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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 دو، جلد 1399(، مهر 26: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

و  یشغل یریبر اساس ابعاد درگ یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ یبررس

 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان یمنابع شغل

     

 2یمانیسل دیمج ،1*یحسن اصلان
 02/06/99تاریخ دریافت:  

 07/08/99تاریخ پذیرش: 
 

  68798کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

کارکنان اداره کل  یو منابع شغل یشغل یریبر اساس ابعاد درگ یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ یپژوهش با هدف بررس نیا
ورزش و جوانان استان همدان انجام شد. تحقیق حاضر از لحاظ هدف یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات 

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان  هیشامل کل یاربود. جامعه آم یکم تیتوصیفی و همبستگی و از لحاظ ماه
حجم جامعه به عنوان حجم  ،ینفر بود. با توجه به محدود بودن جامعه آمار 140ا بودند که تعداد آنه 1398همدان در سال 

دادند.  حینفر به پرسشنامه ها پاسخ صح 110پرسشنامه ها تعداد  یآورو جمع عینمونه در نظر گرفته شد که پس از توز
با  ی( و منابع شغل2002و همکاران ) یبا پرسشنامه شافل یشغل یری(، درگ1389با پرسشنامه شادفر ) یگردش شغل

 لیم زانی، م% 2/63حدود  ینشان داد که سطح منابع شغل هاافتهیشدند.  دهی( سنج2009پرسشنامه باباکاس و همکاران )
 یحاصل از همبستگ جیبود. نتا % 2/74 زانیبه م یسطح یدارا یشغل یریو درگ % 4/67 باًیکارکنان تقر یبه گردش شغل

از جمله  قدرت  یشغل یریدرگ یهانشان داد که مؤلفه 25نسخه  SPSSافزار تحت نرم یریچندمتغ ونیو رگرس رمنیاسپ
 یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ ییسرپرست توانا تیو حما یاز جمله آموزش و قدردان یمنابع شغل یهامؤلفه زیو جذب و ن

 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را داشتند. 
 
 
 
 
 
 
 

 

 یبه گردش شغل لیم ،یمنابع شغل یمؤلفه ها ،یشغل یریدرگ یمؤلفه ها یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                        

 مسئول سندهینو ،واحد همدان یدر  ورزش، دانشگاه آزاد اسلام یابیبازار شی، گرا یورزش تیریمد ،یبدن تیارشد، گروه ترب یکارشناس 1-
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 مقدمه  -1
گردد که با توجه به سیر تکوینی و جایگاه مدیریت منابع انسانی در جهان امروز ، فلسفه مدیریت منابع انسانی کاملا روشن می

د گردد و دوماً نیل به های لازم بین سازمان و منابع انسانی در جهت پذیرش اهداف مشترک سازمانی ایجااولاً بایستی هماهنگی
کند به این دلیل مدیریت منابع انسانی را فرآیند شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و اهداف سازمانی و منابع انسانی را تضمین می

ها به ویژه سازمانپرورش نیروی انسانی جهت نیل به اهداف سازمانی تعریف کرده اند. صاحبنظران معتقدند که موفقیت سازمان
های خدماتی در گرو فعالیت کارکنان راضی، دارای انگیزه و خلاق است که با اطلاع از اهداف سازمان در راستای تحقق بخشیدن 

نمایند. چرا که در این صورت مدیران قادر خواهند بود با ایجاد محیطی ی خود، برای دستیابی به این مهم تلاش میبه خواسته
از قوه به فعل درآورند. از جمله تدابیر مدیریتی در حوزه مدیریت منابع انسانی در خلق محیط مساعد های افراد را مساعد، توانمندی

های است که موضوع آن با جابجایی کارکنان در مشاغل گوناگون با انگیزه 1به منظور رشد کارکنان توجه به امر گردش شغلی
 (. 1395بداله زاده کراتی، پذیرد )مظفری و عمختلف به طور مشروط و اقتضایی انجام می

شود گردش شغلی از جمله راهکارهایی است که در حوزه منابع انسانی برای داشتن نیروهای ماهر، با انگیزه و خلاق مطرح می
کنند به واسطه این کار، و فرآیندی است که طی آن کارکنان یك سازمان در سطوح مختلف به صورت جا به جایی، انجام وظیفه می

شوند و به عضو مناسبی از سازمان تبدیل شده و انگیزه با مشاغل بیشتری آشنا شده و در کار خود از تنوع بالاتری برخوردار میافراد 

