
 

39 

 

 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک1399 آذر(، 27: یاپی)پ 7سال پنجم، شماره 

 

 کارکنان تیو خلاق یدر توانمندساز ینقش گردش شغل یبررس

 ریعشا و انییکشاورزان روستا یاجتماع مهیصندوق ب :موردمطالعه)

 (کشور
     

 1یحاتم شکر
 16/09/99تاریخ دریافت:  

 16/10/99تاریخ پذیرش: 
 

  28842کد مقاله:  

 
 

 یدهـچک
 

 طیبا شرا هاسازمان قیتطب یراهبرد مناسب برا کی عنوانبهدر سازمان  یو نوآور تیو خلاق یتوانمندساز انیامروزه جر
هشدار  کی هاسازمان یبرا "دیاگر خلاق نباش دیشویفنا م"امروزه شعار  قتی. در حقباشدمیخود  تیفعال طیمح دهیچیپ

متعهد و وفادار را  ،ترخلاق است که کارکنان یامهیب هایشرکت ناز آ ،یرقابت اییدر دن تیموفق نیهمچن است. یجد
کارکنان شرکت تیو خلاق یسازدر توانمند ینقش گردش شغل یپژوهش بررس یخود بدانند. هدف اصل هیسرما نیتربزرگ

پژوهش  .هست ریعشا و انییکشاورزان روستا یاجتماع مهیدر صندوق ب کیهولوگراف یهاسازمان تأکیدبا  مهیب یها
 در اینجامعه آماری  ،باشدمیات تحقیق توصیفی پیمایشی شیوه گردآوری اطلاع ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرحاضر 

کشور  ریعشا و انییکشاورزان روستا یاجتماع مهیصندوق ب رانیکارکنان مد کلیةآماری در این تحقیق  جامعهتحقیق 
 نیا یپرسشنامه است. داده ها نیاطلاعات ا یابزار گردآور .ستنفر ا 140نمونه آماری این مطالعه شامل  باشند،می

پژوهش نشان داد که  یهاافتهی قرار گرفت. لیو تحل هیداده مورد تجز ونیو رگرس یپژوهش با استفاده از آزمون همبستگ
ر رابطه یعشا و انییکشاورزان روستا یاجتماع مهیصندوق ب رانیرکنان مدکا تیخلاق و یو توانمندساز یگردش شغل نیب

 وجود دارد. یکارکنان رابطه معنادار یو توانمندساز تیخلاق نیب نیهمچن وجود دارد. یمعنادار
 
 
 
 
 
 
 

 

 یتوانمندساز ت،یخلاق ،یگردش شغل یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه -1
تا با دریافت برای بقا و تداوم نقش مثبت و سازنده خود نیازمند افکار، اندیشه ها و نظرات نو و تازه هستند  هاسازمان

در  هاسازماندیدگاههای نو بتوانند پویایی خود را تضمین کنند؛ وگرنه به زوال و نابودی محکوم خواهند شد همچنانکه مقاومت 
مقابل تغییرات و تحولات مختلف محیطی موجب حذف آنها و یا کم رنگ شدن نقششان شده و حتی در ادامه قادر به حفظ وضع 

 هاسازمانیک راهبرد مناسب برای تطبیق  عنوانبهامروزه جریان نوجویی و خلاقیت و نوآوری در سازمان  موجود نیز نخواهند بود.
یک هشدار  هاسازمانبرای  "فنا می شوید اگر خلاق نباشید". در حقیقت امروزه شعار باشدمیبا شرایط پیچیده محیط فعالیت خود 

وز خلاقیت در سازمان، زمینه سازی و بستر سازی در جهت ایجاد فرهنگی یکی از عوامل موثر در بر(. 2007)الوانی،  جدی است
است که در آن کارکنان در تلاش برای رشد استعدادها و بروز داشته های ذهنی خود برآیند تا با تاثیر پذیری و تاثیر گذاری بر افکار 

امعه کمک کنند. از شرایط لازم برای پدیدار شدن یکدیگر و تکمیل ایده ها بتوانند پیشرفت سازمان متبوع و در کل به پیشرفت ج
. خلاقیت هم به استعداد فرد و داشته های ذهنی افراد باشدمیافکار نو، وجود آرامش در محیط سازمان برای تفکر عمیق کارکنان 

اضر در صنعت بیمه از چالشهای مهم مدیران عصر ح یکی .نیاز دارد و هم به محیط مناسب برای بروز این استعدادها وابسته است
عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظرفیت های بالقوه منابع انسانی است. همچنین عدم چرخش شغلی مناسب در 

