتبط نتایج به دستیابی برای که هستند کار با مرتبط کلیدی های اهرم و گیرد
 .رنداد ارتباط شغلی موفقیت با که هستند انسانی های ویژگی ها شایستگی. شود می شغلی محیط در فرد اثربخشی به منجر که رفتارهایی و خصوصیات

 در ها، رومی و نیست انسانی ابعمن مدیریت در جدید رویکردی شایستگی، رویکرد  که است باور این بر( 1998) کرستید (.1391 همکاران، و احمدی)
 که کرد آغاز شایستگی متغیرهای عریفت با را کار کللند، مك. کردند می استفاده آن از رومی خوب سرباز تفصیلی و جزئی صفات به دستیابی برای تلاش

 جنبه ناساییش به او مطالعات. گرفتند نمی قرار اقتصادی و اجتماعی عوامل یا نژاد جنسیت، تأثیر تحت و کنند بینی پیش را شغلی عملکرد توانستند می
 .است ضروری کار و کسب بقای و رشد جایابی، برای انسانی منابع های شایستگی جلب (.1395همکاران،  و دامغانیان) کرد کمك عملکرد مختلف های
 تخصصانم به درستی به کارها و سبک منظور بدین. بود خواهد پذیر امکان مستعد و شایسته انسانی نیروی تعهد و جلب طریق از ها توانمندی این جلب

 نگهداشت و بهسازی ،ذبج برای را لازم های خود، صلاحیت رود می انتظار که متخصصانی. نمود خواهند رجوع انسانی منابع های ای حرفه و
 مسـتلزم کننـد، می فعالیت گرا ریمشت و رقابتی محور، دانش فضای در که امروزی های سازمان (.1396سانگ هی، ) باشند داشته سازمان ی استعدادها
 به نسبت نسازما یك برتری عمده شاخص کارامد، انسـانی نیـروی درواقـع. باشـند مـی متعهـد و خشنود توانمند، انسانی نیروی به سریع دستیابی
 در ای هکنند تعیین بسیار نقش یانسـان نیـروی های قابلیت و ها شایستگی ها، ظرفیت روزآمدسازی و پرورش شناسایی، که اسـت دیگـر های سازمان

 های هسرمای و استراتژیك منابع انوعن به ها شایستگی این به توجهی بی هرگونه قطع طور به و دارد رقابتی های محیط در سازمان حیات ادامه و بقا
 . شوند حاضر عصر شدید های رقابت و تغییرات قربانی ها سازمان که شود می موجـب دانشـی

 یتعهد سازمان
ت موفقیتعهد سازمانی یك نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و فرآیند مستمری است که از طریق آن اعضای سازمان علاقه خود را به سازمان، 

آن معطوف  و کارآیی پیوسته آن نشان می دهند. هم چنین تعهد سازمانی از موضوعات مهم مدیریت به ویژه رفتار سازمانی است که اخیراً توجه زیادی به
ت بلکه در اغلب شده است. نه تنها مطالعاتی که مستقیماً در ارتباط با ایجاد تعهد و نتایج آن می باشند به طور قابل ملاحظه ای افزایش یافته اس

 شدهانجام تجربی (. مطالعه1391عباسی و همکاران، ) مطالعاتی که تأکید اصلی آن ها بر تعهد نبوده، تعهد به عنوان یك متغیر، مدنظر قرار گرفته است
 تعهد اثرات قبل سال چند از. کندمی فراهم را سازمانی تعهد پیامدهای و هاشرطپیش مورد در هایافته از غنی ایمجموعه سازمانی تعهد موضوع درباره

 کاری . تجربیات3نقش و  با مرتبط هایویژگی یا شغل های. ویژگی2شخصی؛  های. ویژگی1 :از اندعبارت که اندشدهبندیگروه طبقهسه به سازمانی
 تعهد که اند کرده خاطرنشان محققان سازمانی، رفتار عرصه در مفهوم تعهد سازمانی سالة شصت سابقه تقریباً وجود با (.1390کوهی، کردتمینی و)

 در باید که است تعامل از سطحی یا مطلوب کیفیت یك تعهد؛ ( 2008 ،1چن) است توجه قابل ای مسئله سازمانی حوزه رفتار در چنان هم سازمانی

                                                 
1. Chen 
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 استراتژی یك عنوان به یا و رقابتی مزیت برای لیدیک عنوان به سازمانی، تعهد که آنجایی از (.2016، 1لایه بایلن و همکاران) یابد پرورش کارکنان
 سازمانی تعهد بالایی سطوح زیرا است، مهم سازمانی تعهد رو، ازاین. است ضروری مند نظام صورت به سازه این به توجه شود، می محسوب رقابتی