(. به واقع گردش شغلی یك روش طراحی شغلی است که قادر به افزایش 2018، 2شود )باکر وآلبرختی کار در آنها تقویت می

(. مطالعات نشان داده است که گردش شغلی با متغیرهای متعددی همچون 2005، 3رویسباشد )هارگیانگیزه در کارکنان می

 (.1395؛ جانبازی، 2018و همکاران،  6در ارتباط است )ون در هیجدن 5و منابع شغلی 4درگیری شغلی
رضایت از کار، شود. درگیری شغلی به طور عمده برای درگیری شغلی به میزان دلبستگی روانی فرد به شغل خود اطلاق می

شود. توان، گویای سطح بالای انرژی، انعطاف پذیری روانی در حین کار کردن، میل به صرف توان فداکاری و دلبستگی تعریف می

 (.  2018، 7تلاش در کار خود و مقاومت در رویارویی با مشکلات است )داروث و سندبرگ
عی و یا سازمانی شغلی است که در راستای دستیابی به اهداف کاری های جسمی، روانی، اجتمامنابع شغلی در یك نگاه، ویژگی

های جسمی یا روانی ناشی از تقاضاهای شغلی است که از طریق منابع کنند. همچنین هزینهبه کاهش تقاضاهای شغلی کمك می
د و تحول شخصی در فرد و کنند. منابع شغلی باعث تحریك رششوند و از آن طریق به رشد و تحول فرد کمك میشغلی تعدیل می

(. مسئله منابع شغلی جذابیت 2018، 8گردند، )باکر و دمروتیهمزمان باعث کاهش فشارهای ناشی از تقاضاهای شغلی بر فرد می
ای برای پژوهشگران دارد و آنان را برآن داشته است تا به بررسی و تحلیل این متغیر مغفول مدیریتی پرداخته و در پی آن ویژه

بررسی تا ارتباط آن را با دیگر متغیرها مورد سنجش قرار دهند، در همین راستا پژوهشگر در پژوهش حاضر به دنبال  باشند
 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان یمنابع شغلو  بینی میل به گردش شغلی بر اساس ابعاد درگیری شغلیپیش

 .بپردازد

 

 مبانی نظری-2

 گردش شغلی-2-1
مدیر است که به اشکال ترفیع، تنزل درجه، استعفاء و بازنشستگی و اخراج و بر اساس -از گردش تغییر شغل کارمندمنظور 

 (.1385گیرد )بذرافشان، قوانین و مقررات صورت می
شود که تناسب مشاغل با شاغلین آنها بطور مستمر حفظ شود. با توجه به گردش صحیح پرسنل در مشاغل مختلف باعث می 

ها و مشاغل سازمانی نه به نفع سازمان کند، ثابت نگهداشتن مداوم پرسنل در پستنکه انسان در جهت تعالی و تکامل حرکت میای
 باشد.و نه به نفع کارکنان آن می

گیرد. های مختلفی انجام میگردش کارکنان در سازمان یکی از ابزارهای مؤثر مدیریت اثربخش بوده و معمولاً به صورت
آید )عیوق و ع، انتقال، گردش در مشاغل و جدایی موقت یا دائم از خدمت، گردش عمده منابع انسانی در سازمان به حساب میترفی

                                                        
1. Job rotation  
2. Bakker & Albrecht 
3. Hargreaves 
4. Job Iinvolvement  
5. Job Resources 
6. Van der Heijden 
7. Darhult & Sandberg 
8. Demerouti 

https://www.researchgate.net/profile/Simon_Albrecht
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تواند نقش اساسی ایفا نماید. اما انتصاب صحیح از جمله اقداماتی است که در کاربرد مطلوب منابع انسانی می (.1386همکاران، 
ها، تجربیات و دانشی که افراد در طول خدمت کسب شود. بلکه بر اساس شایستگینجام نمیانتصاب هرگز انتصاب برای ابد ا

های عمودی )ترفیع و های مختلف جابجا شوند. گردشکنند باید به مشاغل بالاتر ارتقاء یافته و یا اینکه در مشاغل با مسئولیتمی
ر صحیح و منظم انجام شود، نه تنها اثربخشی منابع انسانی را بالا ها، اگر به طوهای افقی )انتقال( و سایر گردشتنزیل( و گردش

برد، بلکه سازمان را از رکود و یکنواختی خارج کرده و باعث رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش کارائی و اثربخشی موسسه می
شود. همان طور که در شکل تقسیم میگردد. گردش از لحاظ سازمانی به چهار نوع کلی بالا،پایین، افقی و خارج از سازمان می

