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 چکیده 
صهور    سهاو   یشهرردار  در کارکنان یتوانمند یانجیم نقش با یشغل اقیاشت بر یشغل گردش ریتاثپژوهش حاضر با موضوع 

   یشه یمایپ و از نهوع  یفیداد  هها توصه   یو از لحاظ روش گردآور یکاربرد قا یحاضر از نظر هدف، جزو تحق قیتحقپذیرفت. 
در ایه    .نفهر اسهت   850ساو  که تعداد آن هها   یکارکنان شرردار هیعبارتست از کل یدر پژوهش حاضر جامعه آمار باشد. یم

نفر به عنوان حجهم نمونهه در نظهر     801ساد   یحجم نمونه با استفاد  از جدول مورگان و با روش تصادف  ییتع یبرا تحقیق
 یشغل اقیسنجش اشت جرت ؛(8930و رمضان ) یمیمق یسوال 88از پرسشنامه  یسنجش گردش شغل جرت گرفته شد  است.

 تزریاسپر یسوال 8۱کارکنان از پرسشنامه  یسنجش توانمند جرتو   ۱008در سال  یسالواناوا و شوفل یسوال 81از پرسشنامه 
و  هتجزی بخش در که همه ی پرسشنامه ها به وسیله طیف پنج گزینه ای لیکر  سنجید  می شود. ( استفاد  شد  است8335)

در دو بخش  Smart PLSو  SPSS افزار نرم از استفاد  با ،آمد بدست ها پرسشنامه یکه از اجرا هاییاطلاعا ، داد   لیتحل
؛ گردش 01580گرفت. نتایج نشان داد گردش شغلی بر اشتیاق شغلی به میزان  قرار لیو تحل هیمورد تجز یو استنباط یفیتوص

 تاثیر دارد. 01935وانمندی کارکنان بر اشتیاق شغلی ؛ ت01509شغلی بر توانمندی کارکنان به میزان 

  گردش شغلی، اشتیاق شغلی، توانمندی کارکنان. کلیدی: گانواژه 

 

 مقدمه 
کرد که مسائل را  لیکل نگر تبد یرا که جزء نگر هستند به افراد یتوان افراد یآن م لهیاست که به وس یروش یگردش شغل
 یآشنا شد  و در کار خود از تنوع بالاتر یشتریکار، افراد با مشاغل ب  یکنند به واسطه ا یم نند و درکیبب یتر م عیدر ابعاد وس
و   ی. همان گونه که جشود یم بیکار در آنرا تقو ز یشد  و انگ لیسازمان تبد یبرا یشوند و به عضو مناسب یبرخوردار م

گردش شغلی  .شود یم  یی  کارکنان با مرار  پامرار شیافزا، باعث یدارند که گردش شغل یم انی( ب۱08۱همکارانش )
نگر تبدیل کرد که مسائل را در ابعاد وسیعتر  توان افرادی را که جزءنگر هستند به افرادی کل می آن هوسیل روشی است که به

همکاران و  منظور آگاهی از فشارهای شغلی و نیازهای عنوان راهی به کنند گردش شغلی برای مدیران به بینند و درک می می
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از پاسخ روان  یاست که به عنوان بخش یکار مفروم طیدر مح اقیاشت (.۱08۱و همکاران،   یج) می باشدزیردستان ارزشمند 
    در  بیترت  یکار مورد توجه قرار گرفته است به ا طیدر مح یمثبت روان شناس یشناسان مثبت گرا در توجه به جنبه ها

کرد  است و تا حد  دایپ تیریدر تفکرا  مد یا ژ یو گا یشد  و جا لیمرم تبد میاز مفاه یکیبه  یشغل اقیاشت ریاخ یسال ها
به  یشغل اقیاشت ریاخ یو تعرد شد  است. در دهه ها زشی، انگیشغل تیهمچون رضا یسنت میمفاه یبرخ  یگزیجا یادیز

 یشغل یمتضاد با فرسودگ یکه مفروم یشغل اقیاشت قرار گرفته است. ند یدر ابقاء کارکنان مورد توجه فزآ یاساس یعنوان عامل
 یو حرفه ا یتعرد شخص ینوع یشغل اقیاشت است که انتخاب کرد  اند. یمثبت کارکنان نسبت به حرفه ا یحالت ذهن است.

از انعطاف  ییبه سطوح بالا یرومندین یعنیمؤلفه   یاول به شغل و سازمان محل کار فرد است که سه مؤلفه را در بردارد.
جزء   یبه عنوان دوم یفداکار .اشار  دارد فیدر انجام وظا یبه تلاش و پافشار لیبودن همرا  با تما یو پر انرژ یذهن یریپذ
در  یکند نقش مرم یکه فرد حس م یشود، به نحو یشدن کامل فرد با شغلش مربوط م ری، به تعامل و درگیشغل اقیاشت

از تمرکز کامل فرد در  یفیتوص جذب یعنیمؤلفه   یسوم چون شوق، غرور و افتخار است. یساتسازمان دارد و سرشار از احسا
از  ییسطوح بالا شود. یشود که متوجه گذشت زمان نم یمجذوب شغلش م یشغلش است که در آن فرد چنان با خرسند