 شده گرفته نظر در سازمانی تعهد برای مختلفی ابعاد (. 1398 ،همکاران و اردلان) آورد می ارمغان به سازمان برای را خوبی بسیار پیامدهای هاو خروجی
 مدل از کارکنان سازمانی تعهد سنجش برای مطالعات از بسیاری در. است شده ارائه میر و آلن توسط زمینه این در هامدل مشهورترین از یکی اما. است
 تعهد .1 :(1393درخشیده و کاظمی، ) است شده تشکیل اصلی مقوله 3 از 2میر و آلن سازمانی تعهد مدل. است شده استفاده میر و آلن بخشی سه

 در ماندگاری به تمایل وسیلهبه نیز و سازمانی هایارزش قبول طریق از که سازمان یك به خاطر تعلقّ عنوانبه سازمانی، تعهد از بخش عاطفی: این
 سطح دارای که افرادی. میباشد سازمان با همکاری ادامه برای تکلیف حساسا نوع هنجاری: یك . تعهد2 .شودمی تعریف گردد،می مشخص سازمان
 از حمایت برای شدهدرك وظیفه یك عنوانبه تکلیفی، تعهد. بمانند خود فعلی سازمان در مجبورند که کنندمی احساس هستند هنجاری تعهد از بالایی

 از حمایت و فعالیتّ ادامه کنندمی فکر افراد. است سازمان در ماندن باقی به الزام و دیِن احساس گربیان. شودمی تعریف آن هایفعالیت و سازمان
 رفته دست از هزینه های. است سازمان یك در رفته دست از هایهزینه یافتن افزایش درك از مستمر: ناشی تعهد .3 .آنهاست گردن بر دینی سازمان،
 هاییهزینه چنین افزایش به نسبت باشد، مستمر تعهد دارای کسی اگر بنابراین. نباشند بازیافت قابل که پروژه یا فعالیت یك مخارج از است عبارت

 سازمان در فرد سابقه هرچه. کندمی انباشته سازمان در را ایسرمایه فرد زمان گذشت با بیکر هایگذاری سرمایه تئوری مبنای بر. شد خواهد حسّاس
 .دارد بیشتری هزینه فرد برای آن دادن دست از و شودمی بیشتر نیز سرمایه این شود،می بیشتر

 کارکنان توانمندسازی
 می گیرد قرار استفاده مورد پزشکی و سیاسی علوم شناسی اجتماعی، انسان روانشناسی، مدیریت، در که است مفهومی چندوجهی توانمندسازی

بهره  با بتوان که باشد توانایی وجود داشته این و باشند اختیار در قدرت آن، طی که می شود اطلاق شرایطی به (. توانمندسازی بیشتر2015 ،3جانسون)
 یافته فزایندهای و سریع مقبولت اخیر سال چند طول در که است اصطلاحی توانمندسازی (.2014 ، 4نارایان) شد بهره مند آن مزایای از لازم، برداری
 می آسانی به کارکنان، توانمندسازی فرآیند اجرای با محوله وظایف انجام قبال در ها مسئولیت با همراه اختیار تفویض عمل یعنی توانمندسازی است،
 از. شد برخوردار و رجوع ارباب رضایتمندی کارکنان، شغلی رضایت افزایش کار، شرایط بهبود همچون مزایایی از و یافت دست سازمان اهداف به توان

 اسماعیلی، و سیدعامری) باشد می کاری محیط در سازمانی تعهد بر موثر انگیزشی عوامل تقویت برای اهکارهار ترین مهم از یکی توانمندسازی این رو،
 که کردند پیشنهاد و دادند گسترش و بسط بودن، کرده ارائه 1981 سال در کاننگو و کانگر که را ای کلی روش( 1990) 5ولتهاوس و توماس(. 1389

 تحلیل به کارکنان توانمندسازی از خود مفهومی مدل در پژوهشگر دو این. گیرد قرار توجه مورد بعدی چند ساختاری منزله به است بهتر توانمندسازی
 یك دادن انجام با که است این تأثیر از منظور اعتقادشان به. اند پرداخته بودن معنادار و شایستگی انتخاب، تأثیر، یعنی توانمندسازی، چهارگانه ابعاد

