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 چکیده  
این پژوهش از حیث    :شناسیروشهاي دولتی است.  در سازمانکارکنان    ی شغل  یاقاشت  اب  توانمندسازي  رابطه  یبررسهدف پژوهش حاضر    :زمینه و هدف

در  کارکنان  نفر از     566ز نظر ماهیت و نحوه گردآوري داده ها، یک پژوهش توصیفی و از شاخه همبستگی است. جامعه آماري این پژوهش  هدف کاربردي و ا

  تصادفی  گیرينفر براي این تحقیق برآورد و به روش نمونه  229که حجم نمونه آماري بر اساس فرمول کوکران    باشدیمهاي دولتی شهرستان مراغه  سازمان

مورد    spssري  طبقه اي انتخاب شده است. ابزار گردآوري اطلاعات این تحقیق پرسشنامه بوده است. اطلاعات گردآوري شده با استفاده از نرم افزارهاي آما 

  یاق بر اشت که توانمندسازينتایج تحقیق نشان داد  :  ها و نتایجیافته .  بودتجزیه و تحلیل قرار گرفت. این تحقیق داراي یک فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی  

  ی شغل  یاق بر اشتداري، شایستگی، خودتعیینی و اثربخشی(  )معنی هاي توانمندسازي   تاثیر مثبت و معناداري دارد. همچنین هر یک از مولفهکارکنان    ی شغل

داري، شایستگی، خودتعیینی و اثربخشی  ه در ابعاد معنیبویژ هاي دولتی با تقویت توانمندسازيبنابراین مدیران سازمان  تاثیر مثبت و معناداري دارند. کارکنان

 را ارتقا دهند.   کارکنان یشغل یاقاشتتوانند می

 

 دولتی.  سازمان   ی،شغل  یاقاشت  توانمندسازي،  واژگان کلیدي:

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ی  
لم

 ع
له

مج
ت

ری
دی

رم
 د

ش
وه

پژ
  

ی
ماع

جت
ت ا

لعا
طا

وم
  

ال
)س

  
سو

( م  
 

ره  
ما

ش
8  

   /
ن  

ستا
تاب

6
13

9
  

ص  
 /

75-
65

 

http://www.jmss.ir/


   56-75، ص2جلد9613  تانسبتا  ،  8، شماره  ومطالعات اجتماعی  مدیریتدرش  پژوه  علمیمجله  

http://www.jmss.ir 

 و بیان مساله مقدمه 
، داراي انگیزه قوي و متعهد و متمایل به حفظ و ادامه  در دنیاي امروز سازمان ها به کارکنانی نیازمندند که سازگار با ارزش ها و اهداف سازمانی 

هاي روان شناختی مربوط در این  یکی از سازه   عضویت سازمانی باشند و فراتر از شرح وظایف مقرر و معمول خود به کار و فعالیت بپردازند،

اشتیاق شغلی به عنوان یک .  [1]اق شغلی استزمینه که توجه بسیاري را در سال هاي اخیر به خود جلب کرده است، درگیري شغلی یا اشتی

مفهوم شغلی نتیجه تمایل اخیر به روانشناسی مثبت نگر، بر روي نیروهاي انسانی، عملکرد بهینه و تجارب مثبت در کار توجه می کند. صرف  

 . [2]  تیاق شغلی ارتباط داشته باشدنظر از دیدگاه ها وتعاریف مختلفی که در مورد اشتیاق شغلی وجود دارد عوامل متعددي می تواند با اش

اگرچه شواهد حاکی از آن است که درگیري شغلی، متغیري است که توجه بسیاري از محققان را به خود جلب کرده است، اما نگاهی دقیق تر    

بنابراین شناسایی متغیرهاي مخ این پدیده هنوز به طور کامل شناخته نشده است.  ادبیات آن آشکار می کند که  با درگیري  به  تلف مرتبط 

در این زمینه از جمله سازمان هایی  .  [3]شغلی افراد شاغل در مؤسسه ها و نهادها، اعم از خصوصی و دولتی در تصمیم گیري ها سودمنداست 

دولتی هستند  که جستجوي عوامل اثرگذار بر درگیري و اشتیاق شغلی کارکنان آن می تواند از اهمیت ویژه اي برخوردار باشند، سازمان هاي  

از دید سازمانی درگیري شغلی به عنوان کلیدي براي گشودن انگیزش کارمند و افزایش تولید محسوب شده است و از دید فردي کلیدي  .  [4]

همچنین متغیرهاي متعددي از جمله توانمندسازي کارکنان و نقش  .  [5]براي عملکرد و رشد فردي و رضایت در محل کار محسوب می شود  

توان گفت ویژگی هاي شخصیت و شرایط مختلف و گوناگون محیط کار در ایجاد  می.  [1]  ایجاد درگیري شغلی حائز اهمیت می باشدآن در  

دهند کارمندانی که مشتاق به شغلشان هستند یک احساس نیرومندي  ها و تحقیقات نشان میبررسی  .[6]یاق شغلی با یکدیگر تعامل دارند  اشت

  اشتیاق .  [7]دانند  شان دارند و خودشان را به عنوان افرادي توانمند براي پاسخ گویی به تقاضاهاي شغلی میهاي کاري لیتو ارتباط مؤثر با فعا

ها با آنها روبه  ي مهم و مثبت در سلامتی کارکنان محسوب کرد. علاوه براین با توجه به تغییرات دائمی که سازمان توان یک مولفهشغلی را می

