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 چکیده
بینی شناختی و سازمانی در پیشهدف اصلی اين پژوهش تأثیر وسهم هر يک از عوامل فردی، روان

شايستگی کارکنان شهرداری کرج است. روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه مورد 
است.  1394های شهر کرج در سال از از تمام کارکنان )زن و مرد( شاغل در شهرداری پژوهش عبارت

گیری تصادفی انتخاب شدند. نفر از کارکنان است که با استفاده از روش نمونه 300نمونه آماری شامل 
 های خلاقیت سازمانی، جو سازمانی، ارزيابی شايستگینامههای پژوهش از پرسشبرای گردآوری داده

شناختی، هوش هیجانی و انگیزش شغلی استفاده شد. نتايج آلفای کرونباخ مديران، توانمندسازی روان
شناختی با گیری بود. نتايج نشان داد که بین توانمندسازی روانحاکی از پايايی مناسب ابزار اندازه

د دارد، ولی بین داری وجوشايستگی، و شايستگی با جو سازمانی و هوش هیجانی رابطه مثبت و معنی
داری يافت نشد. نتايج پژوهش نشان داد که مدل طراحی شده براساس شايستگی با خلاقیت رابطه معنی

(. از <05/0Pو  =78/1Fمتغیرهای فردی نتوانست به صورت معناداری تغییرات شايستگی را تبیین کند )
شناختی( و توانمندسازی روان بین متغیرهای وارد شده به مدل )هوش هیجانی، خلاقیت، انگیزش شغلی

شناختی و هوش هیجانی وارد مدل شده و توانستند تغییرات شايستگی تنها متغیرهای توانمندسازی روان
( و عوامل سازمانی نیز توانستند به صورت معناداری تغییرات >01/0Pو  =561/92Fرا تبیین کنند )

ز پیشنهادهای علمی به دست آمده از اين تحقیق (. يکی اP>01/0و  F=95/30شايستگی را تبیین نمايند )
شگاه علامه طباطبایی است. 1  کتری مدیریت آموزشی در دان له د فته از رسا  مقاله برگر

 های مدیریت در ایرانپژوهش

 1397بهار   ،1 شماره ،22 دوره

 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 8
:2

9 
IR

D
T

 o
n 

M
on

da
y 

M
ay

 6
th

 2
01

9

http://journals.modares.ac.ir/article-19-16497-fa.html


 ...شناختیتعیین سهم عوامل فردی، روان ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همکاران ایرج بابائی   

2 

توانند با افزايش سطح شايستگی کارکنان براساس سهم و تأثیرهر اين است که مديران شهرداری کرج می
وری سازمان خود بیافزايند. نتايج اين تحقیق شناختی وسازمانی بر میزان بهرهيک از عوامل فردی، روان

ها پرداخته گی کارکنان شهرداری کرج دارد که در اين مقاله به آنکاربردهايی برای بهبود شايست
 شود.می

 
 شناختی، عوامل سازمانی.کلیدواژگان: شايستگی، شايستگی کارکنان، عوامل فردی، عوامل روان

 
 

 مقدمه -1
توان اندرکاران هر سازمان همواره به اين مسأله مهم توجه دارند که چگونه میمديران و دست

کارهايی وری منابع انسانی موجود در سازمان دست يافت. در اين زمینه راهبهره به افزايش
کنند نشان ها در اين راه صرف میارائه شده است. زمان، هزينه و امکانات فراوانی که سازمان

های سازمان دارد. از سويی حیات و پويايی هر از اهمیت توسعه منابع انسانی و افزايش قابلیت
توان اين نکته را از [، اما نمی1زمند نوآوری و تغییرات مستمر و دائمی درآن است ]سازمان نیا

فرض گیرد که پیشنظر دور داشت که تمامی موارد بالا تنها زمانی صورت واقعی به خود می
وری از ترين عناصر و عوامل بهرهدر آن رعايت شده باشد. شايستگی يکی از مهم 2شايستگی

و همکاران شايستگی را به  3[. پیلپوت2ها در جهان رقابتی امروز است ]ماننیروی انسانی ساز
های مورد نیاز برای انجام اثربخش يک نقش تعريف ها، دانش و نگرشعنوان ترکیبی از مهارت

 .[4، ص 3کند ]می
های عمومی هستند که تصويب بسیاری از امور ترين سازمانها به عنوان کاملشهرداری
سوی شورای شهر و انجام خدمات محلی قابل ملاحظه مورد نیاز شهروندان از  شهرداری از

های محلی جايگاهی قابل سازد که جايگاه شهرداری در میان سازمانجانب شهرداری محرز می
وری هر سازمان به میزان کارايی و عملکرد شغلی کارکنان که جا که بهرهنملاحظه است. ازآ
رو شناختی و سازمانی است، وابسته می باشد، از اين، روانهای فردیتابعی از ويژگی

بینی شايستگی توان در سهم هر يک از عوامل ياد شده در پیشضرورت انجام اين تحقیق را می
کارکنان شهرداری کرج مد نظر قرار داد. اين پژوهش برآن است تا ضمن بررسی جامع پیشینه 

اند، مدل شايستگی کارکنان ارکنان فعالیت داشتهو ديدگاه مححقانی که در حوزه شايستگی ک
شناختی و سازمانی را تدوين و آزمون کرده تا براساس آن بر عوامل فردی، روانمبتنی

 ٢ Competence 3 PHILPOT 
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شايستگی کارکنان را به شیوه علمی شناسايی و مشخص نمايد و همچنین از طريق برآورد 
ين و آزمون مدل به ارتقا سهم هر کدام از عوامل بالا و کارکردها و نتايج ناشی از تدو