از تواناییهای کارکنان استفاده بهینه نمی شود و مدیران قادر نیستند ظرفیت های بالقوه آنان را  هاسازمان دراغلب سازمان است.
ه عبارت دیگر با اینکه افراد توان بروز خلاقیت و ابتکار بیشتری را دارند اما در محیط سازمانی به دلایلی از این قابلیتها ب؛ بکار گیرند

 به طور مطلوب بهره برداری نمی شود.
 عیترف .گردش کارکنان در سازمان یکی از ابزارهای موثر مدیریت اثربخش بوده و معمولاً به صورتهای مختلف انجام می گیرد

صحیح  انتصاب .انتقال، گردش در مشاغل و جدایی موقت یا دائم از خدمت، گردش عمده منابع انسانی در سازمان به حساب می آید
تصاب هرگزبرای ابد انجام نمی اما ان؛ از جمله اقداماتی است که در کاربرد مطلوب منابع انسانی می تواند نقش اساسی ایفا نماید

ایستگی ها، تجربیات و دانشی که افراد در طول خدمت کسب می کنند باید به مشاغل بالاتر ارتقاء یافته و یا بلکه بر اساس ش .شود
انتقال( و سایر ) یافقهای  ( وگردشترفیع و تنزیلعمودی )های  گردش .اینکه در مشاغل با مسئولیت های مختلف جابجا شوند

اثربخشی منابع انسانی را بالا می برد، بلکه سازمان را از رکود و  گردش ها، اگر به طور صحیح و منظم انجام شود، نه تنها
، ص 1382یکنواختی خارج کرده و باعث رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش کارائی و اثربخشی موسسه می گردد )میر سپاسی، 

ی شغلی را ازبخشهای مختلف یاد روشی ا ز طراحی شغلی درنظرگرفته می شود که کارمندان مهار تها عنوانبهگردش شغلی  (371
مدیریت تحول و  شمندانیاند .با ایجاد تغییر در وظایف برطرف می کنند می گیرند و خستگی ناشی از وظایف شغلی تکراری را

معتقدند یک راهبرد اثرگذار به عملکرد و بهسازی انسانی معرفی نموده اند و  عنوانبهبهسازی سازمان، توانمندسازی منابع انسانی را 
به کار گرفته می شود و در واقع  هاسازمانکه توانمندسازی منابع انسانی یکی از نگرش های عصر جدید است که امروزه توسط 

ازاهمیت فزاینده هاسازمانازی در از آنجا که امروزه مبحث نوانمند س .(1998، 1)کین لاو پاسخ به نیاز حیاتی مدیریت معاصر است
بر اهمیت  تأکیدجه به تعدد صندوق های بیمه های اجتماعی و رشد چشم گیر رقابت در صنعت بیمه و ای یافته است با تو

توانمندسازی صندوق های بیمه اجتماعی علل الخصوص صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان روستاییان وعشایر بیش از پیش ضرورت 
بلکه به یک ضرورت و الزامی اجتناب ناپذیر  باشدمیه تنها مفید پیدا می کند. لذا توجه به بحث تواناسازی روان شناختی کارکنان ن

، توانمند سازی کارکنان و خلاقیت در صندوق بیمه با توجه به این الزام به نظر می رسد که بین گردش شغلی ؛ وتبدیل شده است
دارد و همچنین ضرورت و اهمیت پرداختن  بر ساختار سازمانی رابطه معنا داری وجود تأکیداجتماعی کشاورزان روستاییان وعشایر با 

رقابتی در عملکرد شرکت ها و مدیریت اثر  مزیت عنوانبهامروزه بر کسی پوشیده نیست و خلاقیت  هاسازمانبه خلاقیت در در 
ی بخش مطرح است. تحقیقات نشان داده که کسب و کارهایی موفق هستند که از خلاقیت بیشتری برخوردارباشند. شواهد مختلف

تحت تاثیر خلاقیت رشد فراوانی را داشته اند به دلیل اهمیت و تاثیر گذاری بسیار زیاد خلاقیت بر رشد و  هاسازمانوجود دارند که 
توسعه سازمان همواره افزایش خلاقیت در سازمان یکی از موضوعات مورد تحقیق بوده است. از آنجایکه هولوگرافی یک مفهوم 

ی بررسی تاثیر آن بر خلاقیت ابتدا ابعاد و مولفه های اصلی هولوگرافی شناسایی و در مرحله بعد بررسی مهمی است لازم بود تا برا
شود که جه ابعادی از هولوگرافی بر خلاقیت تاثیر گذار هستند تا از طریق تقویت آنها درسازمان خلاقیت بهبود یابد و با افزایش 