 (.1384اند )سعادت، شود اشکال مختلف گردش با این چهار نوع مذکور اینگونه مطابقت داده شدهمشاهده می
راج و استعفا )خارج از )افقی(، تعلیق خدمتی، بازنشستگی، اخ 1ترفیع )بالا(، تنزیل درجه )پایین(، انتقال و تغییر محل خدمتی

 سازمان(.
 ترفیع

 
 انتقال و تغییر محل خدمت          تعلق خدمتی،  بازنشستگی، استعفا                                    

 
 تنزل درجه

 (1389: انواع گردش در سازمان )شادفر، 1نمودار 

 

 درگیری شغلی-2-2
انگیزش است. اما از نقطه نظر فردی، درگیری شغلی کلید فعال کردن انگیزش کارکنان و مبنای اساسی برای ایجاد این 

درگیری شغلی کلید رشد و رضایت فردی در محیط کار است. چه از نظر سازمانی یا از نظر فردی، درگیری شغلی بعنوان یك 
کند و شغل او بطور گذارد. فرد زمان زیادی را صرف کار میشود که بر عملکرد سازمان و فرد اثر میموضوع مثبت شناسائی می

 مؤلفه است که در زیر آمده است.  3در گیری شغلی دارای  (.1391تقیم بر کیفیت زندگی اش تأثیر گذار است )مطهری، مس

باشد می : قدرت به معنای داشتن احساس اشتیاق و علاقه کارمند نسبت به انجام امور محوله و توانایی در انجام وظایفقدرت
 (.2017)شافلی و همکاران، 

باشد به طوری که در پایان روز کاری و جدا شدن از کار برای می به معنای علاقه وافر کارمند حین انجام وظایف : جذبجذب
 (.2017باشد )شافلی و همکاران، می کارکنان سخت

رکنان در : از خودگذشتگی به معنای معنی دار و هدفمند قلمداد کردن وظایف شغلی و سعی و تلاش وافر کااز خودگشتکی
 (.2017باشد )شافلی و همکاران، می انجام امور محوله و افتخار به همکاری با سازمان از جانب کارمند

 

 منابع شغلی-2-3
های جسمی، روانی، اجتماعی و یا سازمانی شغلی است که در راستای دستیابی به اهداف کاری کاهش منابع شغلی، ویژگی 

. منابع شغلی باعث تحریك رشد و تحول شخصی در فرد شده و همزمان باعث کاهش فشارهای کنندتقاضاهای شغلی کمك می
حمایت ، آموزش و قدردانیی مؤلفه 3منابع شغلی دارای  (.2018گردند )باکر و دمیروتی، ناشی از تقاضاهای شغلی بر فرد می

  است. حمایت فناوریو  سرپرست

فرآیند کاری و آموزش حین خدمت به کارکنان و قدردانی از کارکنان در : آموزش به معنای آموزش آموزش و قدردانی
 (.2009باشد )باباکاس و همکاران، جهت ارتقاء انگیزه آنان می

ای است به درجه : حمایت سرپرست به معنای رعایت عدالت و انصاف در برخورد با کارکنان و اشارهحمایت سرپرست
 (. 2009ف سرپرست )باباکاس و همکاران، حمایت و توجه دریافتی کارکنان از طر

گیری های فناوری و آموزش کارکنان به منظور بهره: حمایت فناوری به معنی فراهم بودن زیر ساختحمایت فناوری
 (.2009باشد )باباکاس و همکاران، صحیح از فناوری در راستای اهداف سازمانی می
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 روش شناسی پژوهش-3
یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی و همبستگی است و از لحاظ ماهیت تحقیق حاضر از لحاظ هدف 

 باشدمی 1398جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان در سال  باشد.کمی می
، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس باشند. با توجه به محدود بودن جامعه آمارینفر می 140که تعداد آنها 

ها پاسخ صحیح دادند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهاز توزیع و جمع
ها پاسخ نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهجامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

صحیح دادند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و 
یابی به هدف نهایی تحقیق، در این به منظور دستها پاسخ صحیح دادند. نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهجمع

ای، اسنادی و پیمایشی استفاده شد. ها و تدوین مدل تحقیق از روش کتابخانهها و تدوین فرضیهآوری دادهت جمعپژوهش جه
 های ذیل بهره خواهیم برد:ها از پرسشنامههمچنین به منظور گردآوری داده
 الف: پرسشنامه گردش شغلی