 توانمندیهایی و تجربه مهارت، داشتن شایستگی، و است فرد خود شخصی رفتار تعیین و انتخاب از منظور. آید بوجود کار کل در یریتغی خاص وظیفه
 شایستگی انتخاب، فرصت کار، تأثیر به فرد اعتقاد درجه چقدر هر پژوهشگر دو این دیدگاه از همچنین. دارد مستقیم ارتباط کار حرکت برای که است
 به توانمندسازی بودن، معنادار احساس بدون و است بیشتر آن تبع به نیز کارکنان توانمندسازی احساس میزان باشد، بیشتر بودن معنادار درجه و لازم

 (. 1990ولتهاوس، و توماس) ندارد وجود خود خوردی
 ارزیابی فقط توانمندسازی که معتقدند همچنین. تاس خودش از کارمند هر شناخت و آگاهی کننده منعکس توانمندسازی ولتهاوس معتقدند و توماس
، 6هنکین و مویه) است وابسته زیردستان و دوستان ناظران، با کارمندان متقابل رابطه مانند ای زمینه عوامل به بلکه نیست؛ کارکنان کاری وظایف
 حس این دیگر، عبارت به هستند؛ محیطی حمایت یا احتمالا فرصت راث فاقد باشند، نداشته را لازم نفوذ آن هنوز ولی باشند توانمند کارکنان اگر(. 2006

اسکندری و همکاران، ) آورند نفوذ فراهم برای را هایی فرصت اثربخش، ای به گونه بتوانند تا می شوند حمایت آنها که وجود آورد به کارکننان در باید را
 یافته افزایش به سرعت مدیران کاری حجم زیرا شده است؛ تبدیل مدیران های غهدغد از یکی به کارکنان توانمندسازی اخیر، دهه های (. در1400
 به وادار را مدیران چیز دیگری هنر از بیش ها سازمان رقابت و کاری شرایط، واقع در کنند؛ اعتماد خود به زیردستان باید مدیران بنابراین. است

 به منجر که است انسانی منابع توسعه رویکردهای اعجازآورترین از یکی دسازی کارکنانتوانمن امروزه که به طوری می کند؛ کارکنان توانمندسازی
 .می شود سازمان و انسانی بالندگی نیروی

  پیشینه تجربی

                                                 
1. Layabalan, et al., 
2. Allen & Meyer 
3. Johnson 
4. Narayan 
5. Thomas & Velthouse 
6. Moye and Henkin 
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 پژوهش در ارجیخ و داخلی تلفمخ پژوهشگران دهد، می نشان پژوهش پیشینه با توجه به دقت و نظر ورزی در مبانی نظری و ادبیات پژوهش مطالعه
ر ین مطالعات داه خلاصه ای از ک  .پرداختند انسانی، تعهد سازمانی و توانمندسازی شایستگی های منابع موضوع به متعددی های گونه به های خود

 ارائه گردید. 1جدول 
 . خلاصه مطالعات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش1جدول 

 یافته های پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر

 و همکاران 1راباواتیپ
(2018) 

طراحی مدل آموزشی مبتنی بر شایستگی 
برای مدیریت منابع انسانی و توعه در 

 بخش دولتی

ردهای انداآموزش شایستگی با تمرکز بر سه موضوع مهارتها، شایستگی ها و است
فایل ك، پرواتژیشایستگی با بررسی پنج استراتژی، اسکن سازمان، برنامه ریزی استر

 ت.ه اسگی تجزیه و تحلیل شکاف شایستگی و توسعه شایستگی صورت گرفتشایست

 در سال 2جدیدا باری
(2017  ) 

های مدیریت منابع انسانی بر نقش روش
تعهد کارکنان: مطالعه موردی موسسه 

 تحقیقات بین المللی دامداری

زمانی اعهد ستبر  آموزش، توانمندسازی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات تأثیر مثبتی
 کارکنان دارد.

الادرسی و ریدزوان 
 (2017) 3دارون

رابطه بین شیوه های مدیریت منابع 
 جامانسانی استراتژیك و تعهد سازمانی، ان

ی دادند. آنها تحقیق خود را در شرکت ها
 فعال در زمینه نفت و گاز

زمانی د ساهنگامی که کارکردهای راهبردی منابع انسانی بهتر انجام شود، تعه
ت های رداخپکارراهه( مناسب و ) کارکنان نیز افزایش پیدا می کند، مسیر شغلی

 ازمانیهد سرقابتی به عنوان مهمترین وظایف مدیریت منابع انسانی مؤثر بر تع
 شناسایی شدند.

 4اکرم و همکاران
(2015،) 

رابطه شایستگی با تعهد سازمانی و 
 رضایت شغلی در سطح متوسطه

با  ایستگیین ششغلی معلمان رابطه معنی داری وجود دارد و ب بین شایستگی و تعهد
فزایش ابا  تعهد و رضایت شغلی معلمان نیز رابطه معنی داری وجود دارد، یعنی
 شایستگی ، تعهد و رضایت شغلی معلمان افزایش می یابد.