 های مورد انتظار شهرداری کرج دست يابد.شايستگی
 

 پرسش پژوهش -1-1
بینی شايستگی کارکنان شناختی و سازمانی در پیشمیزان و سهم هر يک از عوامل فردی، روان

 شهرداری کرج کدام است؟
 

 مروری بر ادبیات و پیشینه تحقیق -2
ها تأثیرگذاری کارکنان بر مشتريان که در اثر فرهیختگی آنشايستگی از نظر ديمر و همکاران 

هايی است که به شان است، همچنین دربردارنده ويژگیاز نظر دانش، مهارت و رفتارهای
 [.38، ص 4نمايد ]عملکرد فرد فرد کمک می

شايستگی فردی به مجموعه خصوصیات ضروری برای عملکرد مؤثر و موفقیت حیاتی 
ای از کیفیت، مهارت، دانش و رفتارهايی است ايستگی سازمانی نیز مجموعهش .شوداطلاق می

 کند.که برای سازمان مزيت پايدار ايجاد می
ها ها هم برای سازمان و هم برای کارکنان با اهمیت است. شايستگیبه طور کلی شايستگی

و کارکنان نیاز  کنند که مديرانها و خصوصیاتی را توصیف میها مهارتجلوبرنده هستند. آن
رو شوند و در های آينده روبهدارند تا يک فرهنگ سازمانی جديد ايجاد کنند و با چالش

 [.5کنند ]ها کمک میمشخص کردن انتظارات به سازمان
 
 

 های کارکنانعوامل مؤثر بر شایستگی -1-2
 عوامل فردی 1-1-2

عوامل فردی تأثیرگذار بر های انجام شده براساس رويکردهای مختلف شايستگی و پژوهش
 شايستگی کارکنان عبارت از جنسیت، سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت است.

ها برای هر دو جنس، با وجود يکسان نبودن توزيع مشاغل در نمونه 5و نیه 4در مطالعه ويت
مديريتی و بانوان بیشتر در امور دفتری  های شغلیمردان به احتمال بیشتر دارای موقعیت

 
4 Witt  5 Nye 
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دهد زنان با دستمزد و ها نشان میهای جنسیتی زيادی به دست نیامد. اين يافتهبودند. تفاوت
مسئولیت کمتر بیش از مردان تمايل و رضايت شغلی و عملکرد و کارايی بهتری از مردان 

ها خود را با تر بودن انتظارات ايشان از شغل است، شايد آناند و دلیل اين مسأله پايینداشته
 [.279-333، صص 6کنند ]ر بانوان دارای شرايط شغلی مشابه مقايسه میساي

يابد. برای نمونه قدرت ها با افزايش سن کاهش میهای کارکنان سازمانبرخی از توانمندی
های کارکنان سالمند با آيد که ديگر توانمندیشود. از سوی ديگر به نظر میبدنی آنان کمتر می

ر آنان نیز افزوده خواهد شد، آشنايی کارکنان مسُن در سازمان اين تر شدن سابقه کاطولانی
شوند مسائل و مشکلات شغلی تر میکند که هرچه کارکنان سازمان مسُنفرضیه را تقويت می

دهند و کنند، توانمندی بیشتری در کنترل خشم خود نشان میرا بهتر تجزيه و تحلیل می
 ود.شهمچنین خشنودی شغلی آنان بیشتر می

شود. نتايج های فردی منجر میترين عواملی است که به ايجاد تفاوتدانش از جمله مهم
های شغلی بین تجربه و دهد که تقريباً در تمام حوزهو همکاران نشان می 6تحقیقات هافمن

صورت که همیشه ضريب موفقیت شغلی با  موفقیت شغلی همبستگی مثبت وجود دارد. بدين
 [. 875-893، صص 7يابد ]ز افزايش میافزايش تجربه نی

[  سابقه کاری رادر شايستگی 8پژوهشگرانی  چون گودرزوند، چگینی و صالحی امین ]
[درتحقیقات خود بین مؤلفه جنسیت و سابقه کار 9کارکنان موثر دانستنده اند.  عبدالقادر وآقلی ]

های مختلف ما از نظر گروههای مورد مطالعه مشاهده نمودند  اتفاوت معناداری را در گروه
[ درباره 10سنی و تحصیلی تفاوت معناداری مشاهده نکردند، تحقیقات الماسی و رضاپور ]

[ 11زاده ]توانمندسازی کارکنان برحسب تحصیلات تفاوت معناداری يافتند. افراسیابی و رحیم
و سابقه خدمت در پژوهش خود نشان دادندکه بین توانمند سازی کارکنان به تفکیک تحصیلات 

های جنسیتی [ در زمینه تفاوت12اختلاف معنی داری وجود ندارد، تحقیقات براش و همکاران ]
نتوانستند از نظر تحقیقات فرا تحلیلی روی نمونه های فراوانی که هزاران کارمند را در بر گرفته 

 بود، به تفاوتهای جنسیتی مهمی دست يابند.
 