های ادراکی باشد. این پرسشنامه دارای شش بعد مهارتمی( 1389سوالی شادفر ) 18گیری گردش شغلی، پرسشنامه ابزار اندازه
و فنی، مهارت به هنگام، خودانضباطی، مهارت حل مسأله، چندمهارتی شدن و بالندگی در انگیزه است. همچنین طریقه نمره گذاری 

و کاملًا  4، موافقم=3رم=، نظری ندا2، مخالفم=1ای که گزینه )کاملاً مخالفم=ای است، به گونهبراساس طیف لیکرت پنج درجه
 باشد.( می5موافقم=

 ب: پرسشنامه درگیری شغلی
سوال است  17باشد که مشتمل بر ( می2017گیری درگیری شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه شافلی و همکاران )ابزار اندازه

، 1ای )کاملًا مخالفم=درجه 5کند. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه طیف می بعد ازخودگذشتگی، قدرت و جذب را ارزیابی 3و 
 باشد.( می5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3، نظری ندارم=2مخالفم=

 ج: پرسشنامه منابع شغلی
سشنامه باشد که این پر( می2009سوالی باباکاس و همکاران ) 14گیری منابع شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه ابزار اندازه

 83/0آوری است. پایایی این پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ دارای سه بعد آموزش و قدردانی، حمایت سرپرست و حمایت فن
ای لیکرت )کاملًا (. لازم به ذکر است پرسشنامه مذکور براساس طیف پنج گزینه2009گزارش شده است )باباکاس و همکاران، 

 ( نمره گذاری خواهد شد.5و کاملًا موافقم= 4، موافقم=3م=، نظری ندار2، مخالفم=1مخالفم=

 

 های پژوهشیافته-4

 پژوهش اولفرضیه -4-1
 بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند.های درگیری شغلی توانایی پیشمؤلفه

گردد. برای اجرای این آزمون استفاده می 2به روش همزمان 1پژوهش از تحلیل رگرسیون چندمتغیری اولجهت بررسی فرضیه 
 بایست پیش فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون قابل استناد باشند.می

بین با استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن )این پیش های وجود همبستگی بین متغیر ملاک و متغیرهای پیشپیش فرضیه-1
 رض در فرضیه فرعی اول مورد بررسی و تائید قرار گرفت(.ف

بین توانایی تبیین )متوسط اثر متغیرهای پیش فرض تبیین مدل: در این فرض باید مشخص شود که آیا متغیرهای پیش-2
 بین بر متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند.پیش

کمك  3غیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوابین و متپیش فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیش-3
 شود.گرفته می

 

 تبیین مدل-4-1-1
 پردازد.پژوهش میاول به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در فرضیه  1جدول شماره 

 

                                                        
1. Multiple Regression 
2. Enter 
3. ANOVA 
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 پژوهشاول : تبیین مدل رگرسیون در فرضیه 1جدول شماره 

R  مجذورR  مجذور R واتسون-دوربین تنظیم شده 

664/0 441/0 426/0 224/2 

تغییر در متغیر  % 43گردد، به طوری که حدود تبدیل می 426/0تنظیم شده  Rگردد که مجذور در جدول فوق مشاهده می
باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از های درگیری شغلی میمیل به گردش شغلی کارکنان، ناشی از تغییرات در مؤلفه

باشد می 5/2تا  5/1مابین  1(، بنابراین مدل مناسب است. همچنین از آنجا که مقدار دوربین واتسون1396منی، باشد )مومی % 14
 شود.(، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می1396)مومنی، 

 

 وجود رابطه خطی-4-1-2
 پردازد.بین با استفاده از آزمون آنوا میبه بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیرهای پیش 2جدول شماره 

 
 پژوهشاول فرضیه بین و ملاک در : بررسی رابطه خطی بین متغیرهای پیش2جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 001/0 913/27 577/5 3 731/16 رگرسیون

 - - 2/0 106 178/21 باقی مانده

 - - - 109 909/37 مجموع

بین باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیرهای پیشمی 01/0همانطور که پیداست، سطح معناداری، کمتر از 
 گردد. بین و ملاک تائید میگردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیشو ملاک رد می

 

 تابع مدل-4-1-3
بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون چندمتغیری رعایت گردید، می

در این راستا ضرائب  3بین نشان داد. بنابراین جدول شماره استفاده از آن میزان پیش بینی متغیر ملاک براساس متغیرهای پیش
 .گذاردرگرسیون را به نمایش می

