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  مقدمه -1

یند انسانی کردن مشاغل مورد توجه بوده و در آن کوشـش بـه   آامروزه فر
هاي روانشناختی کارکنـان  ها و شرایط کار با ویژگیویژگیآید تا عمل می

که تا چه حد مشاغل به خوبی طراحی شده سازگار و هماهنگ باشند. این
باشند، نقش بسیار مهمی در موفقیت و بقاي سازمان ایفـا خواهنـد کـرد.    
مشاغلی که به خوبی طراحی شده باشند، در جذب و حفظ یک نیروي کار 

ر به تولید کالا و خدمات با کیفیت باشد، نقـش بسـزایی   با انگیزش که قاد
خواهد داشت. طراحی شغل، هم بر کارایی و هم بر کیفیت زندگی کـاري  

گذارد. مشاغلی که به خوبی طراحی نشده باشند ممکـن اسـت بـه    اثر می
کارایی کمتر، غیبـت، شـکایت، تخریـب، اسـتعفا، تـرك خـدمت و سـایر        

هایی را ی مجدد شغل براي افراد فرصتطراح ].2مشکلات منتهی شوند [
آورد که کارکنان به صورت افراد انسـانی رشـد و ترقـی کننـد و     پدید می

حس شایستگی و ارزش شخصی خود را افزایش دهند. یکی از اهداف هـر  
سازمان، ضرورت و اهمیـت پـرورش نیـروي انسـانی و رشـد و شـکوفایی       

توانـد سـازمان را بـراي    کارکنان آن است که طراحـی مجـدد شـغل مـی    
هـاي  ]. در این راستا، یکی از شـاخص 5[دستیابی به این هدف یاري دهد 

توانمندسـازي نیـروي    ،ها نسبت به هـم و بالندگی سازمان میزان موفقیت
سازمان است که باعث به انسانی و متعاقب آن تعهد و وفاداري آنان نسبت 

ي انجـام داده و از حـداکثر   شود افراد وظایف محوله را با کیفیت بالاترمی
] و از سـویی تعهـد   6توان خود جهت تحقق اهداف سازمان بهره گیرنـد [ 

ه ی ـشود که بر رفتـار ارا سازمانی کارکنان، عامل مهمی در نظر گرفته می*
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 ـ   گـذارد. جاورسـکی   ثیر مـی أمزایاي مثبت به سازمان توسـط کارکنـان، ت
اشتیاق بیشتري بـراي  ) اشاره نمودند که کارکنان متعهد 1993(1وکوهلی

 ـفداکاري شخصی براي سازمان عـلاوه کارکنـان بسـیار    ههاي خود دارند. ب
متعهد احتمال بیشتري دارد که خود را با اهداف و ارزش هـاي سـازمان،   

ار اختصـاص  ـان اضافی را بـراي ک ـ ـگاه زمارتباط دهند. این کارکنان، گه
باشند. بنـابراین طراحـی   کنند که از اعضاي سازمان دهند و افتخار میمی

تواند کیفیت ذاتی کارکنان را توسعه دهـد و بـه کارکنـان    مجدد شغل می
ار ـانی کن ــد بـا تحـول سازم ـ  نـتواند بهتر میـد تا احساس کننـکمک کن

هاي دولتی از نظر کیفـی و  جایی که در کشور ما سازماناز آن .]11آیند [
را از نظـر تحقـق اهـداف    از نظر کمی بیشترین مسئولیت و وظـایف   بعضاً

تـرین رسـالت را بـر    اجتماعی بر عهده دارند و مدیران دولتی نیز سـنگین 
اي در رشد و ثیر تعیین کنندهأها، تدوش دارند و نحوه عملکرد سازمان آن

. بـر ایـن اسـاس، ارتقـاي تعهـد و      ]4[ کنـد توسعه ایـن کشـور ایفـا مـی    
بـه خـوبی طراحـی    توانمندسازي کارکنان، مستلزم آن است کـه مشـاغل   

شوند. تناسـب میـان مشـاغل و افـراد باعـث افـزایش مسـئولیت پـذیري         
کارکنان، ایجاد تقویت شایستگی و اعتماد به نفس، میل قوي به ماندن در 

کنـد و  سازمان و افزایش احساس رضایت شغلی را در کارکنان ایجاد مـی 
 ـزایش میـان افـزه کارکنـن انگیـهمچنی طلـوب  د و باعـث عملکـرد م  ـیاب

. با توجه به اهمیت و نقش طراحی مجدد شغل و همچنـین  ]11[ شودمی
کمبود پژوهشی که مطالعه طراحی مجدد شـغل را از زاویـه رابطـه آن بـا     
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توانمندسازي و تعهد سازمانی در دستور کار خود قرار دهـد، نویسـندگان   
 ـ ا ضـمن انجـام ایـن تحقیـق، توجـه مـدیران       ـاین مقاله را بر آن داشت ت