 
 
 

 ٦. Hoffman 
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 شناختیعوامل روان -2-1-2
کننده شايستگی توانند تعیینشناختی مانند هوش هیجانی، خلاقیت و انگیزش میل روانعوام

های رفتاری کارکنان سازمان است که ای از ويژگیشناختی مجموعهکارکنان باشد. عوامل روان
 گذارند.وری تأثیر میبر شايستگی و بهره

شناختی در انامروزه حضور خلاقیت، هوش هیجانی، انگیزش و توانمندسازی رو
توان از اين عوامل که چگونه میهای کار اهمیت بسیار يافته است، اما اينها ومحیطسازمان

ها پرداخت وری و شايستگی کارکنان صحیح و علمی استفاده کرد و به شناسايی آنبرای بهره
 [.33-35، صص 13شود ]در اين پژوهش بررسی می

مام افراد کم و بیش از اين توانايی برخوردارند. خلاقیت نوعی توانايی عمومی است که ت
 خلاقیت قابل پرورش است و نیز با محیط اجتماعی فرد خلاق رابطه مستقیم دارد.

انگیزش درونی به معنای انجام يک تکلیف برای خود تکلیف است و برعکس انگیزش بیرونی 
نند نمره، پول، مرتبه شغلی های بیرونی مابه معنای تمايل به انجام يک تکلیف جهت کسب پاداش

 و... است.
هوش هیجانی يک عنصر بنیادين از رفتار است که متفاوت از هوش شناختی )عقل( عمل 

چه عواطف مفید و مؤثر به کار گرفته شود موجب کند. تحقیقات نشان داده است که چنانمی
 ن را افزايش خواهد داد.افزايش اعتماد متقابل، وفاداری و تعهد کارکنان شده و شايستگی کارکنا

شناختی توانايی اثرگذاری بر رفتار ديگران است. توانمندسازی توانمندسازی روان
شناختی تجربه فرد از تجارب انگیزش درونی است، در واقع در توانمندسازی روان
شوند با پرورش عزت نفس خود بر ناتوانی و درماندگی خود شناختی کارکنان تشويق میروان

های های تأثیرگذار بر فعالیتهای درونی خود را تقويت کنند و در تصمیموند، انگیرهچیره ش
های کلیدی گیر داشته باشند و بتوانند بدون مشارکت مقامات بالاتر تصمیمآنان مشارکت چشم

 [. 14اتخاذ نمايند ]
ساز به سازی منابع انسانی زمینه "[در پژوهش خود باعنوان15زاده و همکاران ]هدايت

بیان نموده اند که منابع انسانی با کیفیت وخلاق و پويا نقش اساسی در  "توسعه اقتصادی
[، 17[، خلیف سلطانی ]16حیات و بقا سازمانها دارد ،همچنین پژو هشهای فرامرزی و ابراهیمی ]

[نشان دادکه بین هوهش هیجانی و شايستگی کارکنان 20[، قنبری ]19[، شکاری ]18رخشانی ]
عوامل "[ در پژوهشی تحت عنوان 21گی مثبت و معنا داری وجود دارد،گال و گاردنر]همبست

نشان دادندکه بین عوامل سازمانی وتوانمند سازی "زمینه ساز توانمندسازی روان شناختی
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( در 2005روان شناختی  رابطه معنا داری وجود دارد، همچنین پژوهشهای دی و ديومر)
ه رابطه بین توانمندسازی با عوامل ساختار اجتماعی)تشکیل نفر از آموزگاران، ب 210مورد

 [ 22گروه ، ارتباطات، استقلال و آزادی عمل(دست يافتند.]
 

 عوامل سازمانی -3-1-2
از جمله عواملی است که بايد در استانداردهای شايستگی کارکنان مورد توجه قرار گیرد.  

ثربخشی دست يابند بايد به ارزيابی کیفیت عوامل وری و اکه بتوانند به بهرهها برای اينسازمان
 سازمانی بپردازند.

های سازمانی است که کارکنان ظهور آن را ای از صفات و ويژگیجو سازمانی مجموعه
های اعضا با محیط توصیف کنند و ظهور آن نیز از اعمال فرايندها و ارتباطاحساس می

 شود.می
بر تحقیقاتی که بر شايستگی صورت گرفته مبتنی ها بیشتريناز منظر مديريت سازمان

که چگونه عوامل مختلف ها شناخت ما را نسبت به اينگونه پژوهششايستگی است و نتیجه اين
اند و اين گونه تواند دانش ما را گسترش داده و يا محدود نمايد، افزايش دادهشايستگی می

ها شده است. موضوع شايستگی اعتبار آناند سبب ها تأکید نمودهها که بر سازمانپژوهش
شود که پايین کارکنان در بسیاری از کشورهای پیشرفته به عنوان مسأله مهم نگريسته می

 کارهايی برای بالا بردن شايستگی کارکنان خود هستند.ها به دنبال راهمديران سازمان
ها تحقیق در سازمانها به منظور شناسايی کاربرد شايستگی 7انجمن جبران خدمت آمريکا

سازمان متوسط و بزرگ انجام داد. نتايج اين پژوهش نشان داد که  217ای بر گسترده
ها متفاوت است. اين پژوهش ها کاربرد وسیعی دارند، اما درجه شدت و کاربرد آنشايستگی

زشمند برند: انتقال رفتارهای ارها به دلايل زير شايستگی را به کار میمشخص کرد که سازمان
ها بر اين انتقال(، عملکرد مؤثر برای همه موافق اثر مثبت شايستگی 75%و فرهنگ سازمانی )

های افراد )به جای شغل( به عنوان شیوه کسب مزيت موافق(، تأکید بر ظرفیت 59%کارکنان )
 [.947-964صص 23موافق( ] 34%موافق(، تقويت رفتار تیمی و متقابل ) 42%رقابتی )

محور امروزه مورد قبول بیشتر گردد که رويکرد شايستگیس مشخص میبر اين اسا
برند و اين استقبال بیش از هر چیز ها بوده و هر يک به منظور خاصی آن را به کار میسازمان