ها، شناسایی عوامل مرتبط با اشتیاق شغلی و بکارگیري  بنابراین، مسئله مهم پیش روي سازمان   باشد.ق براي آنها ضروري میرو هستند اشتیا

 . [8]  باشدسطوح اشتیاق کارکنانشان می   این عوامل جهت افزایش

 ویژه  به و  انسانی  مدیریت منابع  به توجه  است نظر  مد  خود  رقباي  از گرفتن  سبقت  جهت  در  امروزي هاي سازمان  در که معیارهایی از  یکی

 ها  توانایی داشتن  بر علاوه که کارکنانی است و  ویژه انسانی  نیروي وجود سازمانی،  هر اهداف تحقق براي لازم شرط . است کارکنان توانمندسازي

 سازمان با  بنابراین مدیران نند،ک  رضایت احساس خود وظایف  انجام از  و باشند داشته خود تعهد و سازمان  شغل  به  نسبت خاص، هاي مهارت  و

هم  .  [9] شود تر کیفی و بیشتر تولید به منجر و  رود ها بالاتر آن ي و انگیزه توان که شوند می باعث  انسانی، نیروي توانمندسازي از گرفتن کمک

 این گیرند. کار  به را ها آن  ي  بالقوه رفیتظ  توانند نمی  و مدیران شود  نمی  بهینه ي  استفاده  کارکنان هاي  توانایی از  ها  سازمان بیشتر  در  اکنون

 و ابتکار  خلاقیت،  بروز  لازم براي ي زمینه عملاا  سازمان محیط در یا  نیستند  کارکنان هاي توانایی شناخت  به قادر  که است   این دلیل به امر 

شود و هر  ن اهداف هر سازمان محسوب میبنابراین اشتیاق شغلی کارکنان یکی از مهمتری.  [10]  کنند نمی  فراهم را کارکنان  بیشتر فعالیت

اي تا حد ممکن باید از مؤثر بودن آن اطمینان  گذاري در هر زمینهسازمانی سعی در تقویت این هدف از طرق گوناگون دارد. قبل از سرمایه 

ایی گردند. پس از شناسایی و  کننده آن شناسحاصل کرد و براي تقویت اشتیاق شغلی کارکنان و نیل به اهداف باید عوامل مرتبط و تقویت 

هاي اخیر توجه زیادي را به خود  توان در جهت تقویت آن گام برداشت. یکی از این عوامل، توانمندسازي کارکنان است که در سال بررسی می 

این موارد است. در این    باشد که اشتیاق شغلی کارکنان یکی ازمعطوف کرده است، زیرا بر بسیاري از متغیرهاي سازمانی و شغلی تأثیرگذار می 

 دارد؟  نقشیاشتیاق شغلی کارکنان چه    درراستا این پژوهش درصدد پاسخگویی به این سؤال است که توانمندسازي  

 

  ادبیات نظري و پیشینه موضوع

  اشتیاق شغلی 
شود.  و یا رفتار خاص متمرکز نمی   کننده و موثر شناختی اشاره دارد که بر روي یک موضوع، واقعه، شخصاشتیاق به یک حالت پایا، سرایت

شود از طرفی فرسودگی با یک سطح پایین از انرژي و هویت ضعیف در اشتیاق شغلی با یک سطح بالاي انرژي و هویت قوي در کار مشخص می

 . [11]شود  کار مشخص می

نند که با سه مولفه انرژي حرفه اي، فداکاري  اشتیاق کاري را به عنوان یک وضعیت مثبت و رضایت بخش ذهنی در ارتباط با کار تعریف می ک

حرفه اي و شیفتگی حرفه اي مشخص می شود. انرژي حرفه اي با سطح بالایی از انرژي و انعطاف پذیري ذهنی در هنگام کار، تمایل به تلاش  
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ودن، رغبت، افتخار و چالش در  و مقاومت در مقابل مشکلات مشخص می شود. فداکاري، درگیر شدن کامل در کار و تجربه یک احساس مهم ب

کار است و بعد سوم اشتیاق کاري شیفتگی حرفه اي می باشد که با تمرکز کامل و غرق شدن در کار مشخص می شود به گونه اي که زمان در  

انرژي و دلبستگ  . [12]هنگام کار به سرعت می گذرد و براي فرد مشکل است که از کارش جدا شود   ی به شغل و  اشتیاق شغلی، به میزان 

جذب به میزان تمرکز و غرق شدن فرد در کار    . [13]اثربخشی حرفه اي اشاره داشته و داراي سه بعد جذب، نیرومندي ووقف خود می باشد  

  خود اشاره دارد. در این حالت به این دلیل فرد سرسختانه درگیر کار خود می شود که تجربه کاري براي او بسیار لذت بخش است. افراد براي 

  قرار گرفتن در چنین شرایطی  حاضر به پرداختن بهایش نیز هستند. در بعد نیرو مندي، فرد در راستاي انجام کار خود تلاش قابل ملاحظه اي 

خود   کار  واسطه  به  بیشتر  برخوردارند،  بالایی  نیرومندي  از  که  کارکنانی  کند.  می  بیشتري  پافشاري  دشوار  هاي  موقعیت  در  و  کرده  اعمال 

سومین بعد اشتیاق    . [14]ته می شوند و در هنگام وقوع مشکلات و بروز تعارضات بین فردي مقاومت بیشتري از خود نشان می دهند  برانگیخ