هاي دولتی را به اهمیت این مفاهیم معطوف داشته و بـا تکیـه بـر    شرکت
نظرات دانشمندان و صاحب نظران و همچنین تجربه سایر کشورها در این 

هـاي  زمینه، سهم خود را در تحول باورهـا و بیـنش مـدیریت در سـازمان    
هـاي دولتـی اسـتان گـیلان) و در نتیجـه      در شـرکت  به خصـوص کشور (

طراحی مجدد شغل و ارتقاي سطح توانایی کارکنـان   گشودن نگاهی نو به
  و افزایش تعهد سازمانی ایفا نمایند.

  مبانی نظري تحقیق  -2

نقـش طراحـی مجـدد شـغل در     "با توجه به موضوع پژوهش که بررسـی  
توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنـان در شـرکت هـاي دولتـی اسـتان      

به مطالـب زیـر پرداختـه    است، لذا در بخش مبانی نظري تحقیق،  "گیلان
  می شود:

  2طراحی مجدد شغل2-1
 که زیرمجموعه هاي نظـام مـدیریت منـابع انسـانی در هـر     توجه به این با

موسسه به طور زنجیروار و نظام مند به یکدیگر مـرتبط بـوده و    سازمان و
فرآیندهاي مربوط به شغل و شاغل باید  یک از هر تعامل مستمر دارند لذا

شوند، درغیر این صورت حتی اگر  و متوازن درنظر گرفتهبه طور متناسب 
خـوب نگهـداري    نیروي انسانی جذب شده، آموزش دیده، مهارت یافتـه و 

هاي شغلی و عوامل انسانی بـه کـار گرفتـه نشـوند،      شده براساس ویژگی
ها بیهـوده بـود و تمـام     هاي مدیران منابع انسانی و سازمان کوشش تمام

می دانیم مشاغل سنگ زیربناي هـر   .واهد شدخ ها نقش بر آب دلسوزي
منابع انسانی آن هسـتند. مشـاغل بایـد     دهنده سازمان و سازمان و پیوند

بـه سـایر نیازهـاي     گـویی  گر منابع درآمدي کارکنان و ابزار پاسخ نمایان
دسـت   که سازمان و کارکنان به این منافع انسانی آنان نیز باشد. براي این

یت زندگی کاري بالا را فراهم سازند. حصول کیفیت یابند باید مشاغل،کیف
بـر   کاري بالا مستلزم آن است که مشاغل به خوبی طراحی شـوند.  زندگی

این اساس، طراحی مجـدد شـغل اشـاره بـه کوشـش هـایی بـراي ایجـاد         
تغییرات در مشاغل دارد که کارکنـان را بـراي پـذیرش مسـئولیت هـاي      

لال بیشتر برنامه ریـزي، سـازماندهی و   تازه(به گونه اي که بتوانند با استق
نظارت بر کار خود کنند)، آماده سازد. براي این که موضوع بیشتر روشـن  
شود، اندکی به گذشته بر می گردیم. یک نمونـه بـارز اسـتفاده از تجزیـه     
شغلی و منافع آن در توضیحات مربوط به تغییر نحوه کار که آدام اسمیت 

لام کرد. بعد از آدام اسمیت، تیلـور و سـایر   )، نخستین بار آن را اع1776(
دانشمندان مدیریت در آغاز قرن بیستم در جهت کارایی بیشتر به عوامـل  

و در نهایـت بسـیاري از    ].5[سازمانی در طراحی هاي شغل توجه داشتند
ــر(   ــن و لال ــه هکم ــان از جمل ــا و محقق ــن و 1971تئوریســین ه )، هکم

رد توجه قرار دادند.  بسـیاري از  )، طراحی مجدد شغل را مو1980الدهام(
این تحقیق ها در مورد طراحی شغل و طراحی مجـدد شـغل، مبتنـی بـر     
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پـنج  ]، بر این اساس 11[ مدل و ویژگی هاي شغلی هکمن و الدهام است
  :عبارتند ازبعد اصلی براي طراحی مجدد شغل معرفی کرده اند که 

 هاي مختلف نیاز توجه به درجه اي که شغل به مهارت  :3تنوع مهارت
  دارد و کارگر باید چنین مهارت هایی را داشته باشد.

 به درجه اي اشاره دارد که نوع کـار بـه صـورت کامـل      :4هویت شغل
  داراي هویت می شود.

 داراي تـاثیر  درجه اي اشاره دارد کـه در آن شـغل  : به 5اهمیت شغل ،
ارجی اساسی بر زندگی و کار افراد دیگر در سازمان و یا در محیط خ ـ

   می باشد.
 به درجه اي اشاره دارد که کـارگر یـا کارمنـد داراي    6استقلال شغل :

استقلال یا آزادي است و مـی توانـد بـه هنگـام انجـام کـار و تعیـین        
  مراحل انجام آن از اختیارات و آزادي عمل برخوردار شود.