 پژوهشاول در فرضیه : ضرائب رگرسیون 3جدول شماره 

 
 آماره ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t 

 سطح
 معناداری

Tolerance VIF 
B خطای معیار Beta 

 - - 001/0 12/7 - 214/0 524/1 مقدار ثابت

 788/2 406/0 004/0 905/2 352/0 084/0 243/0 قدرت

 287/3 401/0 716/0 365/0 048/0 089/0 033/0 ازخودگذشتگی

 398/2 417/0 001/0 674/3 413/0 083/0 306/0 جذب

بوده بنابراین فرض مساوی بودن  01/0توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت کمتر از می 3با توجه به جدول شماره 
تواند در معادله ضرایب غیراستاندارد شرکت گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار است. به طوری که میآلفا برابر صفر رد می

باشند، بنابراین برای ورود به معادله ضرایب استاندارد می 01/0کمتر از  های قدرت و جذبکند. همچنین سطوح معناداری مؤلفه
 01/0داری مؤلفه ازخودگذشتگی بیشتر از توانند بر متغیر ملاک اثر بگذارند. در حالی که سطح معنیمناسب هستند، یا به عبارتی می

به ترتیب برای متغیرها بیشتر از  VIFو آماره  Toleranceتواند وارد معادله شود. همچنین از آن جا که مقدار آماره بوده و نمی
باشد خطی محتمل نمیخطی چندگانه وجود ندارد و به عبارتی، همبین همباشند، بنابراین بین متغیرهای پیشمی 10و کمتر از  4/0

 باشد:ل می(. حال با توجه به توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و غیراستاندارد به شرح ذی1396)مومنی، 

     2211 xbxbaY                       معادله غیراستاندارد 

()میل به گردش شغلی524/1(+243/0(+ )قدرت()306/0+ )جذب= 

     2211 xbxbY                       معادله استاندارد 

()(= میل به گردش شغلی352/0)قدرت()(+ 413/0+ )جذب 

میل به توانند میزان های قدرت و جذب میرسیم که با توجه به ثابت بودن عوامل خارجی، مؤلفهاز تابع فوق به این نتیجه می
باشد. میل به گردش شغلی نمیرا پیش بینی نماید. در حالی که مؤلفه ازخودگذشتگی قادر به پیشگویی متغیر گردش شغلی 

                                                        
1. Durbin-Watson 
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نین با توجه به اینکه ضریب بتای مؤلفه جذب بیشتر از ضریب بتای مؤلفه قدرت است، بنابراین مؤلفه جذب بیشترین تاثیر را همچ
بینی میل به های درگیری شغلی از جمله  قدرت و جذب توانایی پیشتوان گفت که مؤلفه. بنابراین میمیل به گردش شغلی داردبر 

 گردد. پژوهش تائید میاول رزش و جوانان استان همدان را دارند. پس فرضیه گردش شغلی کارکنان اداره کل و

 

 پژوهش دومفرضیه -4-2
جهت  بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند.های منابع شغلی توانایی پیشمؤلفه

بایست گردد. برای اجرای این آزمون میوش همزمان استفاده میپژوهش از تحلیل رگرسیون چندمتغیری به ردوم بررسی فرضیه 
 پیش فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون قابل استناد باشند.

 .بین با استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن های وجود همبستگی بین متغیر ملاک و متغیرهای پیشپیش فرضیه-1
بین توانایی تبیین )متوسط اثر متغیرهای تبیین مدل: در این فرض باید مشخص شود که آیا متغیرهای پیشپیش فرض -2
 بین بر متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند.پیش

بین و متغیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوا کمك پیش فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیش-3
 شود.گرفته می

 

 تبیین مدل-4-2-1
 پردازد.پژوهش میدوم به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در فرضیه  4جدول شماره 

 
 پژوهشدوم در فرضیه : تبیین مدل رگرسیون 4جدول شماره 

R  مجذورR  مجذور R واتسون-دوربین تنظیم شده 

706/0 498/0 484/0 908/1 

تغییر در متغیر  % 48گردد، به طوری که حدود تبدیل می 484/0تنظیم شده  Rگردد که مجذور در جدول فوق مشاهده می
 % 14باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از های منابع شغلی میمیل به گردش شغلی کارکنان، ناشی از تغییرات در مؤلفه

باشد )مومنی، می 5/2تا  5/1ار دوربین واتسون مابین (، بنابراین مدل مناسب است. همچنین از آنجا که مقد1396باشد )مومنی، می
 شود.(، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می1396
 

 وجود رابطه خطی-4-2-2
 پردازد.بین با استفاده از آزمون آنوا میبه بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیرهای پیش 5جدول شماره 