 بیمه ایجاد شود. هایشرکتدر بین  میزان توانمندی کارکنان مزیت رقابتی
به هر حال این نتایج اتفاقی و غیر ارادی به دست نمی آیند برای عملی کردن این قبیل رویکردهای مدیریتی، توانمندسازی 
بایستی احساس نیاز به توانمندسازی را در بین کارکنان پرورش دهند و در نهایت رفتارهای کارکنان را با چرخش شغلی مناسب در 

در این تحقیق به بررسی نقش گردش شغلی در توانمند سازی و خلاقیت کارکنان صندوق  لذا .نتایج مورد انتظار برانگیزانندجهت 
 می پردازیم. عشایر بیمه اجتماعی کشاورزان روستاییان و

                                                        
1. Kinlaw 
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 یمبانی نظر-2

 شغلی( شغلی )گردش جابجايی-2-1

براساس  و اخراج و بازنشستگی و استعفاء درجه، تنزل ترفیع، اشکال به که است مدیر -کارمند شغل تغییر گردش، از منظور
 هر گونه تغییر در یا و به شغل دیگر یک شغل از کارمندان منظم جنبش به اشارهچرخش شغلی  .گیرد می صورت مقرارت و قوانین

 .ستا در درون سازمان بخش یا و محتوای کار، تخصیص
به  مسئولیت مختلف مناطق بینوی  در کارمند دانست که به وسیله انتقال اتیکسیستم یک تغییرتوان آن را هم چنین می

 شودمی باعث مختلف مشاغل در پرسنل صحیح گردش .(2013)لازیم و همکارن،  تصور کرد کار در کارکنان تجربه منظور افزایش

 کند،می حرکت تکامل و تعالی جهت در انسان به این که توجه با شود. حفظ به طور مستمر آن ها شاغلین با مشاغل تناسب که

 .باشدمی آن کارکنان نفع به نه و نفع سازمان به نه سازمانی مشاغل و پست ها در پرسنل مداوم نگه داشتن ثابت

 میگیرد. انجام مختلف صورت های به معمولاً  و بوده اثربخش مدیریت موثر ابزارهای از یکی سازمان در کارکنان گردش

 انتصاب .آید می حساب به سازمان در انسانی منابع عمده گردش خدمت، از دائم یا موقت جدایی و مشاغل در گردش ترفیع، انتقال،

 انجام ابد هرگز برای انتصاب اما؛ نماید ایفا اساسی نقش تواند می انسانی منابع مطلوب کاربرد در که است اقداماتی جمله از صحیح

 یافته ارتقاء بالاتر به مشاغل باید کنند می کسب خدمت طول در افراد که دانشی و تجربیات ها، شایستگی اساس بر بلکه شود. نمی

 افقی )انتقال( و های تنزیل( گردش و عمودی )ترفیع های گردش .شوند جابجا مختلف های با مسئولیت مشاغل در این که یا و

 و رکود از را سازمان بلکه می برد، بالا را انسانی منابع اثربخشی تنها نه شود، انجام منظم و صحیح طور به اگر ها، گردش سایر
، ص 1382سپاسی،  میر) می گردد موسسه اثربخشی و کارائی افزایش نتیجه در و کارکنان رضایت باعث و کرده خارج یکنواختی

371.) 
، نئو مثال عنوانبهتوضیح داده اند.  گسترده تر در چشم انداز چرخش شغلی محققان از بسیاری، مدیریت منابع انسانی دیدگاهاز 
کلی  درک یک برای به دست آوردن توضیح داده اندکه کارمند برای هایی فرصت عنوانبه را چرخش شغلی 1992در سال  و فورد

 و سازمانی های تماس هایی از شبکه، به منظور توسعه مختلف عملکردی مناطق از تر گسترده دانش تولید یک، اهداف سازمانی از
 اطلاعات و از این استدلال کارکنان می توانندبه همین منظور است که در  تلقی کرده اند. کارکنان های مهارت به منظور ارتقاء

 این از ای عمده. بخش استفاده کنند کارهای دیگر خود را در به منظور بهبود عملکرد کار یک در آمده دست به مهارت های
 در یک سازمان بازاریابی تولید، مدیریت و بخش در کاری بین تیم های در داخل و شغلیچرخش  طریق از وظیفه بین آموزشِ