 اي اشاره دارد که نتیجه حاصل از کارهاي به درجه :7بازخورد از شغل
شود و اطلاعات در مورد اثربخشی عملکرد شده به فرد داده می انجام

]. هدف هاي 17به صورت مستقیم به کارگر یا کارمند داده می شود[
  متعددي در طراحی مشاغل مطرح شده که مهمترین آن ها عبارتنداز:

 کارایی و یافتن بهترین روش تولید محصول یا ارایه خدمات 
  از منابع انسانی و ماديبهره وري و استفاده مطلوب تر 
 تفوق بر رقیبان،بهتر از رقیب بودن 
 تعیین هویت جهت نیروي کار 
     افزایش انگیزه کارکنان و انجام مسوولیت هـاي اجتمـاعی سـازمان

  ].7براي کارکنان از طریق بهبود شرایط کار[

  8تعهد سازمانی 2-2
سـازمانی  که تعهـد سـازمانی در زمینـه ي رفتـار      1950از اوایل دهه ي 

)، آلن 1989)، هانت(1974مطرح شد، مورد توجه محققانی نظیر بوکانان(
)، 1993) ،جاورسـکی و کـوهلی(  1990)، ماتیو و زاجـاك( 1990و می یر(

  ].11][13) قرار گرفته است[1991،1997می یر و آلن (
) تعهد سازمانی اتصال احساسی به یـک سـازمان   1974( 9از نظر بوکانان 

) تاکید دارد که تعهـد  1984( 10خاص و پشتیبانی سازمان از او است. پاپر
سازمانی رابطه منحصر به فرد کارمند با سازمان را منعکس می کند و این 

]. تعهـد  16[ رابطه در توصیف رفتار فـرد در سـازمان بسـیار مهـم اسـت     
م می نماید تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر، جهـت  سازمانی فرد را ملز

تعهـد   11]. از نظر رابینـز 14تحقق اهداف سازمانی، کارهایی را انجام دهد[
سازمانی بدان معنی است که فرد سازمان را معرف خود مـی دانـد و آرزو   

تعهـد   )1990(12]. آلن و مـی یـر  3می کند که در عضویت سازمان بماند[
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ان یک حالت روانـی تعریـف کـرده انـد کـه فـرد را بـه        سازمانی را به عنو
یـر بـه شـرح    ]. ابعاد تعهد از دیدگاه آلن و می15سازمان پیوند می دهد [

  زیر بیان می شود: 
 اشاره به اعتقاد قوي در سـازمان و پـذیرش اهـداف و     :13تعهد عاطفی

  ارزش ها را دارد  
 اسـاس  : اشـاره بـه تمایـل انجـام فعالیـت مسـتمر بـر        14تعهد مستمر

  تشخیص فرد از هزینه ها ي مرتبط به ترك سازمان دارد 
 افراد در سازمان می مانند چون احساس تکلیف می  :15تعهد هنجاري

و دیگـران  16]. از نظـر مـودي  11کند که نباید سازمان را ترك کنـد [ 
شامل سه عامل مهم و اساسی به شرح حداقل ) تعهد سازمانی 1982(

  ]13زیر است: [
 پذیرش اهداف و ارزش هاي سازمان اعتقاد قوي در .1
 میل به بروز تلاش هاي قابل ذکر در سازمان .2
   میل شدید به حفظ عضویت خود در سازمان .3

  17توانمند سازي 2-3
توانمندسازي کارکنان، یکی از عامل هاي اصـلی اسـت کـه تـلاش هـاي      

ــد[   ــی نمای ــین م ــق را مع ــدهاي موف ــق و فراین ــی موف ــوم  ].11کیف مفه
معرفی شده است. امـا در دهـه    1980توانمندسازي نخستین بار در دهه 

علاقه زیادي به این مفهـوم در میـان پژوهشـگران، دانشـگاهیان و      1990
)، تومـاس  1988دست اندرکاران مدیریت و سازمان نظیر کانگر و کانانگو (

و  )، بلانچـارد 1992)، بـاون و لاولـر (  1995)، اسپریتزر(1990و ولتهوس(
  ].8[) به وجود آمده است1998)، وتن و کمرون(1996همکاران (

در خصوص این که چرا کارکنان را توانمند سـازیم، مـی    18اسکات و ژافه 
نویسند که سازمان ها هم از درون و هم از بیرون مـورد هجـوم قـرار مـی     
گیرند. از نظر بیرونی، رقابت شدید در سطح جهانی، تغییرات سـریع بـاور   
نکردنی، تقاضـاي جدیـد بـراي کیفیـت و خـدمات و محـدودیت منـابع،        