 [.24نتیجه فوايد و مزايايی است که در اين رويکرد نهفته است ]

 ٧ American Compe nsation Association  
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که جو سازمانی بر توانمند ( در پژوهش خود نشان دادند1392راهی ، احمدی و برزگر)
[در تحقیق خود اذعان می 26[ همچنین طاهری و سیار ]25سازی اثر مستقیم  و معنی دار دارد ]

دارند که برای ايجاد و توسعه مستمر شايستگی های فردی و سازمانی ، سیستمی نیاز است که 
[ 27پژوهش کرد]به ترسیم شناخت،حفظ و توسعه شايستگی در سازمان بپردازد. ويافته های 

نشان دادکه ويژگی های سازمانی، پیش بینی کننده بهتری برای توانمندسازی کارکنان 
( همبستگی مثبتی را بین جو 2002[ )29[ و چیانگ ]28هستند.وهمچنین پژوهشهای چیومی ]

[، 30ابراهیم ]سازمانی و توانمندی سازمانی نشان داده اند  و نیز عبداللهی ، نوه
با بررسی رابطه بین ساختار سازمانی و توانمندی کارکنان نشان دادند  [31هانی ]فراحرآبادی

که بین ساختار سازمانی شامل ابعادرسمیت،تمرکزوپیچیدگی با توانمند سازی روان شناختی 
(استقرار نظام شايسته سالاری منوط به 1383زادگان)رابطه وجود دارد. در پژوهش عباس

رط ها و زمینه ها شده است و مهم ترين پیش شرط برای تحقق تحقق ومجموعه ای از پیش ش
شايسته سالاری وجود سلامت اداری و در واقع فقدان فساد اداری در کشور است فساداداری 

[. با 32ناشی از عوامل گوناگون فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی، اداری،سازمانی و فردی است  ]
عددی بر شايستگی کارکنان تأثیرگذار است، ارتقای زمینه های بررسی شده ،عوامل مت توجه به 

 هاست.های مديران سازمانريزیشايستگی کارکنان نیازمند تلاش و برنامه
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 روش پژوهش -3
روش مورد استفاده در تحقیق حاضر روش پیمايشی و همبستگی است وبرای تجزيه و تحلیل 

ها و تجزيه و تحلیل استنباطی داده هاها از روش آماری، تجزيه و تحلیل توصیفی دادهداده
سازی معادلات ساختاری )تحلیل مسیر( استفاده شده که يکی از شامل ضرايب همبستگی و مدل

زمان های تجزيه و تحلیل چند متغیره است. کاربرد اصلی آن تجزيه و تحلیل همترين روشقوی
های پژوهش حاضر ابتدا داده چند متغیر مستغل با چند متغیر وابسته است. در تجزيه و تحلیل

ها ها استخراج و در جدول اطلاعات کلی تنظیم شد و سپس دادهنامهاطلاعات حاصل از پرسش
در در دو بخش  8،7و لیزرل  20،01اس اس پیهای اس افزاربا استفاده از رايانه و نرم

کارکنان )زن و های توصیفی و استنباطی تجزيه و تحلیل شد. جامعه آماری اين تحقیق روش
 است. 1394های شهر کرج سال مرد( شاغل به کار شهرداری

گیری در اين تحقیق تصادفی است و در اين روش هر يک از افراد جامعه شانس نمونه 
های استان البرز، مساوی برای انتخاب داشتند. در انتخاب نمونه ابتدا از میان شهرداری

اری مرکزی و منطقه يک تصادفی انتخاب شدند. های شهر کرج، سپس منطقه شهردشهرداری
 های شغلی مختلف انتخاب شدند.ها و عنوانها تصادفی از رتبهدر مرحله بعد آزمودنی

شناسی و علوم تربیتی استناد های تحقیق در روانبرای انتخاب حجم نمونه به کتاب روش
های یره همیشه نیازمند نمونهشده است. در مطالعات چند متغیره در مقايسه با مطالعات تک متغ

شود گیری مختلف بر فرد واحدی اجرا میها چندين ابزار اندازهتری است، چرا که در آنبزرگ
شود. يکی از راهنماهای ارائه شده جهت انتخاب حجم های آن تجزيه و تحلیل قرار میو پاسخ

= ضعیف، 100= خیلی ضعیف،50نمونه در مطالعات چند متغیره به صورت زير است: 
نفری  300=عالی. يک حجم نمونه 1000= خیلی خوب و 500=خوب، 300=قابل قبول، 200

تر انتخاب کنند، چرا ای بزرگکه محققان بايد همواره نمونهانتخاب شد. البته ابتدا با توجه به اين
[، به اين دلیل تعداد نمونه 45-50صص 33که احتمال ريزش و افت آزمودنی وجود دارد ]

نامه پرسش 50ها، تعداد نامهنفر افزايش يافت. پس از اجرا و گردآوری پرسش 350وهش به پژ
نفر از افراد نمونه انجام شد.به منظور  300ناقص بود که کنار گذاشته شدند و تحلیل آماری بر 

 (.1های استاندارد استفاده شد )جدول نامههای پژوهش از پرسشگردآوری داده
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 های استاندارد مورد استفاده در پژوهشهنامپرسش 1جدول 
 

 طیف نامهپرسش
پايايی در 
پژوهش 
 حاضر

پايايی و روايی در ساير 
 هاپژوهش

 هاخرده مقیاس
تعداد 
 گويه

نامه استاندارد پرسش
 خلاقیت سلطانی

، 1کاملاً مخالف=
، نظری 2مخالف=

 4، موافق=3ندارم=
 5و کاملاً موافق=

81/0 

نامه پايايی اين پرسش
آزمون آلفای کرونباخ با 

افزار بالای استفاده از نرم
spss 85/0 آمده دستبه

 است.