 .(2013)لازیم و همکارن،  صورت می گیرد
 شکل در که طور همان. می شود تقسیم سازمان از خارج و افقی پایین، بالا، کلی نوع چهار به سازمانی لحاظ از گردش

(. ترفیع 34، ص 1384اند )سعادت،  شده داده مطابقت این گونه مذکور نوع چهار این با گردش مختلف اشکال شود می مشاهده
 از سازمان(. استعفا )خارج و اخراج بازنشستگی، خدمتی، تعلیق )افقی(، 1خدمتی محل تغییر و انتقال درجه )پایین(، تنزیل )بالا(،

 

 
 سازمان در گردش . انواع1نمودار 

 
کرد.  به شکل گرفتن شروع 1900در سال  مدیریت علمی با رویکرد طراحی شغل به مربوطلازم به ذکر است برنامه های کاربردی 

 مربدوط بدهمددل هدای  .شد مدیریت علمی سنگ بنای طراحی شغل موضوع در گیلبرت تیلور و مانند مدیریت دانشمندانمطالعه 
 پدردازش اطلاعدات، رویکدرد کداری کیفیدت، شدغل، مهندسدی شغل، غنی سازی شغل، بزرگ شدن شغلی چرخش؛ طراحی شغل

 مهمدی در بسدیار ، اثدراتبدود 1976در سدال  اولددمن هاکمن و رویکردی که توسط طبقه بندی بود. کار های ویژگی و اجتماعی
 شت.دا انسانی منابع از بهره وری افزایش

                                                        
1- Relocation 
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 توانمندسازی-2-2
که فقط تعدادمحدودی از آنان با مفهوم وکاربردآن توانمندسازی آشنا هستند؛ درحالیبیشتر مدیران تصورمی کنندبامفهوم  

نیل به  در می توانند توانمندسازی رااجراکنند؛ زیرامعتقدندکارکنان توانمند فرایند علاقه مندند هاسازمانآشنایی دارند. بسیاری از 
 انجام دهند چه کار مندسازی یعنی، پیش ازآنکه به کارکنان بگوئید(. توان1:1386عمل کنند )ابطحی وعابسی، اهداف سازمانی موثر

 .(21:1391به خوبی درک کنند )خسروی پوروموسوی، وظایفشان را بتوانند آنها
تلاش درجهت  اعتمادبه نفس درآنهانسبت به خودشان و ایجاد شامل تقویت مهارت کارکنان و پوسیانت نیز تواناسازی را

(. تواناسازی به این معنی است که افراد را به طور ساده تشویق کنیم تا نقش 187:1391داند )قربانی،مان میاثربخشی فعالیتهای ساز
تری در کار خود ایفا نمایندو تا آنجا پیش روند که مسوولیت بهبود فعالیت خود را به عهده گیرند و بدون مراجعه به مسوولان فعال
درفرهنگ فشرده آکسفورد  Empower (. واژه انگلیسی6:1391مایند )مصلحی و سموعی،بتوانند تصمیماتی کلیدی اتخاذ ن بالاتر

ت وآزادی عمل قدر . این واژه دراصطلاح، دربرگیرندهتواناشدن( معناشده است )قدرتمند شدن، مجوزدادن، قدرت بخشیدن و
هدایت یک محیط سازمانی است؛  و یجادا شهامت در فهوم سازمانی به معنای تغییردرفرهنگ و خوداست ودر بخشیدن برای اداره

به بیان دیگر، توانمندسازی به معنای طراحی ساختارسازمان است به نحوی که درآن افرادضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش 
رل کندکه آنان زندگی کاری خودرادرپرتوآن کنتمی ایجاد سازی درکارکنان شرایطی رامسئولیتهای بیشتری رانیزداشته باشند. توانمند

 .(26-25:1390یابند )لالیان پوروهمکاران،آینده دست می در به رشدکافی برای پذیرش مسئولیتها بیشتر و می کنند
 محصول یا های ایجادهمه جنبه گیری در مسئولیت به کارکنان برای تصمیم و ریموند توانمندسازی رابه معنی دادن اختیار

 (. در68:1389مقابل نتایج مسئول باشند )علی احمدی، در کارکنان باید می کند تأکیدوی  خدمت برای مشتری می داند
 بتوانند تا اطلاعات اساسی نیزداشته باشند مالی و اعتبار آموزش کافی و بلکه می باید اختیارند توانمندسازی، کارکنان نه تنها نیازمند

 .(24:1389 باشند )خانعلیزاده، پاسخگو های خودزمینه تصمیم در
ها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد در جهت سازی کارکنان عبارت است از مجموعه سیستمها، روشتوانمند