به ترک حرفه مرتبط بود   لیتر و عدم تمابالا یآنان، تعرد سازمان شتریب یکارکنان، بازده شتریب یشغل تیبا رضا یشغل اقیاشت
توانمند سازی به عنوان یکی از ابزارهای سودمند ارتقا کیفی کارکنان و افزایش  امروز (. 18، 8938 ،یخانیو عل یلی)اب است

ش، اثربخشی سازمانی تلقی می گردد. به منظور کسب موفقیت در محیط در حال تغییر کسب و کار امروزی، سازمانرا به دان
 نیازمندند.جرت تحقق ای  امر، بالا، سطحنظرا ، انرژی و خلاقیت کلیه کارکنان، اعم از کارکنان خط مقدم تا مدیران 

سازمانرا از طریق توانمند سازی کارکنان مربوطه به منظور تشویق آنان به ابتکار عمل بدون اعمال فشار، ارج نرادن به منافع 
  اقدام می نمایند. توانمند سازی مخصوصا در  انجام وظیفه به عنوان مالکان سازمان،جمعی سازمان با کمتری  نظار  و 

های کاری مجازی که اعضای سازمان از تعاملا  چرر  به چرر  محروم می باشند و مجبورند که به طور مستقل عمل  محیط
رکنان باقیماند  در طی زمان های کوچك نمایند، بسیار مرم می باشد. همچنی ، توانمند سازی جرت حفظ امید و وابستگی کا

از مقاومت و  را قادر می سازد تا در مواجره با مشکلا  و تردیدها، زی،کارکنانسازی سازمان حایز اهمیت می باشد. توانمند سا
بذر امید  انعطاف پذیری بیشتری برخوردار باشند. لذا می تواند به عنوان منبعی که از آسیب پذیری کارکنان جلو گیری نماید و
 یبی)طب را در شرایط بحرانی از جمله انردام سرمایه های مالی و از بی  رفت  زندگی انسانی، در دل آنان بکارد، مفید واقع گردد

 رانیکارکنان را در کانون توجه مد ی، موضوع توانمند سازیرقابت جران شیو افزا یطیمح را ییتغ(. 8۱۱، 8938همکاران،  و 
وفق  را یی، برتر خواهند توانست خود را با تغز یا که سازمانرا با داشت  کارکنان توانمند، متعرد، ماهر و با انگچر قرار داد  است.

روش حس اعتماد،   یبا ا کارکنان در قدر  است. گرینمودن د میسر وشر  یسالم تر ،یتوانمند ساز داد  و رقابت کنند.
در  افته،ی شیافزا یدر امور سازمان ییشود و حس مشارکت جو یم جادیدر افراد ا یی، تعرد و خوداتکامضاعف، غرور یانرژ
بخواهد در  یکه اگر سازمان دیرس جهینت  یبه ا ایپس از دهرا سال تجربه، دن بربود عملکرد را به دنبال خواهد داشت. تینرا

 ز یمتخصص، خلاق و با انگ یانسان یرویناز  دیباشد و در عرصه رقابت عقب نماند، با شتازیخود پ یاقتصاد و امور کار
   در  یو برر  ور یانسان هیسرما  یب دهند. یم لیسازمان را تشک كی یاساس ثرو  واقع یمنابع انسان برخوردار باشد.

 یانسان هیسرما یموفق جران، گرداور یاقتصاد یمرم بنگا  ها یاز دغدغه ها وجود دارد. میمستق یسازمان ها رابطه ا
است مرکب  یسازمان موفق مجموعه ا كی مربوطه باشند. یتحول در سازمانرا جادیاست که قادر به ا یو خردورز ختهیفره

سازمان، تجارب و دانش خود را با  ریانعطاف پذ مدر نظا یو اهداف مشترک که با کار گروه شهیبا فرهنگ، اند ییاز انسان ها
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که  یا فهیهر فرد نسبت به سازمان و وظ  ید بنابرانده یخود قرار م تیریمد اریروزافزون سازمان در اخت شرفتیعشق به پ
به شمار  رگبز یتیمز یهر سازمان یبرا یبالقو  منابع انسان یها ییاستفاد  از توانا خواهد کرد. تیدهد احساس مالک یانجام م

کند  یم سازمان استفاد  شرفتیبه منظور پبالقو  افراد  یها ییسازمان از مجموعه استعدادها و توانا یفرد یرود در برر  ور یم
 سازمان فراهم خواهد شد. شرفتیموجبا  پ ی،شگرف در جرت سازندگ یبالقو  و استعدادها یروهایو با به فعل در آوردن ن

و  ییشکوفا شرفتیراستا رشد، پ  یمنابع باارزش است.در ا  یموثرتر تیریسازمان، مد یهدف ها هب یابیلازمه دست  یبنابرا
کارکنان مورد توجه صاحب نظران و کارشناسان قرار گرفته است.  یکارکنان تحت عنوان توانمند ساز یها یتوانمند یارتقا