 40 

 جو سازمانی

 1طیف لیکرت و از 
صورت و به 5تا 

، 2، کم=1)خیلی کم=
 4، زياد=3متوسط=

 (5و خیلی زياد=

83/0 

محاسبه ضريب پايايی 
نامه از طريق آلفای پرسش

 %79کرونباخ 
گزارش مطلوب روايی 

 نامهايی پرسشمحتو

روحیه گروهی، 
مزاحمت، 
صمیمیت، 

مندی، علاقه
گری، ملاحظه

گیری، نفوذ فاصله
پويايی، تأکید بر 

 تولید

32 

ارزيابی شايستگی 
 مديران

، به 1هرگز=
، بعضی 2ندرت=
و  4، اغلب=3اوقات=

 5همیشه=

93/0 

نامه، صحت توزيع پرسش
نامه در بین تعدادی پرسش

سی از کارشناسان )کارشنا
ارشد به بالا( و کارشناسی

 جهت روايی صوری
نامه در ، توزيع پرسش

نمونه آماری پژوهش 
های ها و شرکت)سازمان

دولتی( پس از اطمینان از 
 آمدهدستنتايج به

نامه محاسبه پايايی پرسش
 83/0برابر با 

های مهارت
ارتباطی، ارتباطات 

های کاری، مهارت
رهبری، 

های مهارت
 ای، بهحرفه

کارگیری 
های مثبت قابلیت

خود و ديگران، 
های توسعه فعالیت

 تیمی

24 
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  1جدول  ادامه
 

 طیف نامهپرسش
پايايی در 
پژوهش 
 حاضر

پايايی و روايی در ساير 
 هاپژوهش

 هاخرده مقیاس
تعداد 
 گويه

توانمندسازی 
 شناختیروان

طیف پاسخگويی آن 
از نوع لیکرت و 

صورت )کاملاً به
 ،1مخالفم=

، نظری 2مخالفم=
 4، موافقم=3ندارم=

 (5و کاملاً موافقم=

72/0 

جهت افزايش روايی 
نظرات نامه از نقطهپرسش

کتبی و شفاهی اساتید 
متخصص اين رشته و 

کارشناسان وزارت امور 
اقتصادی و دارايی با توجه 
به شرايط و ضوابط حاکم 
بر سازمان استفاده گرديده 

است مقدار آلفا آن برابر 
 دست آمدبه 95/0

شايستگی، 
خودمختاری، 
تأثیرگذاری، 

دار بودن، معنی
 اعتماد

15 

 طیف لیکرت: هوش هیجانی
=کاملاً مخالف تا 1

 = کاملاً موافق 7

ها توسط ساخت آزمون 86/0
و جین  8تراويس برادبری

 9گريوز
استفاده از دو راهبرد ويژه 

برای اعتبار و روايی 
ها که بارها با اجرای آزمون

های مختلف دد در گروهمج
 شده استمحک زده 

بینی، خوش
خودآگاهی، درک و 

ارزيابی و مهار 
عواطف و 

های خود و هیجان
ديگران، 

های مهارت
 اجتماعی

30 

 ای بهدرجه 5طیف  انگیزش شغلی
، 2، کم=1بسیار کم=
 4، زياد=3متوسط=

 5و خیلی زياد=

پايايی اين مقیاس براساس  93/0
های موجود گزارش

)وايتینگتون و همکاران، 
( در حد قابل قبولی 2004

است. برای روايی سازه اين 
نامه به شیوه پرسش

چرخش وريمکس بررسی 
 شد.

بازخورد، استقلال، 
اهمیت وظیفه، 

هويت وظیفه، تنوع 
 وظیفه

25 
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 های پژوهشیافته -4
 25( بودند، و %5/46نفر زن )  128( و %5/53نفر مرد ) 147کنندگان در پژوهش از بین شرکت

سال و بالاترين  18کننده پژوهش نفر نیز جنسیت خود را گزارش نکردند. کمترين سن شرکت
سال با خطای استاندارد  39کنندگان در پژوهش حدود سال بود. میانگین سنی شرکت 56سن 

ر نف 66( ديپلم، %8/25کنندگان )نفر از شرکت 73محاسبه شد.  8/7و انحراف استاندارد  46/0
ارشد بودند، ( کارشناسی%9/4نفر ) 14( کارشناسی و %9/45نفر ) 130( فوق ديپلم، 3/23%)

کنندگان در نفر از شرکت 125اند. نفر نیز از گزارش تحصیلات خود خودداری کرده 17همچنین 
نفر نیز به پرسش مربوط به  6( بودند؛ %5/57نفر متأهل ) 169( و %5/42پژوهش مجرد )
شناسی در تجزيه و تحلیل توصیفی های جمعیتاند.استفاده از يافتهاسخ ندادهوضعیت تأهل پ

های نامهشناسی(نمرات حاصل از اجرای پرسشپس از توصیف متغیرهای فردی )جمعیت
شناسی های جمعیتپژوهش محاسبه و گزارش شده است براساس نتايج مشخص شد که يافته

يستگی را تبیین نمايند. متغیرهای فردی نتوانستند به صورت معناداری تغییرات شا
اند که از نظر آماری از تغییرات شايستگی را تبیین کرده01شناسی( تنها در حدود %)جمعیت

 3گیری نشان داده شده است. در جدول آمار توصیفی ابزار اندازه 2معنادار نیست. درجدول 
رده است. در ادامه به براساس آزمون کولموگوف اسمپرنف توزيع متغیرها را بررسی ک

همبستگی بین متغیرهای  4های پژوهش پرداخته شده، اما پیش از آن در جدول بررسی پرسش
 پژوهش بررسی شده است.