مان مـی طلبنـد. از جنبـه درونـی، کارکنـان      پاسخگویی سـریع را از سـاز  
احساس می کنند که با آن ها صادقانه برخورد نمی شـود، لـذا مـایوس و    
سرخورده شده، پیوسته از سازمان توقع بیش تـري دارنـد و مرتبـا قواعـد     
بازي را تغییر می دهند. در عـین حـال، کارکنـان، طالـب کـار بـا معنـی        

ارند و خودیابی و خودشکوفایی هستند، صراحت و صداقت بیشتري خواست
توانمندسازي اشـاره بـه یـک حـس      ].1[بیش تري از کارشان می خواهند

درونی در افراد دارد که باعث می شود آنان را  به طور مستقل تصمیماتی 
) عنـوان  1995( 19]. اسپریتزر19را در فرایند کاري خویش اتخاذ نمایند[

اسـت کـه در آن توانمنـد    نمود که توانمندسازي یک ساختار چند بعـدي  
  سازي به عنوان افزایش انگیزه ذاتی تعریف می شود و ابعاد آن عبارتند از: 

                                                        
13-Affective commitment 
14-Continuous commitment 
15-Normative commitment 
16-Mowday,et.all. 
17- Empowerment 
18- Scott & Jaffe  
19- spreitzer  

 به درجه اي اشاره دارد که اهداف شغلی کارمندان  : 20معنی دار بودن
با ارزش بوده و همچنین نشان دهنده علاقه درونی شـخص بـا شـغل    

  است.
 ارکنان معتقدند کـه  به درجه اي اشاره دارد که در آن ک :21شایستگی

داراي مهارت ها و توانایی هاي لازم براي اجراي دقیق کار خـود مـی   
  باشند 

 بـه درجـه اي اشـاره دارد کـه در آن کارکنـان داراي       :22خودمختاري
  احساس آزادي در مورد چگونگی اجراي آن است 

 به درجه اي اشاره دارد که در آن کارکنـان معتقدنـد بـر     :23موثربودن
  ]. 18نی که دارا می باشد تاثیر داشته باشند [سیستم سازما

  طراحی مجدد شغل و تعهد سازمانی -3

اثرات طراحی مجدد بر درك کارکنان، نگـرش   )1991-1982( 24گریفین
داد و دریافـت کـه رابطـه مثبـت و      و رفتارهاي آنان را مورد مطالعه قـرار 

افزایش مطلوبی بین طراحی مجدد کار و نگرش (یعنی رضایت و  تعهد) و 
)، رابطه بین ویژگی هـاي شـغلی،   2003( 25وري وجود دارد. آشنایدربهره

تعهد سازمانی و رضایت شغلی را مـورد بررسـی قـرار داد و دریافـت کـه      
  ].11[ ارتباط معنی داري بین ویژگی شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد

  طراحی مجدد شغل و توانمندسازي -4

(1991)  Hyde ان، یکـی از  ـازي کارکن ــتوانمندس ـود کـه  ـمشـخص نم ـ
هاي اصلی است که تلاش هاي کیفی موفـق و فراینـدهاي موفـق را    عامل

، تاثیرات درازمدت طراحی مجدد شـغل  )1991( معین می نماید. گریفین
بر چند متغیـر مفهـومی، نگرشـی و رفتـاري را مـورد بررسـی قـرار داد و        

ثیر مثبتی بـر نگـرش و   دریافت که درك کارکنان از تحول کاري، داراي تا
اشاره نمود که طراحی مجدد  )2000( 26لوتو-رفتار کاري می باشد. کنسر

شغل باید با دخالت شدید کارکنان در تغییر نحوه کار انجام شده مشخص 
ــان  و     ــایت کارکن ــغل، رض ــی مجددش ــه طراح ــرد ک ــوان ک ــردد و عن گ

  ]. 11توانمندسازي را افزایش می دهد [

  توانمندسازي و تعهد سازمانی  -5

اشاره کرد که ارتباطی بـین تعهـد سـازمانی و نقـش       27باتناگر) 2007( 
منابع انسانی استراتژیک، توانمندسازي روانشـناختی و قابلیـت یـادگیري    

و همکـاران، دریافتنـد کـه رفتـار      Huang (2006) سازمانی وجـود دارد 
رهبري مشارکتی می تواند توانمندسازي روانشناختی را ایجاد نماید که به 
نوبه خود، منجر به تعهد سازمانی براي کارکنان شرکت هاي دولتی چینی 
می شود. در واقع، ادبیات موجـود، توانمندسـازي روانشـناختی بـر تعهـد      

                                                        
20- Meaning 
21- Competence  
22- Self-determination  
23- Impact  
24- Griffin  
25- Schneider  
26- Casner-lotto  
27- Bhatnagar  
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 515طـور خـاص، بعـد از بررسـی      سازمانی کارکنان را ثابت می کند. بـه 
ــی       ــار م ــی ک ــی و خصوص ــش دولت ــازمانهاي بخ ــه در س ــدي ک کارمن

نتیجه گرفت که توانمندسـازي روانشـناختی، نقـش      Lane(1998)کنند،
 Wiley(1999)واسطه مرکزي را در توسعه تعهد سازمانی ایفا مـی کنـد.   