( گردش شغلی در سازمان های خدماتی ۱08۱(. طبق پژوهش های مختلف نظیر جی  و همکاران )15، ص 8911 ی)ساجد
و به علت شرح وظایف گوناگون ممک  است دچار فرسودگی شغلی  نظیر شررداری که مدام با ارباب رجوع در تماس هستند

       ردش شغلی یکی از ( که عنوان داشته گ8931) بیشتری شوند. همچنی  طبق پژوهش هایی نظیر  زمانی و همکاران
بود می شود گردش شغلی میزان برر  وری را افزایش می دهد و فرصتی برای بر روش های توسعه انسانی سازمان محسوب

  و در شررداری نیز کارگروهی و هماهنگی زیادی  عملکرد در سازمان است و در ضم  بر کارگروهی نیز اثرا  زیادی دارد
علی الخصوص از طریق اتوماسیون وجود دارد و استرس شغلی نیز بسیار زیاد است و همچنی  کارکنان شررداری باید 

ترای خود را توسعه دهند در ای  پژوهش به دنبال ای  هستیم که تاثیر گردش تواناییرای بسیار زیادی را داشته باشند و مرار
شود که  یم یناش ییپژوهشگر از آنجا ی دغدغهدر واقع  شغلی را بر اشتیاق شغلی و توانمندی کارکنان بررسی کنیم.

 یبه گردش شغل ازیکه دارند ن یکار فیحساس بودن شغلشان و شرح وظا لیاست که کارکنان در آن به دل یسازمان یشرردار
کارشناسان چرخش مشاغل را در سازمان های سراسر دنیا  یهمه  نکهیرغم ا یدارند عل یشغل یاز فرسودگ یریجرت جلوگ

وقت  لیبه دل یشرردار رانیاست که مد   یا یمانند شرردار ییکنند لیک  علت موفقیت ای  تکنیك در سازمانرا میتوصیه 
دارند نیروی انسانی خود را در استخدام مادام العمر داشته و بخوبی درک  لیگذارند تما یکارکنان خود م یکه برا یا نهیو هز

 آنان صور  می گیرد و ازای  رو در مقابل آن مقاومت نمی نمایند. رشمی کنند که آموزش های طراحی شد  در جرت پرو
و تنوع  یو روزمرگ یشغل یاز فرسودگ یریجلوگ لیبه دل یشغل اقیاز آنرا اشت یکیدارد که  یدر پ یادیز یایمزا یگردش شغل

دهد و اهداف  شیافزا یبه گردش شغل تکارکنان را نسب اقیتواند اشت یم یباشد. توانمندساز یخود م فیوظا یدر اجرا
د  اند که نشان دا (893۱همچنی  برخی پژوهش ها نظیر پاسبانی و همکاران )کند.  یساز اد یرا در سازمان پ یگردش شغل

( نشان 8931در پژوهشی محمودی و همکاران ) .گردش شغلی در شررداری اثرا  قابل توجری نظیر تعلق شغلی داشته است
داد  اند که گردش شغلی بر توانمندسازی تاثیر مثبت و معناداری دارد. اما تا کنون پژوهشی که به صور  توامان متغیرهای 

 میسوال هست  یبه دنبال پاسخ به ا قیتحق  یدر ا  یبنابراسی کرد  باشد وجود ندارد.  پژوهش را در جامعه آماری حاضر برر
 دارد؟ یریکارکنان چه تاث یتوانمند یانجیبا نقش م یشغل اقیبر اشت یکه گردش شغل

 

 فرضیه های پژوهش 
 تاثیر دارد. توانمندی کارکنان یگریانجیگردش شغلی بر اشتیاق شغلی با مفرضیه اصلی: 

 .دارد تاثیر گردش شغلی بر اشتیاق شغلی کارکنان سازمان شررداری ساو فرضیه فرعی اول: 

 دارد. تاثیرگردش شغلی بر توانمندی کارکنان کارکنان سازمان شررداری ساو  فرضیه فرعی دوم: 

 دارد. تاثیر بر اشتیاق شغلی کارکنان شررداری ساو  توانمندی کارکنانفرضیه فرعی سوم: 
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 سی پژوهش شنا  روش
در  باشد. یم یشیمایو از نوع پ یفیداد  ها توص یو از لحاظ روش گرد آور یکاربرد قا یحاضر از نظر هدف، جزو تحق قیتحق

 یبهرا  در ایه  تحقیهق   .نفر اسهت  850ها  ساو  که تعداد آن یکارکنان شرردار هیعبارتست از کل یپژوهش حاضر جامعه آمار
 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد  است. 801ساد   یحجم نمونه با استفاد  از جدول مورگان و با روش تصادف  ییتع

س ،  ت،یشامل جنس یشناخت تیاول مربوط به اطلاعا  جمع بخش .باشد  یم یقسمت اصل 0 یپژوهش دارا پرسشنامه
( استفاد  شد  8930و رمضان ) یمیمق یسوال 88از پرسشنامه  یسنجش گردش شغل جرت .باشد  یو سابقه کار م لا یتحص