شغلی وقف خود در کار می باشد که با در گیري شدید روانی کارکن در کار مشخص شده و ترکیبی از احساس معنی داري، اشتیاق و چالش  

اي که فرد از لحاظ روانی خود را وابسته به شغل خود می داند،  لبستگی شغلی وجه مشترک بسیاري دارد و به درجهاست. این بعد با مفهوم د

اطلاق می شود. با وجود اینکه اشتیاق شغلی یک ویژگی فردي به شمار می رود اما به میزان زیادي تحت تأثیر عوامل سازمانی مثل خشنودي  

 . [15]ی و انگیزش شغلی نیز قرار دارد  شغلی، هویت سازمانی، تعهد سازمان

ز  هر چند که پژوهشگران و دست اندر کاران منابع انسانی توافق دارند که مفهوم اشتیاق ممکن است به تبیین رفتار در محیط کار کمک کند و ا

از اما تعاریف متفاوتی  ارائه داده  اهمیت خاصی برخوردار است،  سازند، زمانی که کارکنان نشان می  خاطر  [17]  1کندي و دایم   . [16]اند  آن 

تحرک    اشتیاق شغلی دارند، کاملاا با کار عجین شده و انگیزش بسیار بالایی دارند. چنین کارکنانی شور و اشتیاق زیادي نسبت به کارشان دارند،

مفهومی است که با    2اق شغلیاشتی و خلاقیت از خود بروز می دهند و احساس می کنند که مشارکتشان به پیشرفت سازمان منجر می شود.

با قصد ترک شغل رابطه منفی  و  پیامدهاي مثبتی همچون عملکرد شغلی، تقویت رفتارهاي مدنی سازمانی و خشنودي شغلی رابطه مثبت 

 . [18]بالایی دارد  

ها  یاد می کنند. به زعم آنعاطفی    -به عنوان یک پدیده روان شناختی حالت گونه شناختی  ( نیز از اشتیاق شغلی2010وتانز )استیومن و ل

هاي ثابت همچون صفات شخصیتی ثابت و غیر قابل تغییر نه نظیر ویژگی اشتیاق شغلی نه همچون خلق و خو یک حالت گذرا و موقتی است و

فرد وجود دارد نه  ي اشتیاق شغلی  روي دو نکته تأکید داشته اند: اشتیاق شغلی در خود  باره ا این حال، تمام تعاریف موجود درب  . [19]است  

شغل او و این که اشتیاق شغلی بیشتر یک حالت روانشناختی است تا یک ویژگی روانشناختی. این بدین معنی است که اشتیاق شغلی در کار  

رگیري  مفهوم د  . [20]ي چگونگی آن است ي امکان پذیري توسعه ي اشتیاق شغلی نیست، بلکه دربارهقابل تقویت است، در واقع، سؤال درباره

و به عنوان اشتیاق، رضایت و احساس شور و شعف    [21]شغلی در سال هاي اخیر توجه متخصصان و پژوهشگران را به خود جلب نموده است  

در محیط کار تعریف شده است به گونه اي که موجب شود کارکنان از شرح وظایف و اهداف سازمان نیز فراتر روند. در تعریفی دیگر درگیري  

 . [3]بیانگر تجربه احساس معنا داري، اشتیاق، افتخار و غرق شدن در کار و احساس خوشایند نسبت به کار است    شغلی بالا

 

 توانمندسازي کارکنان 
-سرمایه کارکنان اینکه به توجه با معتقدند و رد کرده را مفهوم این دیگر برخی است، کارکنان به قدرت دادن تواناسازي، که باورند این برخی بر

 کردن فراهم تواناسازي را  اساس این بر  و باشند می دارا را عالی نحو به کار انجام قدرت خود، خودي هستند، بنابراین به انگیزه و دانش  زا اي

شوند   مدیریتی و اثربخشی سازمانی موجب توانند می شده  توانمند  زیردستانِ.  [22] کنندمی تعریف  بالقوه  قدرت  این  کردن  آزاد  جهت در زمینه

 دهند،  انجام  است  نیاز  که چه  آن به دهند،  انجام  شود  گفته ها به آن که  چه آن وضعیت از  کارکنان عملکرد  تغییر فرایند  را توانمندسازي.  [23]

 در تلاش و خودشان به نسبت آنها در نفس به ایجاد اعتماد و کارکنان مهارت تقویت شامل را تواناسازي نیز پوسیانت  . [24]  ندنک می تعریف

 باشد.اجتماعی« می نظام یک یا جامعه یک افراد فرایند »توانمندکردن همان توانمندسازي . [25] داند می هاي سازمان فعالیت اثربخشی جهت

 سرانجام به کامل با موفقیت و دهند انجام درونی ي انگیزه با را کارهایشان بتوانند افراد که است شرایطی معناي ایجاد به توانمندسازي عبارتی به

 در  معناداري احساس  ایجاد  موثر،  گوش دادن شامل  خدمتگزار  رهبري  براي و  دیگران  به  قدرت واگذاري  از عبارتست توانمندسازي   . [26] برسانند 

 
1 - Kennedy & Daim 
2 - Job Engagement 

http://www.jmss.ir/


   56-75، ص2جلد9613  تانسبتا  ،  8، شماره  ومطالعات اجتماعی  مدیریتدرش  پژوه  علمیمجله  

http://www.jmss.ir 

گردد.   می محسوب سازمان اثربخشی در حیاتی و ضروري عامل می باشد. توانمندسازي برابري و عشق بر نهادن ارزش و تیمی کار بر تاکید افراد،