 
 پژوهشدوم فرضیه بین و ملاک در ین متغیرهای پیش: بررسی رابطه خطی ب5جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 001/0 085/35 296/6 3 888/18 رگرسیون

 - - 179/0 106 021/19 باقی مانده

 - - - 109 909/37 مجموع

بین باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیرهای پیشمی 01/0همانطور که پیداست، سطح معناداری، کمتر از 
 گردد. بین و ملاک تائید میگردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیشو ملاک رد می

 

 تابع مدل-4-2-3
بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون چندمتغیری رعایت گردید، می

در این راستا ضرائب  6بین نشان داد. بنابراین جدول شماره استفاده از آن میزان پیش بینی متغیر ملاک براساس متغیرهای پیش
 .گذاردرگرسیون را به نمایش می
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 پژوهشدوم در فرضیه : ضرائب رگرسیون 6جدول شماره 

 
 ضرایب غیر استاندارد

ضرایب 
 آماره استاندارد

t 

 سطح 
 Tolerance VIF معناداری

B خطای معیار Beta 

 - - 001/0 382/7 - 196/0 444/1 مقدار ثابت
 412/1 708/0 001/0 18/5 423/0 066/0 341/0 آموزش و قدردانی

 476/2 404/0 007/0 732/2 296/0 068/0 185/0 سرپرست حمایت
 765/2 401/0 317/0 006/1 115/0 084/0 085/0 حمایت فن آوری

بوده بنابراین فرض مساوی بودن  01/0توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت کمتر از می 6با توجه به جدول شماره 
تواند در معادله ضرایب غیراستاندارد شرکت گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار است. به طوری که میآلفا برابر صفر رد می

باشند، بنابراین برای ورود به می 01/0ردانی و حمایت سرپرست کمتر از های آموزش و قدکند. همچنین سطوح معناداری مؤلفه
داری مؤلفه توانند بر متغیر ملاک اثر بگذارند. در حالی که سطح معنیمعادله ضرایب استاندارد مناسب هستند، یا به عبارتی می

به  VIFو آماره  Toleranceن جا که مقدار آماره تواند وارد معادله شود. همچنین از آبوده و نمی 01/0حمایت فن آوری بیشتر از 
خطی چندگانه وجود ندارد و به بین همباشند، بنابراین بین متغیرهای پیشمی 10و کمتر از  4/0ترتیب برای متغیرها بیشتر از 

غیراستاندارد به شرح (. حال با توجه به توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و 1396باشد )مومنی، خطی محتمل نمیعبارتی، هم
 باشد:ذیل می

     2211 xbxbaY                       معادله غیراستاندارد 

()میل به گردش شغلی444/1(+341/0(+ )آموزش و قدردانی()185/0+ )حمایت سرپرست= 

     2211 xbxbY                       معادله استاندارد 

()(= میل به گردش شغلی423/0(+ )آموزش و قدردانی()296/0+ )حمایت سرپرست 

های آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست رسیم که با توجه به ثابت بودن عوامل خارجی، مؤلفهاز تابع فوق به این نتیجه می
میل به حالی که مؤلفه حمایت فن آوری قادر به پیشگویی متغیر  را پیش بینی نماید. درمیل به گردش شغلی توانند میزان می

باشد. همچنین با توجه به اینکه ضریب بتای مؤلفه آموزش و قدردانی بیشتر از ضریب بتای مؤلفه حمایت گردش شغلی نمی
توان گفت که این می. بنابرمیل به گردش شغلی داردسرپرست است، بنابراین مؤلفه آموزش و قدردانی بیشترین تاثیر را بر 

بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل های منابع شغلی از جمله آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست توانایی پیشمؤلفه
 گردد.پژوهش تائید میدوم ورزش و جوانان استان همدان را دارند. پس فرضیه 

 

 نتیجه گیری
های درگیری شغلی بر میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش مؤلفه پژوهش که به بررسی تاثیراول با توجه به فرضیه 

بینی میل به های درگیری شغلی از جمله  قدرت و جذب توانایی پیشتوان گفت که مؤلفهپردازد، میو جوانان استان همدان می
های ون در هیجدن و تایج پژوهشگردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند. در همین راستا ن

(، تارنر و 2013(، کاسکلی و هوی )2014(، زوپیتیس و همکاران )2017(، بیساوس )2018(، برانهیل و همکاران )2018همکاران )
( همسو با نتیجه حاصله بودند. زیرا ایشان نشان دادند که 1393( و مرتضاییان و رجائیان )1395(، جانبازی )2005چلادورای )

های آن در نزد کارکنان داری دارد و هرچه میزان درگیری شغلی و مولفهگیری شغلی با میل به گردش شغلی رابطه مثبت و معنیدر
 بیشتر باشد میل به جابجایی و گردش در سازمان بیشتر خواهد شد.