 نیز، یک رابطـه معنـی دار آمـاري را میـان واحـد کنتـرل توانمندسـازي       
 روانشناختی و توانمندسازي  سازمانی و تعهد سازمانی، ثابت نموده است

]11.[  

  مدل مفهومی تحقیق -6

و همکـارانش در سـال   "Kuo" ) بر گرفته از مقاله تحقیـق 1( مدل شماره
اطلاعات مفیدي را براي تعهد کارکنان نسبت به کار خود از  .است 2010

طریق سیاست هاي مناسب توانمند سازي کارکنان فراهم می کند؛ از این 
رو طراحی مجدد شغل از طریق اجـراي توانمندسـازي و تعهـد کارکنـان      

    ].11[ تقویت می شود
  
 
 
 
 
  
  
  
  
  

  .(Kuo,et.all,2010) مدل مفهومی تحقیق :)1(شماره  شکل
  بر اساس این مدل مفهومی، فرضیه هاي تحقیق زیر عبارتند از:

بین طراحی مجدد شغل و تعهد سازمانی کارکنـان در شـرکت هـاي     .1
 دولتی استان گیلان رابطه معنی داري وجود دارد. 

بین طراحی مجدد شغل و توانمندسـازي کارکنـان در شـرکت هـاي      .2
 دولتی استان گیلان رابطه معنی داري وجود دارد. 

بین توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنان در شـرکت هـاي دولتـی     .3
 استان گیلان رابطه معنی داري وجود دارد. 

بین طراحی مجدد شغل و تعهد سازمانی بـا توجـه بـه توانمندسـازي      .4
کنان در شرکت هاي دولتی استان گیلان رابطه معنی داري وجود کار

  دارد.

  روش تحقیق -7

اي اسـت؛ و همچنــین از  علّـی و مقایسـه   -ایـن تحقیـق از نـوع توصـیفی    
آنجایی که این تحقیـق در محـیط طبیعـی یعنـی جـایی کـه وقـایع بـه         
طـور معمــول روي مــی دهنــد انجــام شــده اســت، تحقیــق میــدانی و از  
نظــر هــدف کــاربردي محســوب مــی شــود. روش نمونــه گیــري در ایــن 

دلیـل انتخـاب ایـن شـیوه نمونـه گیـري       تحقیق از نـوع قضـاوتی اسـت.    

بــا توجــه بــه نــوع پرسشــنامه و ســئوال هــاي آن، تنهــا  ایــن اســت کــه 
ــه  کارکنــانبخــش خاصــی از  ــایی پاســخگویی ب ــا را توان ایــن ســئوال ه

ــین آن هــا  کــه  داشــته ــد از ســوي محققــان انتخــاب و پرسشــنامه ب بای
توزیــع مــی گردیــد. لــذا شــرط علاقــه ي پاســخگویان و آگــاهی آن هــا  

ــا   ــوان از روش ه ــه نت ــد ک ــث گردی ــه موضــوع باع ــالینســبت ب  ي احتم
پـژوهش پرسشـنامه اسـت     ابـزار مـورد اسـتفاده در ایـن     استفاده نمـود.  

دربــاره ویژگــی هــاي اعضــاي جامعــه     کــه بخــش اول پرسشــنامه   
ــش دوم      ــار) و بخ ــابقه ک ــیلات، س ــزان تحص ــن، می ــیت، س شامل(جنس

 23بـراي ســنجش طراحـی مجــدد شـغل از مطالعــات هکمـن و الــدهام     
ــراي ســنجش توانمندســازي از  ســوال  14 اســپریتزرمطالعــات ســوال، ب

مـی یــر و آلــن  و همچنـین بــراي ســنجش مطالعـات تعهــد از مطالعــات   
ــد.  10 ــتفاده گردی ــداد ســوال اس ــوع تع ــی  49و در مجم ــوال تخصص س

(در مورد متغیرهاي مـورد بررسـی) در نظـر گرفتـه شـد. بـه علـت ایـن         
ــی چــون    ــد و توســط صــاحب نظران ــا اســتاندارد بودن کــه پرسشــنامه ه