 در را توانمندسازي دیگر، محققین  سازد. می منعکس را برابري و علاقه و داشتن دوست هاي ارزش و داشته تاکید تیمی بر کار انمندسازيتو

انتقال ساختار يواژه   و تجربه از دانایی، مهارت، سازمانبراي   وريبهره حداکثر تفکر نیل به  . [10]  اندکرده  تعریف اختیار یا قدرت  شغل به 

منابع انسانی   مدیریت  يحوزه  موضوع ترین نویدبخش و ترینمهم به سرعت به مطرح که توانمندسازي عنوان با جدیدي  بحث افراد،  دادهاياستع

 پاسخگویی نیز  به معنی رسمی  طور  به  بار  اولین براي که  بود اي واژه  براي مسئولیت  فرد  اشتیاق  معنی به به دنبال آن توانمندسازي   تبدیل شد

 کند: می بیان زیر  شرح به را توانمندسازي ابعاد  اسپریتزر   . [27]د  ش تفسیر

 سازمان براي  را  شغلشان اهمیت کارکنان  حالت مطلوب گردد. در  برمی فرد  رفتارهاي و هاارزش باورها، شغل، الزامات بین تناسب داري: به  معنی

 اشت. د خواهند معطوف به کارشان را بیشتري توجه و کرد خواهند درک خودشان و

 .دارد اشاره شغلش عملکردي  هاي توانایی مورد در فرد نفس به اعتماد شایستگی: به

 تصمیم در را لازم اختیار و آزادي که کنند احساس می کارکنان حالت این در گردد، برمی کارش به کارمند شده ادراک کنترل خودتعیینی: به

 .دارند را مختلف هاي موقعیت در عمل براي گیري

 سازمانش درون مهم پیامدهاي و بر نتایج نفوذ براي هایش توانایی باره در فرد احساس عنوان به را تاثیر عامل اسپریتزر یا تاثیر: نهایتا اثربخشی

 . [28]کند  می تعریف

 

 پیشینه تحقیقات انجام شده 
 دسازي روانشناختی و رفتار نوآورانه در کارکنانبررسی نقش واسط اشتیاق شغلی در رابطه بین توانمنتحقیقی با عنوان    [29]فریاد و همکاران  

یافته هاي این تحقیق نشان میدهد که رابطه توانمندسازي روانشناختی کارکنان و اشتیاق شغلی آنان مثبت و معنی دار است و  انجام داند.  

نشان دادند    همچنین محققان.  کارکنان داردتوانمندسازي روانشناختی بواسطه اشتیاق شغلی نتیجه مثبتی دربروز وافزایش رفتارهاي نوآورانه  

که سطح سرمایه روان شناختی مدیران روي عملکرد و اشتیاق شغلی کارکنان تأثیر می گذارد و باعث ایجاد ارزش افزوده عملکرد آن ها می  

عوامل مؤثر بر توانمندسازي    [30]  منوریان و نیازيبین سرمایه روان شناختی کارکنان و شور و شوق کاري آن ها رابطه وجود دارد.  و      شود

یافته هاي پژوهش حاکی است که توانمندسازي، ظرفیت هاي بالقوه اي را براي بهره   را بررسی نمودند. ریزي برنامه کارکنان سازمان مدیریت و

 برداري از سرچشمه توانایی هاي سرمایه هاي انسانی بوجود می آورد. 

  و   شغلی  فرسودگی  دو  هر  چند  به این نتیجه دست یافت که هرفرسودگی شغلی و اشتیاق شغلی  ان  در پژوهشی با عنو  [16]  1باکر و همکاران 

به  به  مربوط  مهمی  هاي  پیامد  بااشتیاق شغلی   فرسودگی  مربوط  هم  شغل،  اند.  سلامت    به  بیشتري  شدت  با  رسد  می  نظر  به  شغلی  شده 

مربوط می شود، نیگا، داویس و هورل    مرتبط  انگیزشی  نتایج  به   بیشتر  شدت  بااشتیاق شغلی    که  حالی  در  کارکنان  نیز در      [31]  2است. 

پژوهش خود در خصوص جامعه پذیري کارکنان به این نتیجه رسیدند که سرمایه روان شناختی کارکنان اشتیاق شغلی آن ها را پیش بینی می 

نجی بین رابطه منابع شغلی ) تنوع، استقلال، بازخورد،  در پژوهش خود نشان داد که امیدواري و خود کارآمدي  نقش میا  [32]  3کند. سنگرز 

ایفا می کنندحمایت همکاران و حمایت مدی که سرمایه روان شناختی    نشان می دهد  اتتحقیقنتایج سایر    همچنین.  ریت( و اشتیاق شغلی 

ق این مدل گفته می شود که منابع شخصی / منابع شغلی است. طب –رابطه مثبتی با اشتیاق شغلی دارد. استدلال آن ها مبتنی بر مدل نیازها 

نیز در یک بررسی    [33]  4هادگز   رد کارکنان را پیش بینی می کنند.شغلی در تأثیر متقابل با نیازهاي شغلی اشتیاق شغلی و در نتیجه عملک

ها است.  کرده  پیدا  اشتیاق شغلی دست  و  روانشناختی   در خصوص سرمایه  مثبتی  و  رابطه مستقیم  به  بررسی    [33]دگز  آزمایشی  در یک 

  آزمایشی به این نتیجه رسید که افزایش سرمایه روانشناختی مدیران روي اشتیاق شغلی، سرمایه روان شناختی و عملکرد کارکنان تأثیر دارد. 