سالواناوا  یسوال 81از پرسشنامه  یشغل اقیسنجش اشت جرت .شوند یم د یسنج کر یل یا نهیگز 5 فیاست که سوالا  با ط
ماد (، وقف 1) یرومندیابعاد شامل ن  یباشد .ا یمولفه م 9پرسشنامه شامل   یاستفاد  شد  است. ا ۱008در سال  یو شوفل
 یبند از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم درجه اسیمق  یا یباشد. پاسخ ها در تمام ماد  ها یماد ( م 1ماد ( و جذب ) 5خود )

 ینسخه دارا  ی( استفاد  شد  است. ا8335) تزریاسپر یسوال 8۱کارکنان از پرسشنامه  یسنجش توانمند جرت. شد  است
و حق  یستگیاحساس شا ،یدار یاست که عبارتند از: موثر بودن، معن اسیمق ریو چرار ز یا نهیگز 5 کر یل ینمر  گذار
ای نفری جداگانه 90برای تعیی  روایی و پایایی، قبل از اجرای آزمون اصلی در همان جامعه مورد مطالعه، از نمونه  انتخاب.

محاسبه شد، که  SPSS افزارنرم آلفای کرونباخ بوسیلهبرای تعیی  پایایی ضریب برای اجرای آزمایشی استفاد  شد  است. 
 دست آمد.به 0113و توانمندسازی کارکنان  0115های سبك رهبری نامهضریب پایایی برای هر یك از پرسش

 
 پایایی محاسبه شده هر یک از متغیرهای پرسشنامه پژوهش(: 9جدول ) 

 توانمندی کارکنان  اشتیاق شغلی  گردش شغلی 
 8۱ 81 88 سؤال تعداد

 011۱ 0110 0115 آلفای کرونباخ

 

و  SPSS افهزار  نهرم  از اسهتفاد   بها  آمهد،  بدسهت  هها  پرسشهنامه  یکه از اجهرا  هاییاطلاعا ، داد   لیو تحل هتجزی بخش در
SmartPLS قرار گرفت. لیو تحل هیمورد تجز یو استنباط یفیدر دو بخش توص 

 

  پژوهش یافته های 
 8، علاو  بر روایی محتوا، از روایی ساز  و از روش مدل معادلا  ساختاریهاپرسشنامهمنظور تعیی  روایی ه در تحقیق حاضر ب

)میانگی  واریانس  AVEروایی همگرا می باشد که از معیار  استفاد  شد. یکی از انواع روایی ساز ، Smart PLSافزار و نرم
 نشان داد  شد  است: ۱ی متغیرهای پژوهش در جدول ( استفاد  شد که نتایج ای  معیار برا۱شد استخراج

 

 ها سازه همگرای ضرایب همبستگی، روایی (:4جدول )
 AVE C R مولفه

 013813 015983 اشتیاق شغلی 

                                                           
1
 Structural Equation Modeling 

2
 Average Variance Extracted 
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 011011 015990  نیرومندی 

 011180 01551۱  وقف خود 

 011151 015101  جذب

 011891 015810  گردش شغلی

 013905 015011  توانمندی کارکنان 

 01111۱ 01193۱  موثر بودن 

 0111۱8 011801  معنی داری 

 011013 015110  احساس شایستگی 

 01110۱ 015131  حق انتخاب 

 
 ، مدل مفرومی پژوهش در حالت تخمی  ضرایب استاندارد ساز  ها نشان می دهد.8شکل 

 

 
 ( 9311مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد )خسروی،  (:9)شکل 

 

و مولفه های سازند  مدل مفرومی پژوهش  عواملو ضرایب استاندارد می توان به شد  و میزان تاثیرگذاری  8با توجه شکل 
می باشد. تاثیر  01509به میزان   و بر توانمندی کارکنان -01580میزان تاثیر گردش شغلی  بر اشتیاق شغلی، به میزان  پی برد.

 بود  است. -01935، نیز به میزان اشتیاق شغلیتوانمندی کارکنان  بر 
 دهد. ( نشان میt-valueهای پژوهش را در حالت معناداری ضرایب ) ، مدل۱شکل 
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 ها در مدل ضرایب معناداری فرضیه (:4)شکل 

 

 یها ساز  یریگ اند و در انداز  % معنادار شد 33 نانیدر سطح اطم مسیر ضرایب یتمام tبه دست آمد  از آزمون  جیبر طبق نتا
 .اند کرد  فایرا ا یخود سرم معنادار

 

 پاسخ به فرضیات پژوهش

 

 
 گردش شغلی  بر اشتیاق شغلیتوانمندی کارکنان  بر رابطه  تأثیر میانجیگری (:3)شکل 

 

 .شود می تأیید گردش شغلی  بر اشتیاق شغلی  بی  در رابطه توانمندی کارکنان  بودن میانجی یعنی پژوهش اصلی فرضیه

در شکل  مسیر استانداردشد  ضرایب به توجه با کنیم. بررسی تأثیرا  را شد  باید پژوهش های فرضیه معناداری بررسی از بعد
میزان  به گردش شغلی کند. می تبیی  مستقیم طور به را کارکناناشتیاق شغلی تغییرا   از 01580 میزان به گردش شغلی 9