 بابانژاد و همکاران
(1401) 

 انسانی منابع شایستگیهای الگوی طراحی
 در نگاری راهبردی آینده رویکرد با

 ایران اسلامی جمهوری گمرك

 ی اصلی،ارزشها و شایستگی الگوی مؤثر ابعاد عنوان به مهارت و دانش ارزش،
 الگو ح(سطو) حوزه های عنوان به مدیریتی و حرفه ای، عملیاتی شایستگی های

 .است شناسایی شده

 عابدی خلیلی
(1397) 

 انسانی نیروی هایشایستگی برنامه تأثیر
 انسانی منابع مدیریت عملکرد بر

 ریتمدی عملکرد بر انسانی نیروی هایشایستگی نتایج پژوهش نشان داد که برنامه
 .دارد تاثیر علوم وزارت دانشجویان رفاه صندوق در انسانی منابع

مولوی و محمدی 
 (1395) عیبلو

 های شایستگی و سازمانی تاثیرجو بررسی
 آن ازیتوانمندس بر حفاری ملی کارکنان

 ها

ر عنی دامت و شایستگی های کارکنان ملی حفاری بر توانمند سازی آنان تاثیر مثب
عنی مثبت و مثیر دارد. همچنین جو سازمانی بر توانمند سازی کارکنان ملی حفاری تا

 دار دارد.

فرهانی و فرهادی 
 (1395) محلی

بررسی تاثیر مدیریت شایستگی ها بر 
 عدالت و تعهد سازمانی

 ه برکیت شایستگی ها و نیز درك عدالت توسط کارکنان عواملی هستند مدیر
 رد.ثبت داو م عملکرد آنان تعهد، رضایت و کاهش فرسودگی و شغلی تاثیر معنی دار

 کرد زنگنه و مکوندی
(1394) 

 و روانشناختی توانمندسازی رابطه
 کارکنان در سازمانی تعهد با امیدواری

 استان( ره) خمینی امام امداد کمیته
 خوزستان

 نینهمچ دارد جودو رابطه سازمانی تعهد با امیدواری و روانشناختی توانمندسازی بین
 .اردد وجود عنادارم رابطه سازمانی تعهد با امیدواری و روانشناختی توانمندسازی بین

 عابدی و همکاران
(1392) 

بررسی ارتباط بین احساس شایستگی و 
ان تربیت مولفه های تعهد سازمانی معلم

 بدنی

ابطه رالی بین احساس شایستگی و تعهد سازمانی معلمان تربیت بدنی خراسان شم
ه ، رابطاری(تعهد عاطفی و هنج) معناداری وجود دارد. بین شایستگی و دو مولفه

 معناداری وجود دارد.

حاضر این  اس در پژوهشاین اسد، در دسترس نیست. بربا توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهشی، مدلی که قادر به تشریح متغیرهای پژوهش باش
فهومی زیر از همین مدل م ارد. برایدکارکنان تاثیر  توانمندسازی و سوال مطرح می شود که مولفه های شایستگی های منابع انسانی بر تعهد سازمانی

 پژوهش حاضر ارائه شده است:
 

                                                 
1. Perabavati 
2 Jedidah Mbaire, N 
3 Al Adresi, A. & Ridzuan Darun, M 
4 Akram, M., Malik, M. I., Sarwar, M., Anwer, M., & Ahmad, F 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

می  ودبهب را خود کار نیروی گیشایست و مهارت خدمت، دوران طی می برند، بهره ماهر و شایسته انسانی نیروی از که سازمانهایی نظری، لحاظ از
، خود راجعانم روزانه نیازهای به خگوییپاس برای و دارند بهتری عملکرد سازمانها سایر با مقایسه در کنند، می حفظ وضعیت بالاترین در را آن بخشند،

 .کنند و از توانایی بالایی برخوردارند می عمل بحرانی، بهتر شرایط در ویژه به

 

 پژوهش یروش شناس

 هدف ازلحاظ اضرح تحقیق. است پیمایشی -توصیفی تحقیق اطلاعات گردآوری شیوه ازنظر و کاربردی هدف ازنظر حاضر پژوهش
 تحقیق یانجر در عملاً محقق و شدهاستفاده آن هایداده آوریجمع ایبر پرسشنامه از پژوهشی صورتبه چون و شودمی محسوب کاربردی