اختی و اشتیاق  در یک مطالعه طولی به رابطه مثبتی در خصوص سرمایه روان شناختی و تأثیر متقابل سرمایه روان شن  [34]  5وال و پینر دي 

پژوهش زانثوفولو، باکر، دموروتی   .[38]؛ [37]؛ [36]؛ [35]پژوهش هاي دیگري نیز به نتیجه مشابهی دست پیدا کرده اند . شغلی دست یافتند
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  آشکار ساخت که منابع شخصی )خوش بینی، عزت نفس سازمانی و خود کارآمدي( تأثیري روي رابطه بین نیازهاي شغلی و   [39]  1و شافلی 

  فرسودگی آن ها ندارد، اما در عوض یک نقش میانجی در خصوص رابطه بین منابع شغلی و اشتیاق/ فرسودگی ایفا می کنند.

 

 روش شناسی  
هاي دولتی است. این پژوهش از حیث هدف کاربردي و از  در سازمان کارکنان   یشغل  یاقاشت  اب  توانمندسازي  رابطه  یبررسهدف پژوهش حاضر  

این پژوهش  نظر ماهیت و نحو از شاخه همبستگی است. جامعه آماري  و  از    566ه گردآوري داده ها، یک پژوهش توصیفی  در  کارکنان  نفر 

باشد تعداد نمونه کل با  می اي  طبقهی  تصادفي  ریگنمونه   روش  به  قیتحق   نیا  دري  ریگنمونه   روش.  باشدیم هاي دولتی شهرستان مراغه  سازمان 

مدل نظري مورد استفاده براي اشتیاق    که  است  بوده  پرسشنامه  تحقیق  این  اصلی  ابزارنفر بدست آمده است.    229استفاده از فرمول کوکران  

باشد که اشتیاق شغلی کارکنان را در سه بعد: شوق داشتن به کار، وقف شدن براي کار  می  [14]شغلی کارکنان براساس نظریه سالوانا و شوفلی 

-درجه 5 لیکرت طیف مقیاس در سوال17 با اشتیاق شغلی کارکنان در ابعاد ذکر شده و پژوهش این در و بعد جذبه در کار تعریف کرده است.

 احساس بعد چهار د که این مدل دارايشاستفاده   [28]اسپریتزر  توانمندسازي مدل از توانمندسازي نیز سنجش  است. براي  سنجیده شده اي

 مقیاس در سوال 16 با کارکنان در ابعاد ذکر شده و توانمندسازي پژوهش این باشد. دری م اثربخشی و خودتعیینی شایستگی، بودن، دار معنی

 است.  سنجیده شده ايدرجه  5 لیکرت طیف

هاي استاندارد استفاده شده است و روایی آنها به روش روایی صوري و نیز تحلیل عاملی تأییدي توسط نرم افزار  براي این تحقیق از پرسشنامه 

می باشد و بنابراین از نظر   96/1براي تمامی عامل ها بیشتر از   T-valueشده است که نتایج تحلیل عاملی تأییدي نشان داد که  لیزرل بررسی

افزار   نرم  از  استفاده  با  پرسشنامه،  پایایی  ارزیابی  جهت  هستند.  تأیید  مورد  براي    spssروایی  پایایی  گردید.  تحلیل  آمده  بدست  اطلاعات 

این تحقیق داراي یک   بدست آمده است. 84/0و براي پرسشنامه توانمندسازي  87/0شغلی کارکنان با آزمون آلفاي کرونباخ  پرسشنامه اشتیاق

  فرضیه فرعی بود.    چهارفرضیه اصلی و  

 

 هایافته و  هاتجزیه و تحلیل داده
درصد نمونه آماري( را زن    1/23نفر از پاسخگویان )   53درصد نمونه آماري( را مرد و  9/76نفر از پاسخگویان )  176بر اساس نتایج بدست آمده  

تا   6درصد نمونه آماري( بین    8/35نفر از پاسخگویان )  82سال،    5درصد نمونه آماري( کمتر از   2/26نفر از پاسخگویان )  60تشکیل داده است.  

 20تا    16درصد نمونه آماري( بین    9/10پاسخگویان )  نفر از  25سال،   15تا    11درصد نمونه آماري( بین  7/15نفر از پاسخگویان )  36سال؛    10

سال سابقه کار    26درصد نمونه آماري( بالاي    4/4نفر از پاسخگویان)10سال،    25تا    21درصد نمونه آماري( بین    7نفر از پاسخگویان )  16سال،  

( پاسخگویان  از  نفر  تادیپلم،    8/11دارند.  آماري(  نمونه  )  31درصد  پاسخگویان  از  دیپلم،  5/13نفر  فوق  آماري(  نمونه  نفراز    142درصد 

درصد    9/0نفر از پاسخگویان )  2درصد نمونه آماري( فوق لیسانس،    8/11نفراز پاسخگویان)  27درصد نمونه آماري( لیسانس،    62پاسخگویان )

از آزمون کولموگنمونه آماري( دکتري تشکیل داده است.   نرمال بودن متغیرهاي پژوهشی  استفاده شده    -وروفبه منظور بررسی  اسمیرنوف 

توان گفت که  می  95/0باشد لذا با اطمینان  می  05/0داري در هر کدام از متغیرها بالاتر از  سطح معنی   نشان داد کهاین آزمون  نتایج  است.  

   متغیرهاي تحت بررسی نرمال هستند.