ــده ــپریتزر(1976ام(هکمــن و ال ــر( 1995)، اس ــی ی ــن و م ) 1991) و آل
ــط    ــز توس ــده و نی ــه ش ــال   Kuoتهی ــارانش در س ــورد  2010و همک م

ــین     ــازه اســت. همچن ــی س ــه اســت داراي روای ــرار گرفت ــتفاده ق ــه اس ب
ــازگاري  منظــور ــنامه  س ــن پرسش ــتر ای ــه بیش ــا جامع ــق ب ــی تحقی ایران
پایــایی  از نظــرات اســاتید اســتفاده شــده اســت. بــراي ســنجش مجــدداً

ــدار آن      ــه مق ــد ک ــتفاده ش ــاخ اس ــاي کرونب ــق  از روش آلف ــن تحقی ای
ــده     93/0 ــان دهن ــاخ نش ــاي کرونب ــایج آلف ــت. نت ــده اس محاســبه گردی

پایایی کـل پرسشـنامه اسـت. جامعـه آمـاري تحقیـق کارکنـان شـرکت         
نفــر  6863هــاي دولتــی اســتان گــیلان هســتند. حجــم جامعــه حــدود 

تعیـین   354حجـم نمونـه آمـاري    بوده و بـا رجـوع بـه جـدول مورگـان      
پرسشــنامه قابــل   355پرسشــنامه نهایتــا   364شــد کــه بــا توزیــع   

  استفاده براي تحلیل، مبناي تحلیل هاي آماري قرار گرفتند.

  هاتجزیه و تحلیل داده -8

 ـ (LISREL)زار ـاف ـا، از نـرم ـون فرضـیه ه ـ ـبه منظـور آزم ـ  ا اسـتفاده  ـب
ــدل ــورت   از م ــاختاري ص ــادلات س ــابی مع ــادلات   ی ــت. مع ــه اس گرفت

ســاختاري  تکنیــک آمــاري مناســبی اســت کــه بــر پایــه فرضــیه هــایی 
درباره  وجود روابط علّی بـین متغیرهـا، مـدل هـاي علّـی را بـا دسـتگاه        
معادلـه خطـی آزمـون مـی کنـد بـه ایـن ترتیـب، مـدل یـابی معــادلات           
ــین شــرایط ســاختاري معــین و مفــروض را   ســاختاري، روابــط نظــري ب

بـرآورد علّــی میـان متغیرهـاي مکنون(مشـاهده نشــده) و      مـی آزمایـد و  
ــري شــده (مشــاهده شــده) را     ــدازه گی ــان متغیرهــاي ان ــط می ــز رواب نی

ــازد[  ــی س ــذیر م ــان پ ــزار    ].9امک ــرم اف ــی ن ــر خروج ــژوهش حاض در پ
ــتاندارد در  ــی داري و اس ــت معن ــزرل در حال ــکاللی ــده  3و2اش ــان ش بی

ــه   ــر اســت ک ــه ذک ــا اســت لازم ب ، workreds طراحــی مجــدد شــغل ب
ــا  ــازي ب ــا   impower توانمندس ــازمانی ب ــد س  orgcommisseri و تعه

  .اندنشان داده شده

طراحی مجدد 
 شغل

 توانمندسازي تعهد سازمانی
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  داري)): مدلسازي معادلات ساختاري (معنی2شماره ( شکل

  
  ): مدلسازي معادلات ساختاري (ضرایب استاندارد شده)3شماره ( شکل

 ايه ـهاي حاصـل از مـدل معـادلات سـاختاري در آزمـون فرضـیه      یافته8-1
  تحقیق 

شود  با توجه به نمودار مدل در حالت معنی داري مشاهده میفرضیه اول: 
و به  باشدمی 96/1 از بیشترباشد که می 13/2برابر با  t_valueکه مقدار 

 11/0باشد و همچنین درحالت استاندارد این مقدار معنی تائید فرضیه می
   .می باشد

  آزمون فرضیه اول): 1شماره ( جدول

 داريمعنی اعداد مسیر
 t_value 

 ضریب
 استاندارد

 آزمون نتیجه

 سـازمانی  تعهـد  و شغل مجدد طراحی بین
 گیلان استان دولتی هاي شرکت در کارکنان

 .دارد وجود داري معنی رابطه

 فرضیه تایید 11/0 13/2

شود با توجه به نمودار مدل در حالت معنی داري مشاهده می فرضیه دوم:
و  باشـد می 96/1 از می باشد که بیشتر 23/10برابر با  t_valueمقدار  که

و همچنین درحالت استاندارد ایـن مقـدار    به معنی تائید فرضیه می باشد
  .می باشد 76/0