 تغییرا  از 01935 میزان به نیز توانمندی کارکنان  کند. می تبیی  مستقیم طور را به توانمندی کارکنان  تغییرا  از 01509

توانمندی کارکنان،  میانجیگری نقش شدن تأیید با همچنی  کند. تبیی  می مستقیم طور به را کارکنان اشتیاق شغلی متغیر
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 01935= 01831است ) کارکنان اشتیاق شغلی  روی بر 01831 معناداری برابر و مثبت غیرمستقیم، اثری دارای گردش شغلی

 را 8 و 0 بی  مقداری که شد استفاد  VAF8 از آمار   میانجی، متغیر طریق از غیرمستقیم اثر شد  تعیی  (. برای01509×

نسبت  مقدار ای  درواقع. دارد میانجی متغیر تأثیر بودن تر از قوی نشان باشد، تر نزدیك 8 به مقدار ای  چه هر و کند اختیار می
 آید؛ می دست به رابطه طریق از VAF مقدار .سنجد می را کل براثر غیرمستقیم اثر

 
 c و وابسته و میانجی متغیر میان مسیر ضریب مقدار b ،یانجیمستقل و م ریمتغ انیم ریمس بیضر مقدار در aدر ای  رابطه 
 .هست وابسته و مستقل متغیر میان مسیر مقدار ضریب

 

    
             

(             )  (     )
       

 
طریق  ازگردش شغلی  بر اشتیاق شغلی کارکنان  اثر از درصد ۱111حدود  که است معنی بدی  VAF برای 01۱11 مقدار

 .شود می تبیی توانمندی کارکنان   میانجی متغیر توسط غیرمستقیم
 بر اساس تجزیه و تحلیل داد  آورد  شد  است. قیتحق یها هیفرض جهیو نت tآمار   م،یاثرا  مستق، 9جدولدر 

 
 اثرات مستقیم و غیر مستقیم فرضیه های پژوهش (:3جدول )

 فرضیه  معنی داری tآمار   ضریب مسیر قیتحق یها هیفرض

 تایید <08/0 11099** 01580 اشتیاق شغلی  ←گردش شغلی  

 تایید <08/0 11191** 01509 توانمندی کارکنان  ←گردش شغلی  

 تایید <08/0 01819** 01935 اشتیاق شغلی  ←توانمندی کارکنان  

اشتیاق  ←توانمندی کارکنان   ←گردش شغلی  
 )اثرمیانجی(شغلی 

 اثرکل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم
 تایید <05/0

01831+ 01۱11 |01015| 

 درصد 33درصد. *معناداری در سطح اطمینان  33** معناداری در سطح اطمینان 

 

 آزمون فرضیه اصلی پژوهش  
 کارکنان با نقش میانجی توانمندی کارکنان  گردش شغلی بر اشتیاق شغلی سنجش فرضیه اصلی: نتایج آزمون 

H0: تاثیر ندارد توانمندی کارکنان یگریانجیبا م گردش شغلی بر اشتیاق شغلی. 

H1 :تاثیر دارد. توانمندی کارکنان یگریانجیبا م گردش شغلی بر اشتیاق شغلی 
از طریق نقش میانجی گری شد   درکحمایت سازمانی ، 9و جدول  9و  ۱و  8طبق نتایج به دست آمد  در شکل های 

میانجیگری متغیّر کل تأثیر تعدیل می کند.  01831را به میزان و   کارکنان شررداری سا اشتیاق شغلی ،توانمندی کارکنان
  .است 01015 توانمندی کارکنان  به میزان 

                                                           
1
 Variance Accounted For 
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 آزمون فرضیه فرعی اول پژوهش 
 گردش شغلی بر اشتیاق شغلی کارکنان سازمان شررداری ساو   نتایج آزمون فرعی اول: سنجش تاثیر

H0 : داردن تاثیر سازمان شررداری ساو گردش شغلی بر اشتیاق شغلی کارکنان. 

H1 :دارد تاثیر اشتیاق شغلی کارکنان سازمان شررداری ساو  بر گردش شغلی. 
% بر اشتیاق شغلی  کارکنان 33در سطح اطمینان  گردش شغلی، 9و جدول  9و  ۱و  8طبق نتایج به دست آمد  در شکل های 

 قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر 51/۱تا مثبت  51/۱خارج باز  منفی  11099برابر  tشررداری ساو  تاثیر دارد. )آمار  
باشد. بنابرای  مثبت و معنادار می کارکنان سازمان شررداری ساو   گردش شغلی بر اشتیاق شغلیتوان گفت تاثیر  ( می01580)

 شود و بالعکس.می  اشتیاق شغلی کارکنان شررداری ساو  موجب افزایش  ،گردش شغلی
 

 پژوهش  دومآزمون فرضیه فرعی 
 گردش شغلی  بر توانمندی کارکنان  کارکنان سازمان شررداری ساو    نتایج آزمون فرعی دوم: سنجش تاثیر

H0 : دارد.ن تاثیرکارکنان سازمان شررداری ساو  گردش شغلی بر توانمندی کارکنان 
H1 : دارد. تاثیرکارکنان سازمان شررداری ساو  گردش شغلی بر توانمندی کارکنان 