لازمه دستیابی به میل به  رسیم کهپژوهش به این نتیجه میاول های پیشین و فرضیه های پژوهشبنابراین از قیاس یافته
گردش شغلی در نزد کارکنان آن است که اولاً کارکنان قدرت و نفوذ بالایی در سازمان داشته باشند تا بتوانند ارتباطات موثر و 

 های مختلف همسو شوند که اینای را با همکاران و مدیران ایجاد کنند و از رهیافت چنین ارتباطی به راحتی با موقعیتسازنده
بایست جذب کار خود شوند و از همسویی هرچه قدر بیشتر باشد، میل به گردش شغلی نیز بیشتر خواهد شد. دوماً کارکنان می

خواهد تا فرد بتواند در اسرع اشتیاق شغلی بالایی برخوردار باشند. زیرا جابجا شدن و گردش شغلی نوعی انگیزه و انرژی بالایی می
برای آن   شود که شور و شوق بالایی در کار خود داشته باشد.مطابقت دهد و این امر زمانی حاصل میوقت با شرایط جدید خود را 

که میل به گردش شغلی در نزد کارکنان بالا رود، باید کارکنان با اشتیاق شغلی بالا و ارتباط سازنده و قدرت زیاد در روابط شغلی 
ازمانی پرچالش وقف دهند تا قادر باشند وظایف شغلی جدید را انجام داده و برای های سهای جدید و پستبتوانند خود را با موقعیت

 هر کار جدیدی انگیزه کافی داشته باشند.
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های منابع شغلی بر میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و پژوهش که به بررسی تاثیر مؤلفهدوم با توجه به فرضیه 
های منابع شغلی از جمله آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست توانایی وان گفت که مؤلفهتپردازد، میجوانان استان همدان می

 بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند. پیش

های امهکه آموزش و قدردانی از جمله اختصاص دادن منابع کافی به آموزش در سازمان، تمرکز برن شودنتیجه گیری می
های مناسب های مالی به کارکنان برای بهبود خدمات و نیز در نظر گرفتن پاداشآموزشی بر بهبود کیفیت خدمات، دادن انگیزه

برای کارکنان کارآمد بر گردش شغلی تاثیر دارد. علت این امر آن است که آموزش و قدردانی از کارکنان به عنوانی یکی از ابعاد 
ها وری و کارایی آنها را ارتقاء دهند و لذا این آموزشند، سطح توانمندی کارکنان را افزایش دهند و بنابراین بهرهتوانمنابع شغلی می

های مورد نظر برای گردش شغلی دست یابد و یا این که شوند که فرد توانمند شده و در نتیجه به مهارتبه خودی خود باعث می
العاده انگیزه کارکنان را افزایش خواهند داد و در نتیجه اثر مشارکت را کم رنگ ای فوققدردانی و در نظر گرفتن پاداش و مزای

توانند گردش شغلی را افزایش دهند و در این بین به دلیل اثر بالایی قدردانی و نمایند. زیرا آموزش و قدردانی به تنهایی میمی
 کند.ای را ایفاء نمیشته باشد و لذا نقش تعدیل کنندهتواند اثر چندانی داآموزش بر گردش شغلی، درگیری شغلی نمی

هرچه در سازمان وقت کافی برای آموزش کارکنان در نظر گرفته شود، کارکنان به معلومات بیشتری دست یافته که این 
این چندمهارتی شدن  کند کههای مختلف مجهز نموده و به عبارتی آنها را چند مهارتی میتواند آنها را به مهارتمعلومات کاری می

تواند تواند بستر و زمینه گردش شغلی را در نزد کارکنان فراهم آورد. قدردانی کردن از کارکنان و دادن مزایای مناسب به آنها میمی
ورد که این امر انگیزه در پیشبرد امور را در نزد کارکنان بالا برده و در نتیجه زمینه ارتقای بالندگی در انگیزه در نزد کارکنان فراهم آ

های مناسب و همسو با گردش شغلی را در پی خواهد داشت. زیرا یکی از ابعاد گردش شغلی، بالندگی در انگیزه است. آموزش
های حل مسأله دست یافته و بهتر بتوانند از عهده مسائل کاری شود که کارکنان به مهارتنیازهای آموزشی کارکنان باعث می

ای مناسب را در پیش گرفته و در نتیجه برای هر ای شیوههای دریافت شده قادرند که با هر مسألهء به آموزشبرآیند، زیرا با اتکا
 کاری راه حلی منطقی و اصولی را اتخاذ کنند.