  آزمون فرضیه دوم ):2جدول شماره (
 داريمعنی اعداد مسیر

 t_value 

 ضریب
 استاندارد

 آزمون نتیجه

 توانمندسـازي  و شـغل  مجـدد  طراحی بین
 گیلان استان دولتی هاي شرکت در کارکنان

 .دارد وجود داري معنی رابطه

 فرضیه تایید 76/0 23/10

شود داري مشاهده میفرضیه سوم: با توجه به نمودار مدل در حالت معنی
باشد و به می 96/1ی باشد که بیشتر از م 39/4برابر با  t_valueکه مقدار 

اسـتاندارد ایـن مقـدار    باشد. و همچنین در حالـت  معنی تائید فرضیه می
  % می باشد.48

  ): آزمون فرضیه سوم3جدول شماره (
 داريمعنی اعداد مسیر

 t_value 

 ضریب
 استاندارد

 آزمون نتیجه

بین توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنـان  
دولتی استان گـیلان رابطـه   در شرکت هاي 

 معنی داري وجود دارد.
  فرضیه تایید  48%  39/4

داري مشـاهده  ودار مـدل در حالـت معنـی   ـبا توجه به نمارم: ـفرضیه چه
 ـ  26/3برابر با  t_valueشود که مقدار می  96/1 از بیشـتر اشد کـه  ـمـی ب
باشد و همچنـین درحالـت اسـتاندارد    و به معنی تائید فرضیه می باشدمی

لازم به ذکر است که نرم افـزار لیـزرل قـادر بـه      .باشدمی 36/0این مقدار 
محاسبه یک رابطه غیر خطی نمی باشد لذا به منظور محاسبه ضریب بین 
طراحی مجدد شغل و تعهد سازمانی با توجه بـه توانمندسـازي کارکنـان    
بایستی ضریب بـین طراحـی مجـدد شـغل و توانمندسـازي سـازمانی در       

  ضرب گردد.)0.48) * (0.76=(0.36 ضریب بین توانمندسازي و تعهد 
  مچهار): آزمون فرضیه 4جدول شماره (

 داريمعنی اعداد مسیر
 t_value 

 ضریب
 استاندارد

 آزمون نتیجه

بین طراحی مجدد شغل و تعهد سازمانی با 
توجه به توانمندسازي کارکنـان در شـرکت   
هاي دولتی استان گیلان رابطه معنـی داري  

 .وجود دارد

  فرضیهتایید   36%  26/3

  نتیجه گیري و پیشنهادها-9

این تحقیق که براي اولین بار در بین کارکنان شرکت هاي دولتی اسـتان  
گیلان انجام شده است، ضمن اهمیت و نقش طراحی مجدد شـغل و نیـز   
اهمیت و جایگاه تعهد سازمانی و توانمند سازي نیروي انسانی، به بررسـی  
تاثیر این رابطه پرداختـه شـده اسـت. اگرچـه تحقیقـات انجـام شـده در        

تعهد سازمانی و توانمندسازي مطرح شده اسـت امـا بـه نقـش      متغیرهاي
طراحی مجدد شغل و رابطه آن با این متغیر هـا پرداختـه نشـده اسـت. و     

و  "Kuo"همچنین یافتـه هـاي تحقیـق حاضـر، یافتـه هـاي تحقیقـاتی        
درخصوص رابطه بین طراحـی مجـدد شـغل و     2010در سال همکارانش 

تایید می کند. نتایج فرضیه هاي تحقیق توانمند سازي و تعهد سازمانی را 
، حاکی از رابطه معنی دار بین طراحی مجـدد شـغل و تعهـد سـازمانی و     
توانمندسازي را داراست و این نمایانگر اهمیت طراحی شـغل در مشـاغل   
است هر چقدر مشاغل خوب طراحی شده باشند و متناسـب بـا نیازهـاي    

د آنان افزایش پیـدا خواهـد   شغل و شاغل باشند توانمندي کارکنان و تعه
کرد. چرا که نیروي انسانی شایسته، سرمایه هـاي اصـلی و راهبـردي هـر     
سازمان می باشد. و هنگامی که کارکنان از توانـایی هـا و اسـتعداد هـاي     
 ذاتی خود بیشتر استفاده کنند احساس رضـایت، انگیـزش بیشـتر نهایتـاً    

احـی شـغل، بهبـود در    تعهد را ایجاد خواهد کرد به طوري کـه بهبـود طر  
تعهد را به همراه خواهد داشت. همچنین توجه به توانمندسازي کارکنـان  
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در سازمان منجر به افزایش تعهد سازمانی آن ها خواهـد شـد از ایـن رو،    
داشتن منابع انسانی توانا و کارآمد در شرکت هاي دولتـی اسـتان گـیلان    

شرکت ها را در محـیط   می تواند تعهد سازمانی کارکنان را افزایش داده و
رقابتی در دستیابی به اهداف خود یاري دهـد. بنـابراین بـر اسـاس نتـایج      