 کلیه املش تحقیق آماری جامعه .آوردمی شمار به میدانی تحقیقات نوع از توصیفی ها،داده گردآوری نحوه ازلحاظ تحقیق است، شده درگیر
یش بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه در روش پیما .باشد می نفر 599 که. باشد می دژ شاهین شهرستان دولتی های سازمان کارکنان

 گردد. آید محاسبه مینفر است که در زیر می 235

 
 

 مایر و آلن نیسازما تعهد پرسشنامه از سازمانی هدتع متغیر برای که صورتیبه بود استاندارد هایپرسشنامه هاداده آوریجمع جهت ابزار
 توانمندسازی برای متغیر .دبو شده تشکیل گویه 24 از و باشد می هنجاری و عاطفی مستمر، تعهد عدب سه شامل که شد استفاده( 1990)

 حق و( گویه3) شایستگی ساحسا ،(گویه3) داری معنی ،(گویه3) بودن موثر بعد چهار سوال 12 شامل( 1995) اسپریتزر توسط کارکنان
 هک ( 2015 چن؛ ، شونگ ، سای ، اوو ) منابع انسانی از پرسشنامه استاندارد ستگیبرای متغیر شای .می باشد( گویه3) (تعیینی خود) انتخاب

 با پرسشنامه روایی حلیلت جهت .بود سوال 8 شامل پرسشنامه استفاده شد و ای حرفه شایستگی. 2 و فردی بین شایستگی. 1 بعد 2 در
 آن رد لازم اصلاحات و شد بررسی اهنمار استاد و خبرگان هوسیلبه شدهمطرح سؤالات ،(ظاهری) صوری سنجیاعتبار روش از استفاده
های ها در فرضیههوتحلیل توصیفی و از آمار استنباطی برای سنجش رابطدر این پژوهش، از آمار توصیفی برای تجزیه. پذیرفت صورت

 پیشنهادی استفاده شد.

کرونباخ استفاده شد. روش آلفای کرونباخ برای محاسبه هماهنگ درونی  ها از ضریب آلفاینامهمنظور تعیین پایایی پرسشدر این تحقیق به 
گونه ابزار، پاسخ هر رود. در اینکنند، بکار میگیری میهای مختلف را اندازههایی که خصیصهها یا آزموننامهگیری ازجمله پرسشابزار اندازه

شایستگی های 

 منابع انسانی

 حق انتخاب

توانمندسازی 

 کارکنان

 احساس موثر بودن

 ناحساس معنی دار بود

 تعهد عاطفی

 احساس شایستگی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

 تعهد سازمانی
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بایست واریانس نمرات هر زیرمجموعه سؤالات آلفای کرونباخ، ابتدا میتواند مقادیر عددی مختلفی اختیار کند. برای محاسبه سؤال می

 مقدار ضریب آلفا را محاسبه کرد: SPSSافزار نامه و واریانس کل را محاسبه نمود سپس با استفاده از فرمول زیر و نرمپرسش
 : ضریب آلفای کرونباخ 1فرمول 

 
 

 .، تعهد/733 نسانیا نابعم های شایستگی لفای کرونباخ برای کل مقیاس پرسشنامههمچنین پایایی این مقیاس  با استفاده از ضریب آ
 های پژوهش بود. . محاسبه شد که نشانگر پایایی مطلوب پرسشنامه/712 کارکنان سازی و توانمند 764/0 سازمانی

 پژوهشهای افتهی
 نتایج توصیفی پژوهش

 نفر 52ها، ر وضعیت سنی آزمودنیدمجرد،  نفر 69 و متأهل نفر 166 زن، نفر 76 مرد، نفر 159 پیمایش، بخش در آزمودنی نفر 235 تعداد از
 تحصیلات نفر 7 ها،آزمودنی سال، در مورد تحصیلات 50 بالای نفر 22 سال، 41-50 نفر 64 سال، 31-41 نفر 97 سال، سی زیر طبقه در

  .بودند ترپایین و انیکارد نفر 52 و کارشناسی نفر 121 ارشد، کارشناسی نفر 55 دکتری،
که مقادیر میانگین  نشان داد 2کارکنان در جدول  انسانی، تعهد سازمانی و توانمندسازی منابع های های توصیفی شایستگینتایج شاخص

ا نیز با توجه به هزارش شد. توزیع دادهگ 1( گزارش شد. انحراف معیار متغیرها نیز نزدیك به هم و کمتر از 3) همه ابعاد بیشتر از حد متوسط
 از یعنی. دارد رارق( -2، 2) ازهب در متغیرهای موردمطالعه برای شدهمشاهده چولگی مقدار مقادیر چولگی و کشیدگی، نرمال گزارش شد.