 
 آمار توصیفی ابزار اندازه گیری 2جدول 

 

 میانگین بیشینه کمینه 
خطای 

 استاندارد
 انحراف استاندارد

 72/26 564/1 4/138 210 17 هوش هیجانی

 04/18 047/1 02/86 225 22 زش شغلیانگی

 879/18 0936/1 35/124 185 32 خلاقیت

 8127/8 5175/0 131/57 75 28 شناختیتوانمندسازی روان

 89/15 92/0 97/90 120 40 ارزيابی شايستگی

 037/19 101/1 5/102 160 9 جو سازمانی
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 آزمون کولموگوف اسمیرنف برای بررسی توزيع متغیرها 3جدول 
 

 
هوش 
 هیجانی

انگیزش 
 شغلی

 خلاقیت
توانمندسازی 

 شناختیروان
 شایستگی

جو 
 سازمانی

کولموگروف اسمیرنف 
Z 

13/1 278/1 276/1 191/1 345/1 274/1 

 p 05/0>p 05/0>p 05/0>p 05/0>p 05/0>p<05/0 سطح معناداری

 
 ماتريس همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش 4جدول 

 

 

هوش 
 هیجانی

انگیزش 
 لیشغ

 خلاقیت
توانمندسازی 

 شناختیروان
 شایستگی

جو 
 سازمانی

 053/0 *148/0 046/0 073/0 063/0 1 هوش هیجانی

 انگیزش شغلی
 

1 093/0- 247/0** 145/0* 068/0 

 خلاقیت
  

1 124/0* 116/0* 251/0** 

توانمندسازی 
    شناختیروان

1 597/0** 394/0** 

 شايستگی
    

1 312/0** 

 جو سازمانی
     

1 

 

میزان تغییراتی که عوامل فردی )سن، جنس، تحصیلات و سابقه خدمت( برای شايستگی *
 کنند، چقدراست؟کارکنان شهرداری کرج تبیین می

. در P)<05/0و  z=0.65کند )نتايج نشان داد که توزيع متغیرها از توزيع نرمال تبعیت می
گرسیونی پرداخته شده است. روش ادامه به بررسی معناداری مدل وارد شده به مدل ر

جايی که رگرسیون چندگانه ابتدا برای اين متغیر شامل رگرسیون گام به گام بود، اما از آن
زمان متغیرهای فردی وارد شده به مدل نتوانستند تغییرات را معنادار تبیین نمايند، از روش هم

 آماری معنادار به دست نیامد.استفاده شد تا سهم متغیرها را مشخص سازد، اگر چه به لحاظ 
مشخص است که مدل طراحی شده براساس متغیرهای فردی نتوانسته  5با توجه به جدول 

 .(. <05/0Pو  =78/1Fاست که به صورت معناداری تغییرات شايستگی را تبیین نمايد )
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 تجزيه و تحلیل واريانس 5جدول 
 

 مجموع مجذورات مدل
درجه 
 آزادی

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 معناداری

 132/0 784/1 487/449 4 946/1797 رگرسیون

 899/251 278 019/70028 ماندهباقی
  

 282 965/71825 کل
   

 

 خلاصه مدل 6جدول 
 

متغیر 
 R بینپیش

 

 ٢R

تعدیل 
 شده

خطای 
استاندارد 

 برآورد

تغییرات 
٢R  

تغییرات 
f 

درجه 
آزادی 

1 

درجه 
آزادی 

2 

سطح 
 معناداری

 132/0 278 4 784/1 025/0 8713/15 011/0 025/0 158/0 عوامل فردی

 
دهد که متغیرهای فردی تنها حدود يک درصد از تغییرات شايستگی را نشان می 6جدول 
 اند که البته به لحاظ آماری معنادار نیست.تبیین کرده

 
 

 ضرايب  7جدول 
 

 مدل

 ضرایب غیراستاندارد
ضرایب 
 استاندارد

T 
سطح 

 معناداری

B 
ای خط

 استاندارد
Beta 

 603/6 605/74 مقدار ثابت
 

299/11 
 

 p<05/0 887/1 113/0 918/1 618/3 جنسیت

 p<05/0 698/1 184/0 223/0 379/0 سن

 p<05/0 292/0 018/0 061/1 31/0 تحصیلات

 p<05/0 -885/0 -096/0 24/0 -213/0 سابقه

ی کارکنان شهرداری کرج میزان تیببن تغییرات عوامل روانشناختی برای شایستگ*
 چقدر است؟

براساس نتايج مشخص شد که آزمون کولموگوف اسمیرنف حاکی از نرمال بودن توزيع 
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( است. بر اين اساس نتايج مربوط به P<05/0و  z=05/1های استاندارد )ماندهمتغیر باقی 
 رگرسیون گام به گام در ادامه مشخص شده است.