تعهد سازمانی و توانمندسازي کارکنان تحقیق، پیشنهادهایی براي ارتقاي 
  :از طریق طراحی مجدد شغل ارایه می شود که به شرح زیر است

و رفتاري در  تا آنجایی که امکان دارد طراحی شغل به نیاز هاي روانی .1
راستاي توانایی هاي تخصصی مد نظر قرار گیرد. نیروي انسانی با 
استعداد داراي دانش و مهارت را وارد ارتباطات شغلی کنند. و مشاغل 
را به گونه اي طراحی کنند که با نیازهاي روانی کارکنان انطباق 

 داشته باشد و متناسب با تخصص آنان باشد. 
این  شرکت، ایجاد در پیشنهادات وسیستم مشارکت نظام ایجاد .2

 گیریهاي تصمیم در مشارکت براي را کارکنان تواند می سیستم
 کارکنان بیشتر مشارکت و حضور براي را لازم بسترو نماید  تشویق

 فراهم سازد 
ایجاد تیم هاي کاري خودگردان می تواند باعث ترویج فرهنگ    .3

ود و همچنین این تیم مشارکت سازمانی و روحیه کار گروهی می ش
ها باعث افزایش ارتباطات سازمانی و رشد کیفیت و کاهش هزینه 

 هاي عملیاتی و در نهایت به توانمند سازي منجر خواهد شد. 
به مدیران شرکت ها پیشنهاد می شود که علاوه بر توجه به نیازهاي  .4

مادي کارکنان توجه به نیازهاي معنوي آنان از قبیل امنیت، احترام، 
ارتباطات اجتماعی با مردم و حمایت کارکنان در جهت دستیابی به 
هدف هاي خود را  مورد توجه و حمایت قرار دهند. زیرا که هرگاه 
هدف هاي مادي و معنوي افراد از سوي سازمان مورد توجه قرار 
گیرد، آنان با توان خود در جهت اهداف سازمانی تلاش خواهند نمود 

 ر تعهد افراد تاثیر گذار باشد. و در نتیجه می تواند ب
همچنین سعی در طراحی شغل هاي چالش برانگیز کنند که براي    .5

کارکنان جذاب تر و متنوع تر باشد به نحوي که از کار خود بیشتر 
احساس رضایت و خرسندي نمایند. از آنجایی که شغل هاي تکراري 

اد ایجاد و یکنواخت ایجاد احساس خستگی و بی رغبتی به کار در افر
می کنند در این خصوص غنی سازي شغل پیشنهاد می شود یعنی 
مشاغل به گونه اي طرح ریزي شوند که مسئولیت و فرصت براي 

  رشد و موفقیت کارکنان را افزایش دهد
آزادي عمل به  با دادن قدرت به زیردستان و تفویض اختیار و دادن .6

بهبود نگرش افراد به آنان و نیز  کارکنان باعث ایجاد حس اعتماد در
نحو ي که کار را از خود بپندارند تا  تعهد آن ها  کار را فراهم کرده به

  کاري که انجام می دهند، افزایش یابد.  به
در انتها باید اشاره نمود که این تحقیق نیز مانند سایر تحقیقات داراي 

یان پا انجامتحقیق حاضر نتیجه با توجه به این که نارسایی هایی است. 
در نظر گرفته شده،  يقلمرو زمانی محدود لذانامه کارشناسی ارشد است 

بنابراین  .مد نظر قرارگرفتاستان گیلان فقط شرکت هاي دولتی  یعنی
 ،هاي بعدينمود که در پژوهش می توان به پژوهشگران آتی پیشنهاد

مورد را جامعه آماري دیگر مثلا دستگاه هاي اجرایی و یا بخش خصوصی 

یعنی  و همچنین رابطه مولفه هاي متغیر هاي تحقیق، دهندعه قرار مطال
 هویت شغل، (که شامل: تنوع مهارت، مولفه هاي طراحی مجدد شغل

استقلال شغل و بازخورد از شغل) و مولفه هاي تعهد  اهمیت شغل،
تعهد مستمر و تعهد هنجاري) و  سازمانی (که شامل: تعهد عاطفی،

 شایستگی، (که شامل: معنی دار بودن، ندسازيسرانجام مولفه هاي توانم
همچنین می توان به موثر بودن) مورد سنجش قرار گیرد.  خودمختاري،

بررسی متغیرهاي تعدیل گري چون جنسیت، سطح تحصیلات، تجربه و... 
رعایت نکات فوق عه ي رابطه ي میان متغیرهاي تحقیق پرداخت. در مطال

ود و امید است با تدوین راهبردهاي بر غناي چنین تحقیقاتی خواهد افز
صحیح براي منابع انسانی، زمینه ي نیل به اهداف سازمان، مدیریت و 

  کارکنان تضمین گردد.
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