% بر توانمندی کارکنان  33در سطح اطمینان  گردش شغلی ،9و جدول  9و  ۱و  8طبق نتایج به دست آمد  در شکل های 
ش گردتوان گفت تاثیر  +( می01509) (. با توجه به ضریب مسیر1119برابر  t)آمار   کارکنان سازمان شررداری ساو   تاثیر دارد

موجب تقویت توانمندی  گردش شغلیباشد. بنابرای  مثبت و معنادار می شررداری ساو  ادار بر توانمندی کارکنان  شغلی
 سازمان شررداری ساو   می شود و بالعکس. کارکنان در

 

 پژوهش  سومآزمون فرضیه فرعی 
 کارکنان شررداری ساو   اشتیاق شغلی  بر  توانمندی کارکنان سنجش تاثیر نتایج آزمون فرعی سوم: 

H0دارد.ن تاثیرکارکنان شررداری ساو  بر اشتیاق شغلی  : توانمندی کارکنان 
H1دارد. تاثیر اشتیاق شغلی کارکنان شررداری ساو  بر : توانمندی کارکنان 

تیاق شغلی % بر اش33، توانمندی کارکنان در سطح اطمینان 9و جدول  9و  ۱و  8طبق نتایج به دست آمد  در شکل های 
قرار گرفته است(. با توجه به  51/۱تا مثبت  51/۱خارج باز  منفی  015۱برابر  tتاثیر دارد. )آمار  کارکنان شررداری ساو  

باشد. مثبت و معنادار میاشتیاق شغلی کارکنان شررداری ساو   بر توان گفت تاثیر توانمندی کارکنان ( می01935) ضریب مسیر
 می باشد. اشتیاق شغلی کارکنان شررداری ساو  پدید  ای افزایند  در  ،ارکنانبنابرای  توانمندی ک

 
 محاسبه برازش مدل مفهومی پژوهش (:2)جدول 

 R2 اشتراکات مولفه

 01101 015983 اشتیاق شغلی

 011۱5 015990 نیرومندی

 01130 01551۱ وقف خود
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 01191 015101 جذب

 متغیرمستقل 015810 گردش شغلی

 01100 015011 توانمندی کارکنان

 01109 01193۱ موثر بودن

 01150 011801 معنی داری

 01530 015110 احساس شایستگی

 01110 015131 حق انتخاب

 011901 011190 میانگی 

 

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅      ̅̅ ̅̅    √           =01155 

 پژوهش دارد، همچنی  کلیهبرازش مناسب مدل بدست آمد ، نشان از 0191بزرگتر از  GOFکه مقادیر محاسبه شد  از آنجایی
 می باشد.  0105بالای  ساز  ها واریانس تبیی  شد  قابل قبول و همسانی درونی و معنادار بود  هایب مسیراضر

 

 بحث و نتیجه گیری 
نتایج نشان از تاثیر گردش  .دارد ریتوانمندی کارکنان  تاث یانجیم ریمتغ قیاز طر گردش شغلی بر اشتیاق شغلی فرضیه اصلی:

توانمندی میانجیگری متغیّر کل تأثیر تعدیل می کند.  01831را به میزان  کارکنان شررداری ساو بر اشتیاق شغلی  شغلی
    . در تبیی  ای  فرضیه باید گفت در فرآیند نگرداشت منابع انسانی، عوامل انگیزشی زمانی است 01015 به میزانکارکنان 

می توانند مثمر ثمر واقع شوند که بتوان در عمل آنرا را مورد استفاد  قرار داد و در عرصه سازمان از آنرا سود جست. طراحی 
ن اصولی مانند مرندسی شغل، توسعه شغل، ی باشدکه طی آنظریه های انگیزشی مشغل مناسب تری  جایگا  برای بکاربست  

غنی سازی شغل، طبقه بندی شغل، گردش شغلی وخصوصیا  مطلوب شغل در سازمان پیاد  می گرددکه از میان انرا گردش 
زارهای شغلی به دلیل کاربرد بیشتر آن در ابزارهای برسازی منابع انسانی از اهمیت برخوردار است. گردش شغلی، یکی از اب

برسازی منابع کارکنان و مدیران محسوب شد  و به اعتقاد تعدادی از نظریه پردازان مدیریت منابع انسانی یکی از روشرایی 
است که مدیر به وسیله آن از خستگی و یکنواختی کار برای کارکنان در یك شغل جلوگیری کرد  و با تغییر شغل و آشنا شدن 

افزایش انگیز  کاری می شود. تئوری گردش شغلی به ای  معناست که کارکنان به جای آنان با چندی  شغل دیگر موجب 
به ای  ترتیب که آنرا از یك روز هفته یا طی یکدور   فراگرفت  یك شغل معی  تا حدودی به آموخت  مشاغل دیگر میپردازند،

غل دیگر می روند و از ای  طریق با مشاغل زمانی مشخص به تناوب کار خود را به دیگران واگذار می کنند و از شغلی به ش
متعدد آشنا شد  و مرار  های بیشتری کسب می کنند. تئوری گردش شغلی، برای هر سازمانی که با نیروی انسانی سرو کار 