شود و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفهای سازمان به کار گرفته می رشد بهبود و افزایش بهره وری، بالندگی و
 .(16:1388وفایی، )طالبیان و

های پست مدرن درمدیریت، تزریق قدرت به کارکنان است. بر اساس نظریه عنوانبهکند توانمندسازی عریف میگاسلر ت
یک سبک مدیریت در نظر گرفته شده است که در آن مدیران و منابع انسانی دعوت به تعامل بیشتر  عنوانبهتواند سازی میتوانمند

دارند، (. کانگر وکانگو عنوان می1998:2012ند تصمیم گیری شده است )حسنی،ای از طریق مشارکت در فرایدر فرآیندهای حرفه
هرگونه استراتژی یا تکنیک مدیریتی که منجر به افزایش حق تعیین سرنوشت و کفایت نفس کارکنان گردد توانمندی آنها را در پی 

ازمان از طریق شناسایی و معرفی شرایطی که تقویت کفایت نفس افراد س بنابراین توانمندی عبارتست از: فرآیند؛ خواهد داشت
باعث احساس ))عدم برخورداری ازقدرت(( در آنها شده و تلاش در جهت رفع آن، با کمک اقدامات رسمی سازمان و هم با بهره 

 (.6:2010گیری از فنون غیر رسمی تهیه و تدارک اطلاعاتی که به کفایت آنها درسازمان کمک کند )وینگ کنگ جیسون لاو،
کمک کنیم تا احساس اعتماد بنفس خود را بهبود بخشیده و  توانمندی به معنی قدرت بخشیدن است. بدین معنی که به افراد

 (2009براحساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند )کاستیواومیکس،
 

 خلاقیت-2-3
دارد. بدین معنی که  تأکیدمحیط ( صاحبنظر خلاقیت در تعریف خلاقیت بر مواردی چون سطوح خلاقیت و 1979آمابیل )

های تازه و ارزشمند توسط یک فرد یا گروه کوچکی از افراد که با هم کار می کنند. آمابیل در  خلاقیت عبارت است از تولید ایده
انگیزش "و  "مهارتهای تفکر خلاق"، "مهارتهای مربوط به حوزه فعالیت"یک تعریف دیگر خلاقیت را متشکل از سه عنصر 

 .می داند "یدرون

 :دهیمهای زیادی شده است. در اینجا برخی از تعاریف مهم را مورد برسی قرار میاز خلاقیت تعریف

 خلاقیت یعنی تلاش برای ایجاد یک تغییر هدفدار در توان اجتماعی یا اقتصادی سازمان

 های ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید استخلاقیت بکارگیری توانایی

یعنی توانایی پرورش یا به وجود آوردن یک انگاره یا اندیشه جدید )در بحث مدیریت نظیر به وجود آوردن یک  خلاقیت
 محصول جدید است(.

 خلاقیت عبارت است از طی کردن راهی تازه یا پیمودن یک راه طی شده قبلی به طرزی نوین.
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 روش شناسی پژوهش-3
آوری اطلاعات پژوهش حاضر این کاربردی بوده و ازلحاظ روش جمع و میعل تحقیقات نوع به طور کلی پژوهش حاضر از

این تحقیق از آنجایی که  در ،باشد. روش نمونه گیری، نمونه گیری تصادفی ساده استپیمایشی می –تحقیق از نوع توصیفی 
جه به اینکه جامعه مورد نظر محدود باشند، با توجامعه مورد نظر، کارکنان صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان روستاییان وعشایر می

 نظر در حداکثر را موفقیت نسبت تحقیق این در احتیاط رعایت باشد، با استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه کوکران، برایمی

 بدست آمده است. 140نمونه  ، حجم%5 خطا ضریب گرفتن نظر در با و گرفتیم
پیمایشی پرسشنامه است که در این پژوهش برای سنجش گردش  تحقیقات در اطلاعات آوری جمع ابزار ترین متداول از یکی

سؤالی وتن و کمرون  15توانمندسازی از پرسشنامه  ( و برای سنجش متغییر2013همکاران )سوالی چن و  11شغلی از پرسشنامه 
 ( استفاه شد.1979سؤالی رندسیپ ) 11( و جهت سنجش خلاقیت از پرسشنامه 1998)

 

 های پژوهشافتهي-4

 آزمون نرمال بودن متغیرها-4-1

باشد. ها میها از مهمترین مقولات در انتخاب نوع آمار )پارامتری یا ناپارامتری( و آزمون فرضیهموضوع نرمال بودن توزیع داده
اسمیرنوف تک -فانواع روشهای گرافیکی و عددی برای تشخیص نرمال بودن وجود دارد ما در اینجا از روش آزمون کولموگرو