 
 نتایج آزمون نرمال بودن مربوط به متغیرهاي تحقیق  -1جدول شماره 

آماره کلموگروف   ها تعداد داده متغیرها

 اسمیرنف 

p-  نتیجه )نرمال/غیرنرمال   مقدار

 بودن توزیع( 

 نرمال  122/0 044/1 228 توانمندسازي 

 نرمال  147/0 150/1 228 شغلی  اشتیاق
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به صورت   نتایج ادامه در هک گردیده استفاده هاي همبستگی پیرسون و رگرسیونآزمون از متغیرها از یک رابطه هر و هافرضیه بررسی منظور به

 .شودمی بیان تحلیلی

 

 فرضیه اصلی: 
 هاي دولتی شهرستان مراغه رابطه دارد. توانمندسازي با اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان 

گر  شود بنابراین ابررسی می  05/0چون معناداري در سطح خطاي    براي بررسی فرضیه فوق از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است.

باشد بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار خواهد بود؛ با توجه به اینکه سطح معنی داري براي رابطه    05/0( کمتر از  Sigسطح معنی داري )

اشتیاق شغلی   با  از    000/0بین توانمندسازي  باشد که کمتر  بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار است؛ همچنین میزان   05/0می  است، 

 بدست آمد که بیانگر یک رابطه نسبتاا قوي و معنادار بین بین دو تا متغیر است.    76/0ضریب همبستگی براي رابطه بین دو تا متغیر  

است و سطح    82/17برابر با    tدرصد است و آماره    58/0همچنین نتیجه آزمون رگرسیون نشان داد که ضریب تبیین بین دو تا متغیر برابر  

از    000/0  (Sigمعنی داري ) باشد که کمتر  آنان تأثیر معناداري دارد؛ که    05/0می  اشتیاق شغلی  بر  بنابراین توانمندسازي کارکنان  است؛ 

 ارائه شده است.   2نتیجه آزمون رگرسیون خطی ساده جهت آزمون این فرضیه، در جدول شماره  

 

 

 

 

 

 

 

 

 باشد. می  ( معادله خط رگرسیون به صورت زیر2با توجه به مقادیر ارائه شده در جدول )

 X +  ἐ *0.59 + 1.526 = اشتیاق شغلی

   :ي فرعی اول فرضیه
 هاي دولتی شهرستان مراغه رابطه دارد. داري با اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان معنی

می باشد که کمتر از    000/0داري با اشتیاق شغلی  معنی( براي رابطه بین  Sigمطابق با نتیجه آزمون همبستگی پیرسون سطح معنی داري )

بدست آمد که    67/0است، بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار است؛ همچنین میزان ضریب همبستگی براي رابطه بین دو تا متغیر    05/0

 بیانگر یک رابطه نسبتاا قوي و معنادار بین بین دو تا متغیر است.  

است و سطح    55/13برابر با    tدرصد است و آماره    45/0تبیین بین دو تا متغیر برابر  همچنین نتیجه آزمون رگرسیون نشان داد که ضریب  

( داري  از    Sig  )000/0معنی  کمتر  که  باشد  بنابراین    05/0می  شغلی  معنیاست؛  اشتیاق  بر  آزمون  داري  نتیجه  که  دارد؛  معناداري  تأثیر 

 ه شده است. ارائ  3رگرسیون خطی ساده جهت آزمون این فرضیه، در جدول شماره  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها متغیر رگرسیونی ضرایب -2  جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده 

ستاندارد  ضرایب ا

 Tآماره شده 
سطح  

 داريمعنی
B Std.Error Beta 

 1.526 0.111 (Costant) عرض از مبدا 
0.764 

13.769 0.000 

 0.590 0.033 17.820 0.000 ( X)توانمندسازي 

 ها  متغیر رگرسیونی ضرایب  -3 جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده 

ضرایب استاندارد  

 Tآماره شده 
سطح  

 داريمعنی
B Std.Error Beta 

 1.715 0.131 (Costant) عرض از مبدا 
0.669 

13.039 0.000 

 0.515 0.038 13.550 0.000 ( X)داريمعنی
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 باشد. می  ( معادله خط رگرسیون به صورت زیر3ائه شده در جدول )با توجه به مقادیر ار 

 X +  ἐ *0.515 + 1.715 = معنیداري

   :ي فرعی دوم فرضیه
 هاي دولتی شهرستان مراغه رابطه دارد. شایستگی با اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان 

می باشد که کمتر از    000/0شایستگی با اشتیاق شغلی  ه بین  ( براي رابطSigمطابق با نتیجه آزمون همبستگی پیرسون سطح معنی داري )

بدست آمد که    69/0است، بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار است؛ همچنین میزان ضریب همبستگی براي رابطه بین دو تا متغیر    05/0

 بیانگر یک رابطه نسبتاا قوي و معنادار بین بین دو تا متغیر است.  