که از بین متغیرهای وارد شده به مدل تنها متغیرهای مشخص است 8براساس نتايج جدول 
شناختی و هوش هیجانی وارد مدل شده و توانستند تغییرات شايستگی را توانمندسازی روان

 .>01/0Pو  =561/92Fتبیین کنند. 
از  40اند حدود %دهد که دو متغیر وارد شده به مدل توانستهنشان می 9نتايج جدول 

 %38شناختی حدود تبیین کنند، البته در اين میان سهم توانمندسازی روانتغییرات شايستگی را 
ضرايب  10نمايد. جدول از تغییرات شايستگی را تبیین می 01است و هوش هیجانی حدود %

 دهد.استاندارد و غیر استاندارد متغیرهای پژوهش را نشان می
 

 تجزيه و تحلیل واريانس  8جدول
 

مجموع  مدل
 مجذورات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مجذورات

F  سطح
 معناداری

 p>01/0 538/176 586/27713 1 586/27713 رگرسیون 1مدل 

   984/156 281 379/44112 ماندهباقی

    282 965/71825 کل

 p>01/0 561/92 628/19243 2 257/28527 رگرسیون 2مدل 

   424/154 280 708/43238 ماندهباقی

    282 965/71865 کل

 
 

 خلاصه مدل 9جدول 
 

متغیر 
  ٢R R بینپیش

 ٢R
تعدیل 

 شده

خطای 
استاندارد 

 برآورد

 های تغییرآماره

 ٢R
 تغییرات

F 
 تغییرات

درجه 
آزادی 

1 

درجه 
آزادی 

2 

سطح 
 معناداری

1 621/0 386/0 384/0 529/12 386/0 54/176 1 281 01/0<p 

2 631/0 398/0 394/0 427/12 012/0 658/5 1 280 05/0<p 
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 ضرايب استاندارد و غیر استاندارد 10جدول 
 

 مدل 

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 
 T استاندارد

سطح 
 معناداری

های هم آماره
 خطی

B 
خطای 

 VIF تحمل   Beta استاندارد

 1مدل 
   p>01/0 041/5  001/5 209/25 مقدار ثابت

توانمندسازی 
 شناختیروان

148/1 086/0 621/0 287/13 01/0<p 1 1 

   p>01/0 606/2  231/6 239/16 مقدار ثابت 2مدل 

توانمندسازی 
 شناختیروان

138/1 086/0 615/0 252/13 01/0<p 997/0 003/1 

هوش 
 هیجانی

069/0 029/0 11/0 379/2 05/0<p 997/0 003/1 

 

کرج چه چقدر میزان تبیین تغییرات عوامل سازمانی برای شايستگی کارکنان شهرداری *
 است؟

های ماندهنتايج آزمون کولموگوف اسمیرنف حاکی از نرمال بودن توزيع متغیر باقی
 ( بود.P<05/0و  z=13/1استاندارد )

عوامل سازمانی توانسته تغییرات شايستگی را به صورت معنادارای 11براساس جدول 
(95/30=F  01/0و<P تبیین کنند، همچنین براساس نتايج جدول )مشخص است که متغیر جو 12

ضرايب  13از تغییرات شايستگی مديران را تبیین نمايد. جدول  10سازمانی توانسته حدود %
 دهد.استاندارد و غیراستاندارد متغییر جو سازمانی را نشان می

 

 تجزيه و تحلیل واريانس 11جدول 
 

 

 مجموع مجذورات مدل
درجه 
 آزادی

 F میانگین مجذورات
سطح 

 معناداری

 1ل مد

 p>01/0 955/30 14/7127 1 14/7127 رگرسیون

 245/230 281 824/64698 باقی مانده
  

 282 965/71825 کل
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 خلاصه مدل 12جدول
 

متغیر 
  ٢R R بینپیش

 ٢R
تعدیل 

 شده

خطای 
استاندارد 

 برآورد

 های تغییرآماره

     

 ٢R
 تغییرات

F 
 تغییرات

درجه 
آزادی 

1 

درجه 
آزادی 

2 

سطح 
 اریمعناد

1 315/0 099/0 096/0 1738/15 099/0 955/30 1 281 01/0<p 

 
 ضرايب استاندارد و غیراستاندارد 13جدول 

 

 ضرایب غیر استاندارد مدل 
ضرایب 
 T استاندارد

سطح 
 معناداری

های هم آماره
 خطی

  B 
خطای 

 VIF تحمل   Beta استاندارد

مدل 
1 

   p>01/0 834/7  811/6 355/53 مقدار ثابت

 p 1 1>01/0 564/5 315/0 064/0 358/0 جو سازمانی

 

 گیرینتیجه -5
های های حاصل از بررسی هر يک از عوامل و مؤلفهنتايج پژوهش حاضر براساس يافته

تأثیرگذار بر شايستگی کارکنان شهرداری کرج نشان داد که مدل رگرسیونی طراحی شده برای 
و  ١٫٧٨=Fرا به صورت معناداری تبین نمايد. ) متغیرهای فردی نتوانست تغییرات شايستگی

P= ٠٥ .٢٠.) 
( از نظر سابقه کاری 1395اين نتیجه با نتايج تحقیقات گودرزوند، چگینی و صالحی امین )

همسو، اما از لحاظ تحصیلات با نتايج پژوهش حاضر غیرهمسو است. نتايج تحقیقات عبدالقادر 
های مورد مطالعه ه کار تفاوت معناداری را در گروه(از نظر مؤلفه جنسیت و سابق1394وآقلی )

های مختلف سنی و مشاهده نمودند که با نتايج تحقیق حاضر همسو نیست، اما از نظر گروه
تحصیلی تفاوت معناداری مشاهده نکردند که با نتايج تحقیق همسو است. نتايج تحقیقات الماسی 

رحسب تحصیلات تفاوت معناداری يافتند که (درباره توانمندسازی کارکنان ب1394و رضاپور )
(با نتايج تحقیق حاضر 1392زاده )با اين پژوهش همسو نیست. نتايج پژوهش افراسیابی و رحیم
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های جنسیتی با نتايج تحقیق ( در زمینه تفاوت2007همسو و نتايج تحقیقات براش و همکاران )
 حاضر همسو است.