 کنیم.ای استفاده مینمونه
بیش تر باشد. در آن صورت توزیع مشاهده شده با توزیع نظری  05/0دار از  ها آزمون چنانچه مقدار معنیلذا در نتایج تحلیل

از  مقدار معنی دار اما چنانچه؛ یعنی توزیع به دست آمده به توزیع نرمال نزدیک است؛ وجود ندارد یکسان است و تفاوتی بین این دو
 است یعنی توزیع فوق یک توزیع نرمال نبوده است. کوچکتر باشد آن گاه توزیع مشاهده شده با توزیع نظری متفاوت 05/0

0H  =)تفاوت بین فرآوانی های مشاهده شده و مورد انتظار وجود ندارد )توزیع نرمال است 

1H = )تفاوت بین فرآوانی های مشاهده شده و مورد انتظار وجود دارد )توزیع نرمال نیست 
 

 اسمیرنوف( برای متغیر های تحقیق –آزمون نرمال بودن )كولموگروف -4-2
 شود.اسمیرنوف( به صورت خلاصه در جدول زیر ارائه می –کولموگروف بودن )نتایج آزمون نرمال 

 
 ((K_Sسمیرنوف ا –آزمون کولموگروف  1جدول 

 آزمون نتیجه )مقدار خطا( α ()سطح معنی داری Sig متغیر

 داده ها نرمال است 0/ 05 421/0 گردش شغلی

 داده ها نرمال است 0/ 05 126/0 احساس شایستگی

 ها نرمال استداده 0/ 05 0/ 304 احساس مؤثربودن

 داده ها نرمال است 0/ 05 0/ 108 احساس اعتماد

در کاراستقلال   داده ها نرمال است 0/ 05 0/ 402 

 داده ها نرمال است 0/ 05 163/0 احساس معنی دار بودن

 داده ها نرمال است 0/ 05 0/ 129 خلاقیت

بیش تر است. لذا توزیع مشاهده شده با توزیع نظری یکسان است و  05/0با توجه به نتایج از آنجایی که عدد معنی دار از 
 یعنی توزیع داده ها نرمال است. وجود ندارد، تفاوتی بین این دو

 

 تجزيه و تحلیل فرضیات تحقیق-4-3
ای برای های مرکزی و نمودار دایرهبرای بررسی فرضیات تحقیق ابتدا از آمار توصیفی شامل جدول توزیع فراوانی، شاخص

ایم. در های به دست آمده پرداختهتحلیل داده های آمار استنباطی بهبا استفاده از شاخص سپس ها استفاده گردید.توصیف داده
بخش آمار استنباطی از آزمون همبستگی و رگرسیون برای سنجش فرضیات استفاده گردید و از این طریق فرضیات پژوهش مورد 

 بررسی قرار گرفت و نتایج به دست آمده از مشاهدات نمونه قابل تعمیم به جامعه آماری گردید.
دار بودن (، بتوان معنی05/0داری )کمتر از کردن سطح معنی آورد تا با لحاظکان را فراهم میین امهای مذکور اآزمون

 باشد که تجزیه و تحلیل مربوط به فرضیات در ادامه خواهد آمد.فرضیه می دوها را بررسی و ارائه نمود. این تحقیق شامل فرضیه
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 آزمون همبستگی پیرسون متغیرهای تحقیق-4-4-1

 ضرايب همبستگی بین گردش شغلی وخلاقیت با توانمندسازی-4-4-1-1
 

 ضرایب همبستگی بین گردش شغلی وخلاقیت با توانمندسازی- 2جدول 
 سطح معناداری ضریب همبستگی با توانمندسازی انحراف معیار میانگین متغیرها

 0.0001 430/0 3/7 45/3 گردش شغلی

 0.0001 502/0 5/6 43/4 خلاقیت

است که در سطح  43/0همان گونه که در جدول مشاهده می شود ضریب همبستگی بین گردش شغلی و توانمندسازی برابر با 
p <0.0001 .معنا دار است. بدین معنا که هر چه میزان گردش شغلی افزایش یابد توانمندسازی کارکنان افزایش می یابد 

یعنی ؛ باشدمیمعنادار  p <0.0001که در سطح  باشدمی 502/0همچنین ضریب همبستگی بین خلاقیت وتوانمندسازی برابر با 
البته ضریب همبستگی خلاقیت با توانمندسازی  یابد. کارکنان افزایش می هر چه میزان خلاقیت کارکنان افزایش یابد توانمندسازی