است و سطح    58/14برابر با    tدرصد است و آماره    48/0مون رگرسیون نشان داد که ضریب تبیین بین دو تا متغیر برابر  همچنین نتیجه آز

کارکنان بر اشتیاق شغلی آنان تأثیر معناداري دارد؛ که نتیجه شایستگی  است؛ بنابراین    05/0می باشد که کمتر از    000/0(  Sigمعناداري )

 ارائه شده است.   4ت آزمون این فرضیه، در جدول شماره  آزمون رگرسیون خطی ساده جه

 

 

 

 

 

 

 

 

 باشد. می  ( معادله خط رگرسیون به صورت زیر4با توجه به مقادیر ارائه شده در جدول )

 X  +  ἐ *0.46 + 1.939 =شایستگی  

   :ي فرعی سوم فرضیه
 هاي دولتی شهرستان مراغه رابطه دارد. خودتعیینی با اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان 

می باشد که کمتر از    000/0خودتعیینی با اشتیاق شغلی  ( براي رابطه بین  Sigسون سطح معنی داري )مطابق با نتیجه آزمون همبستگی پیر

بدست آمد که    63/0است، بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار است؛ همچنین میزان ضریب همبستگی براي رابطه بین دو تا متغیر    05/0

 ن دو تا متغیر است.  نادار بین بیبیانگر یک رابطه نسبتاا قوي و مع

است و سطح    132/12برابر با    tدرصد است و آماره    39/0همچنین نتیجه آزمون رگرسیون نشان داد که ضریب تبیین بین دو تا متغیر برابر  

ارد؛ که نتیجه کارکنان بر اشتیاق شغلی آنان تأثیر معناداري دخودتعیینی است؛ بنابراین  05/0می باشد که کمتر از  000/0( Sigمعنی داري )

 ارائه شده است.   5آزمون رگرسیون خطی ساده جهت آزمون این فرضیه، در جدول شماره  

 

 

 

 

 

 

 

 

 باشد. می  ( معادله خط رگرسیون به صورت زیر5با توجه به مقادیر ارائه شده در جدول )

 X +  ἐ *0.38 + 2.236 =خودتعیینی  

 ها متغیر رگرسیونی ضرایب  -4جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده 

ضرایب استاندارد  

 Tآماره شده 
سطح  

 داريمعنی
B Std.Error Beta 

 1.939 0.107 (Costant) عرض از مبدا 
0.695 

18.065 0.000 

 0.468 0.032 14.579 0.000 ( X)شایستگی 

 ها  متغیر رگرسیونی ضرایب  -5 جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده 

ضرایب استاندارد  

 Tآماره شده 
سطح  

 داريمعنی
B Std.Error Beta 

 2.236 0.105 (Costant) عرض از مبدا 
0.627 

21.387 0.000 

 0.378 0.031 12.132 0.000 ( X)خودتعیینی 

http://www.jmss.ir/


   56-75، ص2جلد9613  تانسبتا  ،  8، شماره  ومطالعات اجتماعی  مدیریتدرش  پژوه  علمیمجله  

http://www.jmss.ir 

   :ي فرعی چهارم فرضیه
 ابطه دارد. هاي دولتی شهرستان مراغه راثربخشی با اشتیاق شغلی کارکنان در سازمان 

می باشد که کمتر از    000/0اثربخشی با اشتیاق شغلی  ( براي رابطه بین  Sigمطابق با نتیجه آزمون همبستگی پیرسون سطح معنی داري )

بدست آمد که    59/0است، بنابراین رابطه بین دو تا متغیر معنادار است؛ همچنین میزان ضریب همبستگی براي رابطه بین دو تا متغیر    05/0

 انگر یک رابطه نسبتاا قوي و معنادار بین بین دو تا متغیر است.  بی

است و سطح    235/11برابر با    tدرصد است و آماره    35/0همچنین نتیجه آزمون رگرسیون نشان داد که ضریب تبیین بین دو تا متغیر برابر  

ان بر اشتیاق شغلی آنان تأثیر معناداري دارد؛ که نتیجه کارکناثربخشی  است؛ بنابراین    05/0می باشد که کمتر از    000/0(  Sigمعنی داري )

 ارائه شده است.   6آزمون رگرسیون خطی ساده جهت آزمون این فرضیه، در جدول شماره  

 

 

 

 

 

 

 

 

 باشد. می  ( معادله خط رگرسیون به صورت زیر6با توجه به مقادیر ارائه شده در جدول )

 X +  ἐ *0.59 + 1.526 = اشتیاق شغلی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها متغیر رگرسیونی ضرایب  -6 جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده 

ضرایب استاندارد  

 Tآماره شده 
سطح  

 داريمعنی
B Std.Error Beta 

 2.321 0.105 (Costant) مبدا عرض از 
0.598 

22.056 0.000 

 0.354 0.032 11.235 0.000 ( X)اثربخشی 
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 گیري و پیشنهاداتنتیجهبحث، 
  تأثیر متغیر مستقل راستا این در که بودهاي دولتی  در سازمان کارکنان    یشغل  یاقاشت  اب توانمندسازي  رابطه   یرسبر  پژوهش این کلی هدف

پژوهش   نتیجه اینبررسی شده است.    یشغل  یاقاشتبر متغیر وابسته    داري، شایستگی، خودتعیینی و اثربخشی()معنیو ابعاد آن   توانمندسازي

تاثیر مثبت و معناداري دارد که با نتایج تحقیقات نیگا، داویس و  کارکنان    یشغل  یاقبر اشت لی توانمندسازيکه مطابق با فرضیه اصنشان داد  

( نیز که در پژوهش خود تأثیر عوامل رفتاري و روان شناختی کارکنان را بر اشتیاق شغلی بررسی  2010(؛ استیو من و لوتانز )2013هورل  )

این راستا   گردد که مدیر و مسئولین سازمان همواره موارد زیر را در مورد کارکنانشان رعایت نمایند:  پیشنهاد میکردند، همسویی دارد. در 