ی( روانشناختی وارد شده به مدل رگرسیونی )هوش هاعلاوه بر اين بین متغیرها )مؤلفه 
شناختی( تنها متغیرهای توانمندسازی هیجانی، خلاقیت، انگیزش شغلی و توانمندسازی روان

شناختی و هوش هیجانی وارد مدل شده و توانستند تغییرات شايستگی را تبیین کند روان
(P=و  ٠١. ٢٠F=اين نتیجه تحقیق با نتايج تحقی٥٦١ .٩٢ .)(، 1393زاده و همکاران )قات هدايت

( قنبری 1393( شکاری )1394(، رخشانی )1394( خلیف سلطانی )1394فرامرزی و ابراهیمی )
 (همسو است.2005(و دی و ديومر )1999(، گال و گاردنر )1386)

همچنین  نتايج پژوهش نشان داد که عوامل سازمانی )آموزش، ارتقای شغلی، جو سازمانی( 
 (. ٠١ .٢٠=Pو ٩٥. ٣٠=Fتغییرات شايستگی را تبیین نمايند . )توانستند 

( 1391( و کرد )1387(، طاهری و سیار )1393اين نتیجه باتحقیقات راهی، احمدی و برزگر ) 
( همسان، و نیز با نتايج تحقیقات 2002( و چیانگ )2002همسو، با نتايج تحقیقات چیومی )

( همسو است.با 1375زادگان )(وعباس1384فراهانی )دی(، حرآبا1385ابراهیم )عبداللهی و نوه
توجه به اينکه عوامل متعددی بر شايستگی کارکنان تاثیر گذار است ، ارتقای شايستگی کارکنان 

 نیازمند تلاش و برنامه ی ريزی های مديران سازمان هااست.
 

 پیشنهاد های مبتنی بر  یافته های پژوهش -6
و با استناد به معناداری مؤلفه های شايستگی )توانمندسازی  بر اساس  داده های بدست آمده

شناختی، هوش هیجانی، جو سازمانی( دو راهکار اساسی شناسايی شده که به شرح زير روان
 است.
 ارتقای شایستگی با محوریت توسعه فردی )کارکنان( - 1  

ارکان اساسی جاکه در سازمان شهرداری وجود کارکنان شايسته به عنوان يکی از ازآن
بنابراين به مديران جهت ارتقا شايستگی کارکنان موارد زير  وری است؛جهت رسیدن به بهره 

 گردد.   پیشنهاد می
ها به های استراتژيک برای تحقیق نظام شايستگیريزیمديران شهرداری کرج با برنامه  -

ای و تشويق کارکنان با های حرفههای رهبری و مهارت های ارتباطی، مهارت ارتقای مهارت
 های خود بپردازند.استفاده از قابلیت

هايی کاران سازمان بايد با اتخاذ تصمیماتی جهت ارتقای توانايیاندر مديران و دست -
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چون شايستگی، خودمختاری، تأثیرگذاری، معناداری، پرورش استعداد و احساس با ارزش 
 بین کارکنان خود اقدام نمايند.بودن در نتیجه پرورش حس اعتماد به نفس در 

شناسان به مديران ارشد شهرداری و سرپرستان با استفاده از متخصصان و روان -
بررسی رفتار کارکنان خود در محیط کار پرداخته و با شناسايی افراد خلاق و نوآور و با 

 وری بیشتر شهرداری اقدام نمايند.های آنان به رشد و بهرهاستفاده از ايده
 ارتقای شایستگی با محوریت توسعه سازمانی-2

جا که پرورش کارکنان شايسته نیازمند سازمان با کفايت و شايسته است برای از آن
 گردد.توسعه شايستگی در شهرداری کرج اقدامات زير پیشنهاد می

مديران شهرداری بايد به تقويت روحیه تیمی در سازمان خود بپردازند و با ايجاد فضايی  -
های گروهی با کارکنان اجازه دهند تا ضمن برخورداری از اعمال کنترل ای گسترش فعالیتبر

ها و تصمیمات جهت رشد و توسعه سازمان مشارکت داشته بر محیط کار خود در سیاست
 باشند.
ای سازماندهی کنند که اشتیاق درونی کارکنان مديران شهرداری بايد محیط را به گونه -

ظايف ايجاد شود و کارکنان نسبت به شغل خود علاقمندی و رضايت شغلی نسبت به انجام و
 داشته باشند.

مديران شهرداری بايد به عامل اصلی و زيربنايی آموزش در راستای ارتقا شايستگی  -
های آموزشی هدفمند و پويا کارکنان را مورد ارزيابی و بازنگری قرار دهند و با اجرای برنامه

های کارکنان فرصت يادگیری برای همه کارکنان در جهت رشد توانمندی و نیز فراهم نمودن
 اقدام نمايند.

مديران شهرداری بايد در بین کارکنان خود و محیطی که در آن در حال انجام وظايف  -
آوری، استفاده از مندی به شغل، تأثیر گذاری، پويايی و نوع هستند فرهنگ صمیمیت، علاقه

های مثبت خود و ديگران، همکاری در انجام وظايف و نداشتن مزاحمت در ها و قابلیتتوانايی
 شناختی و مديريتی پرورش دهند.کارهای روانمحیط کار را با استفاده از راه

مديران شهرداری با افزايش سطح شايستگی کارکنان بر اساس عوامل فردی،  -
 ن خود بیفزايند .روانشناختی و سازمانی میتوانند بر میزان بهره وری سازما
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