 وانمندسازی است.به مراتب بیشتر از گردش شغلی و ت
 

 ضرايب همبستگی بین ابعاد توانمندسازی با گردش شغلی-4-4-1-2
 

 ضرایب همبستگی بین ابعاد توانمندسازی با گردش شغلی 3جدول 
 معناداری سطح ضریب همبستگی با گردش شغلی ابعاد توانمندسازی

 000/0 511/0 احساس موثر بودن

 000/0 438/0 احساس شایستگی

 000/0 362/0 اعتماداحساس 

 000/0 401/0 استقلال در کار

 000/0 533/0 احساس معنی دار بودن

 

 ضرايب همبستگی بین ابعاد توانمندسازی با خلاقیت-4-4-1-3
 

 ضرایب همبستگی بین ابعاد توانمندسازی با خلاقیت 4جدول 
 معناداری سطح ضریب همبستگی با خلاقیت ابعاد توانمندسازی

 000/0 486/0 بودناحساس موثر 

 000/0 509/0 احساس شایستگی

 000/0 457/0 احساس اعتماد

 000/0 528/0 استقلال در کار

 000/0 492/0 احساس معنی دار بودن

 

 بررسی فرضیه-5

 اولبررسی فرضیه -5-1
0H.بین گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطه معناداری وجود ندارد : 

1H کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.: بین گردش شغلی و خلاقیت 
 در جدول زیر آمده است.اول نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون در رابطه با اثبات فرضیه 

 
 بستگی بین گردش شغلی و خلاقیت کارکنان: نتیجه حاصل از آزمون هم5جدول 

 نتیجه آزمون (sigداری )عدد معنی بستگیضریب هم

 رد فرض صفر 000/0 524/0
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باشد و با توجه به اینکه می 001/0با توجه به نتایج به دست آمده در جدول فوق، مقدار عدد معنی داری مشاهده شده کمتر از 

گیرد توان گفت که فرض صفر مورد تایید قرار نمیمی %95( کمتر است، بنابراین با اطمینان 05/0از سطح معنی داری استاندارد )
میان دو متغیر گردش شغلی و خلاقیت کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد و از آنجا که علامت ضریب که این بدان معناست که 
تایید  اولای مستقیم است. لذا فرضیه توان نتیجه گرفت که رابطه گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطههمبستگی مثبت است می

 شود.می

 

)گردش شغلی و خلاقیت  اولر فرضیه بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغی-5-2

 كاركنان(
0Hای خطی وجود ندارد.: بین متغیر گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطه 

1Hای خطی وجود دارد.: بین متغیر گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطه 
 

 شغلی و خلاقیت کارکنان : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای گردش6جدول 
همتغییر وابست Sig F R2 R نتیجه قلمتغییر مست   

انخلاقیت کارکن 0.524 0.274 144.263 0.000 رد فرض صفر  گردش شغلی 

 
باشد و با توجه به اینکه از سطح می 001/0با توجه به جدول فوق و با توجه به مقدار عدد معنی داری مشاهده شده که کمتر از 

گیرد که این توان گفت که فرض صفر مورد تایید قرار نمیمی %95بنابراین با اطمینان ( کمتر است، 05/0معنی داری استاندارد )
ای خطی و مستقیم وجود دارد، به طوری که به ازای یک بدان معناست که میان دو متغیر گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطه

شود که این مسئله با فرض ثابت بودن بقیه متغیرها یواحد تغییر در احساس موثر بودن ایجاد م 524/0، واحد تغییر گردش شغلی
 جدول زیر نتایج دیگری از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای گردش شغلی و خلاقیت کارکنان ارائه شده است. در باشد.می

 
 نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای گردش شغلی و خلاقیت کارکنان: 7جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

تحلیل 
 رگرسیون

 ضرایب استاندارد نشده 
ضرایب 

 .t Sig آماره استاندارد شده

 گردش شغلی
خلاقیت 
 کارکنان

 B Std. Error Beta 

 000. 13.274  .166 2.198 مقدار ثابت

 000. 12.011 524. .040 .483 گردش شغلی

 

 دومبررسی فرضیه -5-3
0H کارکنان رابطه معناداری وجود ندارد.: بین خلاقیت و توانمند سازی 

1H.بین خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد : 
 م در جدول زیر آمده است.دونتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون در رابطه با اثبات فرضیه 

 