  ولی کاربرد آن در سازمان هایی که بنیان آنرا برخلاقیت، نوآوری و اندیشه نیروی انسانی گذاشته شد دارد توصیه می شود،
است، از قبیل  سازمان های تحقیقاتی، اهمیت مضاعفی می یابد. از ای  رو، در یك سازمان تحقیقاتی، نیروی انسانی به عنوان 

سیستم دارد. جابجایی شغلی هم عامل خلاق برای پیشبرد اهداف پژوهشی نقش تعیی  کنند  ای در کارایی و کارآمدی 
حمایت می کند. ای  یك آموزش است که برای به دست آوردن برر  وری در  آموزش کارمندان و هم آموزش کارفرمایان را

کار، کسب مرار  را آسان می کند. با کارکردن در چندی  دپارتمان و بخش ها و یادگرفت  کارها با انجام دادن به تنرایی، 
(. جابجایی ۱005 : اگوچی،۱009)بنت، راحت تر، داش  و مرار  مرتبط با محیط های کارکردی سازمان را می توان کسب کرد
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شغلی، افراد را در موقعیت های کارکردی گوناگون بیشتر مرتبط می سازد. همچنی  افراد با دانش برتر از دیگر قسمت های 
پذیرش را گردآوری می کند، بنابرای  جابجایی بیشتر شغلی، توافق بیشتری را در میان کارکنان شکل می دهد که بر روی 

(. در ای  ۱00۱ )ورد، ندر هولف و همکاران، تاثیر گذاشته و مکانیسمی برای آموزش سازمانی فراهم می آورد نفسیر اطلاعا 
دیدگا  آموزش در دو بعد تحت تاثیر قرار گرفته که توسط دور  های دپارتمان های گوناگون با پروسه های روتی  مختلف به 

مایان در دپارتمان های مرتبط است. در مقایسه با دیگر روش های وجود می آید و همچنی  سازگار با تجربه پرسنل کارفر
آموزشی، آموزش به روش جابجایی، توسعه دانش، مرار  و صلاحیت را امکان پذیر می کند و فرصت ها را برای کار فراهم 

 (.۱008 ورتگا،)ا می اورد، ای  از ایجاد زیرساخت های لازم برای کارکنان با انگیز  و عملکرد بالا حمایت می کند
قابل توجه برای کارگران تولید بلکه برای کارمندان به عنوان نامزدهای مدیریت در نظر گرفته شد   جابجایی شغلی نه تنرا

است. در ایالت متحد  و شرکت های ژاپنی کارمندان تخصصی که به عنوان مدیر انتخاب می شوند، باید دید وسیعی نسبت به 
اند و  بخش های تولیدی گوناگون تجربه کسب کرد  دیگر درشرکت داشته باشند، کارمندان با جابجا شدن شغل به شغل 

(.جابجایی بر رو انگیز  و توسعه ۱005 از جنبه های مختلف سازمان را به عنوان نظر یك مدیر یادگرفته اند، )اگوچی، خیلی
ارتباطا   شغلی تاثیر می گذارد. کارکرد ن با تعداد زیادی انسان در دور  های مختلف، رابطه انسانی را گسترش می دهد و

خارجی و داخلی را در میان دپارتمان ها توسعه می دهد. جابجایی به چگونگی ایجاد رابطه با افراد با مشخصه های مختلف 
رفتاری کمك می کند. کارمندان که به هم نزدیك تر هست ، می توانند مسائلی را که ممک  است در طول مد  پرسه 

شود که محیط کاری، صلح مدارتر باشد و کارها با انگیز  انجام  ای  باعث می تکنیکی رخ می دهد را به راحتی حل کنند.
 (. جرت روش  تر شدن و تببی  فرضیه اصلی، در ادامه به تبیی  فرضیا  فرعی پرداخته می شود.8351 شوند)موریس،

 هیفرض  یحاصل شد  از ا جینتا دارد. اثیرت لی کارکنان سازمان شررداری ساو گردش شغلی  بر اشتیاق شغفرضیه فرعی اول: 
دارد. از دید سازمان،  داری یو معن مثبت تاثیر 01580کارکنان به میزان  که گردش شغلی  بر اشتیاق شغلی  دهد ینشان م

شود که افراد به طور مناسب آموزش ببینند تا کارهای متفاوتی انجام دهند، به ای  ترتیب سازمان  گردش شغلی باعث می
ی را با داشت  چنی  مدیران و کارکنانی کسب کند. گردش شغلی باعث کاهش غیبت از کار، بربود عملکرد و انعطاف بیشتر

شود. همچنی  باعث میشود که سازمان با توانایرای مدیران و کارکنان آشنا شد  و به صور   کارایی مدیران و کارکنان می
. گردش شغلی می تواند به عنوان کارکردن در وظایف بربود بخشند بر آنرا عملکرد مدیران و کارکنان خود رالاو  بلند مد  ع

متفاو  و یا موقعیت های گوناگون در یك دور ، به گونه ای که به کارکنان برای به دست آوردن سطح دانش، مرار  ها و 
یك بخش به صلاحیت ها و همچنی  ف  آموزش شغلی و تاثیر روی بر اشتیاق شغلی کارکنان کمك کند. جابجا شدن از 