اختیار  ؛  انآنبراي گسترش حس مسئولیت پذیري  به کارکنان    اجازه تصمیم گیري؛  انکارکنبه  از سوي مدیر  ها  گیريتصمیمي برخی  واگذار 

 .انکارکنتوسعه مسئولیت پذیري بیشتر در    براي  هاي بی موردیاري از کنترلبس  حذف؛  ان در جهت انجام کارهاکارکنکامل به  

وجود دارد. این امر بدان معنی است   داري با اشتیاق شغلی کارکنانداري بین معنیي معنینشان داد که رابطه   نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول

(؛ نیگا، داویس و هورل   2010د. نتیجه این تحقیق با نتایج تحقیقات هادگز )یابداري، اشتیاق شغلی کارکنان نیز بهبود می معنی افزایش  که با  

( نیز که در پژوهش خود تأثیر عوامل رفتاري و روان شناختی کارکنان را بر اشتیاق شغلی بررسی کردند،  2010(؛ استیو من و لوتانز )2013)

 طور به  وظایف  شدن  تعیین و  مشخص انجام تجزیه و تحلیل شغلی دقیق؛  گردد:  ر در این زمینه پیشنهاد میهمسویی دارد. توجه به موارد زی

 کمک به سازمان و اهداف تعیین دقیق؛ نسبت به شغل و پست در آنهاایجاد اعتماد به نفس تقویت شایستگی هاي حرفه اي کارکنان و ؛ روشن 

 . نتایج براي جلوگیري از کم کاري  فاده ازبررسی و ارزیابی صحیح عملکرد کارکنان و استآشنایی و درک آنها توسط کارکنان؛  

وجود دارد این امر بدان معنی است   داري بین شایستگی با اشتیاق شغلی کارکناني معنینتیجه آزمون فرضیه فرعی دوم نشان داد که رابطه

ی در این زمینه دست پیدا کرده اند  یابد. تحقیقات دیگري نیز به نتیجه مشابهکه با افزایش شایستگی، اشتیاق شغلی کارکنان نیز بهبود می

(. توجه به موارد زیر در این زمینه پیشنهاد می  2014؛ مورثی، 2013؛ لارسون، نورمن، هاگز وآوي،  2012؛ سایمونز و بیوتنداچ،  2012)هریس، 

راحت   نظر ردن مشارکت و اظهارفراهم آو  براي کارکنان؛ دشواري متفاوت کارهاي با سطوح انجام عهده گذاشتن داوطلبانه مسئولیت گردد: بر

 اجتناب کارکنان از موفقیت؛ و با  خود کار از ناشی عصبی فشارهاي و  مشکلات و فصل کمک به کارکنان براي حل گیریها؛ تصمیم در کارکنان

داري  ي معنیه رابطهنتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم نشان داد ک تخصص و تبحر ندارند. آنها حل توانایی در که مشکلاتی و مسائل درگیري در

نیز بهبود می  اشتیاق شغلی کارکنان  با افزایش خودتعیینی،  و  اشتیاق شغلی کارکنان وجود دارد  با  نیز  بین خودتعیینی  نتیجه مشابهی  یابد. 

توجه به موارد  ( در این زمینه بدست آمده است و با نتایج این فرضیه همسویی دارد.  2013(؛ سنگرز )2011توسط وینک، آونیل و لی بلانک )

مشکل در سر کار، کارکنان تلاش کنند تا با انتخاب راهکار شخصاا مشکل را رفع کنند؛ به   بروز  صورت زیر در این زمینه پیشنهاد می گردد: در

 از بخشی نکهای از کنترل داشته باشند؛ رفع احساس نارضایتی کارکنان محوله وظایف انجام بر شخصاا داده شود تلاش کنند تا کارکنان اجازه

 خود.  روزانه فعالیت انتخاب به کارکنان براي انجام باشد؛ دادن حق دیگري فرد به وابسته تصمیمات آنها

با افزایش اثربخشی،    و  داري بین اثربخشی با اشتیاق شغلی کارکنان وجود داردي معنینتیجه آزمون فرضیه فرعی چهارم نشان داد که رابطه

(؛ استیو من و لوتانز  2013(؛ ؛ سنگرز )2013وال و پینر )یابد. نتیجه این فرضیه با نتایج تحقیقات ديبهبود میاشتیاق شغلی کارکنان نیز  

 خود مشکلات واحد و مسائل حل ( همسویی دارد. توجه به موارد زیر در این زمینه پیشنهاد می گردد: کارکنان در ارائه پیشنهادات براي2010)

نم فراهم  کنند؛  زمینه  همیشه تلاش  و صریحفگودن  آزاد  مدیران  بین  تگوي  و  ارتقاء   کارکنان  زمینه    براي  نمودن  فراهم  کارکنان؛  اثربخشی 

براي  سازماندهی  در  انعطاف پذیر  و  الگوهاي جدید  استفاده از    اثربخشی کارکنان؛  براي ارتقاء   الگوهاي کاري شناور و انعطاف پذیراستفاده از  

 اثربخشی کارکنان.   ارتقاء 

 

 زاري سپاسگ
-هاي دولتی شهرستان مراغه میدر سازمان کارکنان    یشغل  یاقاشت  اب  توانمندسازي  رابطه  یبررساین مقاله مستخرج از طرح پژوهشی با عنوان  

 باشد که با حمایت مالی دانشگاه پیام نور انجام شده است. 
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