 بستگی بین خلاقیت و توانمند سازی کارکنان: نتیجه حاصل از آزمون هم8جدول 
 نتیجه آزمون (sigداری )عدد معنی بستگیضریب هم

 رد فرض صفر 000/0 453/0

 
باشد و با توجه به اینکه از می 001/0با توجه به نتایج به دست آمده در جدول فوق، مقدار عدد معنی داری مشاهده شده کمتر از 

گیرد که توان گفت که فرض صفر مورد تایید قرار نمیمی %95( کمتر است، بنابراین با اطمینان 05/0سطح معنی داری استاندارد )
این بدان معناست که میان دو متغیر خلاقیت و توانمند سازی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد و از آنجا که علامت ضریب 

م دوت. لذا فرضیه ای مستقیم استوان نتیجه گرفت که رابطه خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطههمبستگی مثبت است می
 .شودتایید می
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م )خلاقیت و توانمند سازی دوبررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر فرضیه -5-4

 كاركنان(
0Hای خطی وجود ندارد.: بین متغیر خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطه 

1Hای خطی وجود دارد.: بین متغیر خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطه 
 

 : نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای خلاقیت و توانمند سازی کارکنان9جدول 

 متغییر وابسته Sig F R2 R نتیجه
متغییر 
 مستقل

انتوانمند سازی کارکن 0.453 0.205 98.697 0.000 رد فرض صفر  خلاقیت 

باشد و با توجه به اینکه از سطح می 001/0کمتر از با توجه به جدول فوق و با توجه به مقدار عدد معنی داری مشاهده شده که 
گیرد که این توان گفت که فرض صفر مورد تایید قرار نمیمی %95( کمتر است، بنابراین با اطمینان 05/0معنی داری استاندارد )

به طوری که به ازای یک ای خطی و مستقیم وجود دارد، بدان معناست که میان دو متغیر خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطه
شود که این مسئله با فرض ثابت بودن بقیه متغیرها واحد تغییر در توانمند سازی کارکنان ایجاد می 453/0، واحد تغییر خلاقیت

 .جدول زیر نتایج دیگری از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای خلاقیت و توانمند سازی کارکنان ارائه شده است در باشد.می
 

 تایج حاصل از تحلیل رگرسیون بین متغیرهای خلاقیت و توانمند سازی کارکنانن: 10جدول 
متغیر 
 مستقل

 متغیر وابسته

تحلیل 
 رگرسیون

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده 
 .t Sig آماره

 خلاقیت
توانمند سازی 

 کارکنان

 B Std. Error Beta 

 000. 10.453  .197 2.060 مقدار ثابت

 000. 9.935 453. .048 .0.479 خلاقیت

 

 نتیجه گیری
نتایج تجزیه و تحلیل داده ها در فرضیه اول پژوهش نشان داد که بین گردش شغلی و خلاقیت کارکنان رابطه معناداری وجود 

(، میرکمالی و 1388)مهرانگیز  ،(2005، چوی و تامپسون )(1999 ) نیلدارد. لذا نتیجه پژوهش حاضر با نتایج حاصل از تحقیقات 
می بایست به  وعشایر بنابراین مدیران صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان روستاییان؛ باشد( مطابقت همسو می1389ناستی زایی )

 ص،حل یک مساله خا های صحیح یا به عبارت دیگر به شاخص هایی همچون رویه خلاقیت کارکنان اهمیت به سزایی دهند.
 دی کارکنان،شهوت حساساتقویت ا تلاش های کارکنان برای انجام کار، یگریپ ارکنان برای انجام کارها،ل از ایده های کستقباا

 کارکنان توجه خاص مبذول نمایند.کوشش و تقلا ل به کمارسیدن جهت تلاش 
پژوهش نشان داد که بین خلاقیت و توانمند سازی کارکنان رابطه معناداری وجود  دومنتایج تجزیه و تحلیل داده ها در فرضیه 

(، میرکمالی 1388مهرانگیز ) ،(1995( اسپرتیزر )2005تامپسون ) دارد. لذا نتیجه پژوهش حاضر با نتایج حاصل از تحقیقات چوی و
 صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان روستاییان ومدیران بنابراین ؛ باشد( مطابقت همسو می1392میرموسوی ) ،(1389و ناستی زایی )

احساس موثر بودن،  به عبارت دیگر به شاخص هایی همچون ای می بایست به توانمندسازی کارکنان اهمیت به سزایی دهند. عشایر
 احساس معنی دار بودن توجه خاص مبذول نمایند. ،استقلال در کار ،، احساس اعتماداحساس شایستگی
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