بخش دیگر در یك باز  ی زمانی باعث ایجاد مرار  جدید، محیط کاری جدید، گفتگوی جدید، تجربیا  جدید، بخش های 
یی جدید، از اینکه کارکنان برای طولانی مد  روند ثابت داشته باشند جلوگیری می کندو باعث افزایش روحیه و اشتیاق احرفه 

 شغلی کارکنان می شود.
  یحاصل شد  از ا جینتا دارد. منفیتاثیر سازمان شررداری ساو    نتوانمندی کارکنا برگردش شغلی دوم:  فرضیه فرعی

در تبیی  ای  دارد.  داری یو معن تاثیر مثبت 01509به میزان توانمندی کارکنان   برگردش شغلی   دهد ینشان م هیفرض
حرکه سایر امکانا  م آنراست و نیروى اهداف تحقق سازمانرا براى هاى انسانى، از جمله سرمایه یروىفرضیه می توان گفت ن

اى است. برخوردارى نیروى انسانى از انگیز  کافى در  آید و از ای  لحاظ داراى اهمیت ویژ  شمار مى هاى سازمان به و دارایى
باشند استعداد و  داشتهی کاف انگیزش شود. اگر منابع انسانى ر سازمان مىی دور ارائه خدما  برینه، موجب افزایش برر 
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نیروى انسانى تنرا منبع لایزال . ورندآ درمى حرکت ن را بهآ چرخه و کارخواهند گرفت به سازمان به خدمت در را مرار  خود
 طورمرتب به صحیح مدیریت درصور  که است عاملى تنرا به سرولت قابل دسترسى است، بلکه نه و جاویدان است که

هایى که بیشتری  ای  سازگارى  کارکنان بتوانند استعدادهاى خود را در شغل. ارتقاى توانمندى خواهد بودو ی خودافزای درحال
هاى مدیریتى بیانگر آن  سازگارى را با آنان دارند نمایان سازند. متأسفانه معمولا بررسى سیر تکامل نظریهنمی پیوندند وقوع  به

جویى در وقت و هزینه و حذف  ى، دانش، و مرار  کارکنان و نیز صرفهگرایى موجب افزایش کارآی است که اگرچه تخصص
               کار شود، یکنواختىمی منظور تأمی  اشتغال و تسریل در کنترل وظایف و مسئولیترا  هاى مکرر به گذارى سرمایه

 دیگرى هاى را  از ناگزیرند نانکارک شرایطى، باشد. در چنی  داشته دنبال بهگی را و دلزدی حوصلگی و ب خستگى تواندمی 
 و پیشرفتهتی صنع در جوامع رو، یابد. ازای می  سازمان کاهشآیی کار درنتیجه دست آورند، به خود شغلى زندگى در را جذابیت

 گرایى یا  تنوع  کارگیرى نظریه  به با ی نو هاى سازمان مدیران و است گرفته قرار تردید موردیی گرا تخصص به توجه صرف
 امر بکاهند. ای  کارکنانی شغلی یکنواخت و از گرایى فائق آیند تخصص ناشى از کنند بر مشکلا می تلاش لی گردش شغ

 می شود.کارها  درانجام مطلوب روحیه ایجاد سبب
 هیفرض  یحاصل شد  از ا جینتا .دارد تاثیریاق شغلی کارکنان شررداری ساو  اشت برتوانمندی کارکنان فرضیه فرعی سوم: 

بنابرای  با دارد.  داری یو معن مثبت تاثیر 01935کارکنان به میزان  که توانمندی کارکنان  بر اشتیاق شغلی  دهد ینشان م
در سازمان ها، ای  رابطه  .افزایش می یابدکارکنان سازمان شررداری ساو   میزان اشتیاق شغلی، توانمندی کارکنانبربود 

توانمندسازی کارکنان یك ابزار ضروری مدیریتی است که می توان در جرت هدایت منابع انسانی به  دوطرفه می باشد، یعنی
های آیند  برر  مندی  محور اصلی توسعه و پیشرفت سازماننیز مورد استفاد  قرار داد و  و اثربخشی منظور افزایش برر  وری

انمندسازی منابع انسانی، تدوی  استراتژی توانمندسازی قابل اتکاء از منابع انسانی توانمند است. با توجه به اهمیت روزافزون تو
(. در واقع توانمند سازی با پرورش احساس کفایت نفس و با 8938 ،ی)باباخان ی کارکنان می باشدافزایش اشتیاق شغلبرای 

ها، بربود و موجبا  اثر بخشی  بوجود آوردن آزادی عمل برای کارکنان ای  فرصت را بوجود خواهد آورد تا توانایی ها و مرار 
سازمان فراهم گردد، از سوی دیگر توانمند سازی با پرورش کارکنانی با انگیز  و توانا به مدیران امکان خواهد داد تا در برابر 

و  ی)عابس بنابرای  اشتیاق آنرا افزایش خواهد یافت پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل سریعتر و مناسب تر نشان دهند
 (.8911کرد، 
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