از جمله در اختیار قرار دادن امکانات و تجهیزات لازم برای انجام وظایف شغلی از حمایت سرپرست از طرفی مشخص شد که 
یریت برای کارکنان و اعتماد مدیریت به کارکنان به خصوص در شرایط فشار کاری بر گردش شغلی تاثیر دارد. علت این سوی مد

تواند، منجر به افزایش سطح انگیزش شغلی در از کارکنان به عنوان یکی از ابعاد منابع شغلی میحمایت سرپرست امر آن است که 
جاب نماید که هرچه بیشتر در فرایند کاری مشارکت داشته و خود را از هر جهت ارتقاء دهند. نزد آنها شود و در نتیجه کارکنان را م

های به هنگام خواهد بود. زیرا حمایت مدیریت باعث های ادراکی و فنی و یا مهارتاین ارتقای شغلی برگرفته از افزایش مهارت
مند بوده و بنابراین درک بهتری نسبت به امور خواهند داشت و شود که کارکنان احساس کنند که برای سازمان و مدیریت ارزشمی

دهد که در لحظه و به صورتی به هنگام، با به تبع دانش فنی بهتری کسب خواهند کرد و این انگیزه این امکان را به آنها می
شوند. بنابراین به گردش شغلی می گیری کنند و مهارتی به هنگام را داشته باشند که تمامی موارد فوق منجربهترین کارایی تصمیم

کند و این حمایت سرپرست نقش مشارکتی اثر حمایت سرپرست بر کارکنان آنقدر بالا است که اثر درگیری شغلی آنان را خنثی می
ست ای بین حمایت سرپردهد و به همین علت است که درگیری شغلی به تنهایی اثر تعدیل کنندهکارکنان را در سازمان افزایش می

ها بیشتر تحت تاثیر حمایت گیرد و این مهارتهای بالای کارکنان نشأت میبا گردش شغلی ندارد. زیرا گردش شغلی از مهارت
سرپرست هستند و اگر کارکنان از سوی مدیریت به درستی حمایت و پشتیبانی نشوند، انگیزه بالایی برای مشارکت نخواهند داشت 

 ای ندارد.یابد و به همین علت است که درگیری شغلی نقش تعدیل کنندهآنها کاهش میو بنابراین گردش شغلی در نزد 
ای به کارکنان داشته باشد، علاوه بر ارتقای ارزشمندی در نزد آنان، شرایط همچنین مشخص شد که هرچه مدیریت توجه ویژه
ای خود تمرکز پیدا کنند و بنابراین بستر گردش شغلی را هتوانند بر مهارتکاری کارکنان بهبود یافته و در نتیجه کارکنان بهتر می

باشد، در نزد خویش افزایش دهند. همچنین در اختیار قرار دادن امکانات و تجهیزات برای کارکنان که جزیی از حمایت مدیریت می
فراهم آورد. زیرا امکانات مسیر تواند بستر مهارت کارکنان را شود و میوری شغلی میمنجر به بهبود شرایط کاری و افزایش بهره

های مختلف شغلی را برای غلبه بر مسائل کاری هموار نموده و در نتیجه زمینه گردش شغلی در نزد کارکنان دستیابی به راه حل
 بهتر مهیا خواهد شد. 

 پیشنهاد پژوهش
شود که با دادن تفویض پیشنهاد می پژوهش به تمامی مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان همدان اولبا توجه به فرضیه 

های فردی اختیار به کارکنان و استقلال در عمل به جهت افزایش قدرت در محیط کاری و نیز همسویی وظایف شغلی با توانایی
 کارکنان به جهت افزایش میزان جذب در سازمان، زمینه میل به گردش شغلی را در بین کارکنان ایجاد نمایند.
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شود که با در نظر گرفتن پیشنهاد می پژوهش به تمامی مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان همدان دومیه با توجه به فرض
های مالی متناسب با جایگاه شغلی کارکنان به جهت ارتقای سطح کیفی خدمات و نیز تقدیر از کارکنان زحمت کش و انگیزه

 ع در سازمان، زمینه میل به گردش شغلی را در بین کارکنان فراهم کنند.پرتلاش در سازمان و استقرار اصولی نظام تشویق و ترفی
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