 . دارد قرار( -2، 2) بازه در متغیرها نیز کشیدگی مقدار. است متقارن آن توزیع و بوده متغیرهای پژوهش نرمال کجی لحاظ
 کارکنان سازمانی و توانمندسازی انسانی، تعهد منابع های آمار توصیفی شایستگی. 2ل جدو

 آمار استنباطی 
باشد بر این اساس واریانس محور می PLSهای این پژوهش از مدل معادلات ساختاری واریانس محور استفاده شد. برای آزمون فرضیه

ن متغیرها چه دهد ضریب مسیر بینتایج حاصل در دو حالت آورده شده است. در حالت اول ضرایب مسیرها مشخص شده است که نشان می
باشند. مقادیر برآورد شده برای ضرایب مسیر در مدل ساختاری بر حسب اندازه است. ضرایب مسیر همان ضرایب بتا در رگرسیون می

را  75/0و  50/0، 25/0شود. همچنین ضریب تعیین نیز مشخص است. هرچند ضریب تعیین معادل با علامت، مقدار و معناداری ارزیابی می
اند با این وجود مقدار مطلوب آن بستگی به موضوع تحقیق از یك طرف و تعداد مقادیر ضعیف، متوسط و قوی قلمداد کردهبه ترتیب 

متغیرهای پنهان برون زای مربوط به آن متغیر درون زائی دارد که ضریب تعیین آن محاسبه شده است. یعنی هر قدر که تعداد متغیرهای 
رود که ضریب تعیین آن نیز بیشتر باشد. در حالت دوم نتایج مربوط به ضرایب استاندارد تر باشد انتظار میبرون زای یك متغیر درون زا بیش

Z یا (T-Value آورده شده است که این مقدار با توجه به اینکه باید از )باشد.معنادار می 05/0کمتر باشد در سطح  -96/1بیشتر یا از  96/1  

 شنمای به 2 و 1نمودار  دو در افزار نرم خروجی و شود می هارائ t-value، p-value استاندارد، دوحالت در نتایج فرضیه، این بررسی برای
 شده اشاره اندشده مشخص سیرم ضریب یا رگرسیونی ضرایب یوسیله به مسیرها آن در استانداردکه حالت به ابتدا در .است شده گذاشته

 .گرددیم تعیین p-value و t-value مقادیر اساس بر صشاخ داریمعنی عدم یا بودن دارمعنی. است

 

 کشیدگی چولگی 

 خطای استاندارد مقدار آماره خطای استاندارد مقدار آماره

 /279 -399/3 /140 -204/3  یمنابع انسان یها یستگیشا

 /279 -26/2 /140 266/2  یتعهد سازمان

 /279 459/3 /140 163/3 کارکنان  یتوانمند ساز
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 استاندارد ضرایب حالت در تحقیق هایفرضیه نتایج .1 نمودار

 
 t-value حالت در تحقیق هایفرضیه نتایج .2 نمودار

 رسیده انجام به 05/0 سطح در حاضر تحقیق اینکه به توجه با مقدار این است شده ارائه z مقادیر همان یا t-value مقدار دوم درحالت
 .دهدمی نشان را داریمعنی باشد کمتر -96/1 از یا و بیشتر 96/1 از اگر است

 
 . فرضیه اصلی در حالت استاندارد3نمودار

 
 . فرضیه اصلی در حالت معناداری4نمودار

ی منابع انسانی بر تعهد سازمانی و توانمندسازی در های پژوهش در حالت استاندارد برای فرضیه اصلی مبنی بر تاثیر شایستگی هانتایج یافته
و تاثیر شایستگی  80/0سازمان های دولتی شهرستان شاهین دژ حاکی از آن است که تاثیر شایستگی های منابع انسانی بر تعهد سازمانی 
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داری نیز و سطح معنی 96/1رابطه بالای  برای دو tمی باشد که با توجه به اینکه مقدار  73/0های منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان 
کند که شایستگی های منابع انسانی بر تعهد سازمانی و توانمندسازی کارکنان در بوده و در نتیجه فرضیه های اصلی که عنوان می 000/0

پژوهش بطور  فرعی و اصلی های فرضیه آزمون نتایج 3 در جدول سازمان های دولتی شهرستان شاهین دژ تاثیر دارد، تایید می شود.
 خلاصه نشان داده شده است:

 پژوهش فرعی و اصلی های فرضیه نتایج آزمون .3 جدول

-t-value p ضریب مسیر فرضیه ها

value 
 نتیجه فرضیه

 تأیید فرضیه اول 000/0 00/5 670/0 تعهد عاطفی <-شایستگی های منابع انسانی 

تعهد مستمر <-شایستگی های منابع انسانی   718/0  45/8  000/0  تأیید فرضیه دوم 

تعهد هنجاری <-شایستگی های منابع انسانی   720/0  07/9  000/0  تأیید فرضیه سوم 

 چهارم تأیید فرضیه 000/0 63/2 610/0 حق انتخاب <-شایستگی های منابع انسانی 

احساس معنی دار  <-شایستگی های منابع انسانی 
 بودن

 نجمپ تأیید فرضیه 000/0 63/3 599/0

 ششم تأیید فرضیه 000/0 08/3 631/0 احساس موثر بودن <-شایستگی های منابع انسانی 

 هفتم تأیید فرضیه 000/0 99/3 619/0 احساس شایستگی <-شایستگی های منابع انسانی 

تعهد سازمانی <-شایستگی های منابع انسانی   805/0  94/19  000/0  تأیید فرضیه اصلی اول 

ندسازیتوانم <-بع انسانی شایستگی های منا  738/0  98/17  000/0  تأیید فرضیه اصلی دوم 

 و اصلی های همه فرضیه ونشان می دهد  3 در جدول استاندارد و داری معنی حالات در تحقیق متغیرهای میان همان طوری که ارتباط
 پژوهش حاضر تایید شده است. فرعی

 یريگ جهيبحث و نت
ن ارد. این به معنی آعناداری دمثبت و ملیل داده ها شایستگی های منابع انسانی بر ابعاد تعهد کارکنان تاثیر با توجه به نتایج تجزیه و تح

سازمانی آنها  شند، تعهدشته بااست که اگر کارکنان سازمان های دولتی شهرستان شاهین دژ در سطح بالاتری از احساس شایستگی قرار دا
 نیز بالاتر خواهد بود.

اد که مدیریت شایستگی ها و د( انجام شد نتایج نشان 1395) تایج این فرضیه در پژوهشی که توسط فرهانی و فرهادی محلیدر راستای ن
 مثبت دارد.  عنی دار واثیر متنیز درك عدالت توسط کارکنان عواملی هستند که بر عملکرد آنان تعهد، رضایت و کاهش فرسودگی و شغلی 

 این تایجن راستای رمچنین دهگفت احساس شایستگی باعث انجام وظایف به طور موثرتر افراد می شود. و در تبیین این نتیجه می توان 
 که رسیدند نتیجه این به مانی،ساز تعهد و هیجانی هوش بین رابطه شناسایی عنوان با خود پژوهش در ،(1387) گر کشته و رضائیان فرضیه

 تأثیر یشترینب روابط مدیریت و اردد وجود رابطه سازمانی تعهد با روابط مدیریت اجتماعی، آگاهی مدیریتی، خود خودآگاهی، های مؤلفه بین
 تعهد و ها شایستگی متغیر دو ینب رابطه تحلیل و بررسی به خود پژوهش در نیز( 1388) دیگران و ودادی. است داشته سازمانی تعهد بر را

 آگاهی) مدلیه و دارد وجود رابطه مانیساز تعهد و ها شایستگی های مولفه میان که یدندرس نتیجه به نیز آنها و اند پرداخته مدیران سازمانی
 تعهد ابعاد با انسانی منابع شایستگی ابعاد نیز ،(2002) اوسبورن استفان ای مطالعه در .دارد سازمانی تعهد بر را تاثیر بیشترین( اجتماعی
 .داشت معناداری و مثبت رابطه کارکنان سازمانی

معنی  اداری دارد. این بهثبت و معنمتاثیر  توجه به نتایج تجزیه و تحلیل داده ها شایستگی های منابع انسانی بر ابعاد توانمندسازی کارکنانبا 
وانمندسازی باشند، ت داشته آن است که اگر کارکنان سازمان های دولتی شهرستان شاهین دژ در سطح بالاتری از احساس شایستگی قرار

ه شایستگی های کارکنان ملی حفاری بر ک( نشان داد 1396) آنها نیز بالاتر خواهد بود. در این راستا نتایج پژوهش هلبی و امیرنژادسازمانی 
نتایج حاصل بیانگر آن  جام گرفت( ان1395) دار دارد. در پژوهشی که توسط مولوی و محمدی عیبلوتوانمند سازی آنان تاثیر مثبت و معنی

 دارند. هم رابطه ربی باغی مدیران با یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان ادارات دولتی استان آذربایجان است که شایستگ
دژ از دانش، تخصص و مهارت ها و توانمندی های لازم برای اینکه بنابراین هنگامی که کارکنان در سازمان های دولتی شهرستان شاهین

کنند. های لازم برای انجام اثربخش شغلشان را احساس میردار باشند کارکنان در درون خود شایستگیشغلشان را به خوبی انجام دهند برخو
شوند. از این رو با شود تا کارکنان از قابلیت های مورد نیاز برای اینکه بتوانند کار را به خوبی انجام دهند، برخوردار  میو این موجب آن می
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شوند، توانند کار را به شیوه ی کارامد انجام دهند. وقتی افراد توانمند میکنند و میند را مدیریت میشوچالش هایی که در کار مواجه می
کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیت آمیز کاری را دارند. افراد توانمند نه تنها کنند یا اینکه احساس میاحساس خود اثربخشی می

 توانند کار را با کفایت انجام دهند. کنند که میمینان میاحساس شایستگی، بلکه احساس اط
دسازی کارکنان، و توانمن ر تعهدبا توجه به نتایج حاصل از فرضیه های تحقیق مبنی بر تاثیر مثبت و معنی دار شایستگی های کارکنان ب

 پیشنهادات زیر ارائه می شود:

بنای مم کار بر ، تقسییت تعهد هنجاری کارکنان، آموزش های ضمن خدمتبه مدیران سازمان های دولتی پیشنهاد می گردد جهت تقو
دد ولتی پیشنهاد می گردزمان های ران سالیاقت و شایستگی، ارزیابی مستمر عملکرد و توجه به توانایی ها و استعداد آنها، انجام شود. به مدی

ائل سازمان و سبت به مستعهد نموش بین و دارای ابتکار عمل و با تمهیدات مناسب از جمله استفاده از کارکنانی با انگیزه، افرادی خ
ه مدیران بم سازند. ا فراهرهمچنین افرادی تلاشگر، موجبات دلبستگی و در نهایت تعهد عاطفی آنها به سازمان و رسیدن به موفقیت 

ی و نشاط سبب أم با شاداب توو سازمانی جذسازمان های دولتی پیشنهاد می گردد محیطی دوستانه همراه با تامین محیط کاری شاداب و ج
ناداری ویت حس معنظور تقشود ایجاد شود. به مدیران سازمان های دولتی پیشنهاد می گردد به م دلبستگی فرد به محل کار خود می

ی را در این موثر عنویدی و مسازمان به منظور ترغیب هر چه بیشتر کارکنان به استفاده از ابتکارات و ایده های شخصی، مشوقهای ما
دد برای تقویت حس هاد می گری پیشنزمینه تعیین نموده و به صاحبان ایده های برتر در سازمان اعطاء نماید. به مدیران سازمان های دولت

ات ارتقای ند، موجبن را ببینالیتشاآزادی عمل کارکنان سازمان با توانمندسازی نیروی انسانی و ایجاد محیطی که در آن کارکنان نتایج فع
ی بع موردنیاز را براگردد منا هاد میسطح توانمندی و افزایش میزان تعهد سازمانی کارکنان فراهم گردد. به مدیران سازمان های دولتی پیشن

ل ادی قائنها اهمیت زیان برای آه سازمانجام هر چه بهتر وظایف کارکنان در اختیار آنان قرار دهد تا در کارکنان این احساس به وجود آید ک
تقویت احساس  گردد جهت هاد میبوده و در نتیجه احساس موثر بودن و اثربخشی در آنها تقویت شود. به مدیران سازمان های دولتی پیشن

های وانند شایستگیع کافی بتو مناب های خود باشـند و بـا داشتن زمان شایستگی در کارکنان، همواره باید در فکر تغییر و توسعه شایستگی
 دیدی ایجاد کنند.ج

ها اشاره ه به آنهایی است کاین پژوهش نیز باوجود تلاش محقق در جهت برخورداری متدلوژی تحقیق از دقت بالا، دارای محدودیت
اند که این امر ممکن ای بوده است و افراد خود، اطلاعات خود را گزارش کردهآوری اطلاعات این پژوهش، به روش پرسشنامهشود: جمعمی

ه گیری لیل، نتیجده این باست با پدیده سوگیری در پژوهش در ارتباط باشد و همچنین این پژوهش به صورت مقطعی انجام شده است. 
ا توجه به روش بموضوع را  سازد. با توجه به محدودیت های این پژوهش برای محققان بعدی پیشنهاد می شود ایندرباره علیت را دشوار می

 دهند. شتر انجامذیری بیابزارهای غیر از پرسشنامه جمع آوری اطلاعاتی نموده و نتایج آن را برای تعمیم پهای مختلف کیفی و 
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