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  چكيده

 طراحي شغل و عملكرد سازماني دبيران دبيرستانهاي ةمنظور تبيين رابط اين پژوهش به
 دبيران ة آماري پژوهش كليةجامع.  شهر تهران انجام گرفته است5 تا 1دولتي مناطق 
روش . گيري به عمل آمده است  كه از بين آنها نمونههبوداين مناطق دبيرستانهاي 

اين پژوهش   ابزار مورد استفاده در واي اي چند مرحله  اين پژوهش طبقهگيري در نمونه
براي تجزيه و تحليل . بوده استنوع توصيفي همبستگي   روش تحقيق ازوپرسشنامه 

همچنين از روشهاي آمار .  استفاده شده استSPSSافزار  دست آمده از نرم ههاي ب داده
نتايج . ها استفاده شده است داده تحليل برايتوصيفي و ضريب همبستگي پيرسون 

داري بين سه شاخص وجود وظايف متنوع ا معنةكه رابطداد ضريب همبستگي نشان 
 و بين دو شاخص داشته استو عملكرد سازماني وجود شغل و استقلال و بازخورد  در
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نداشته داري وجود ا معنةدار بودن وظيفه و هويت وظيفه و عملكرد سازماني رابطامعن
  .است
  .طراحي شغل، عملكرد سازماني، دبيران دبيرستانها :ها هيد واژكل

  
 مقدمه

 كـه در چنـد   استشناسي و تجزيه و تحليل شغل   يكي از پيامدهاي شغل  1طراحي شغل 
 ايـن   اساس تفكـر طراحـي شـغل بـه        . رار گرفته است  رد توجه روزافزون ق   دهه اخير مو  
 آن با ويژگيهاي فـرد و       ة رابط ، محتويات و  گردد كه خود شغل، شرايط ارائه      نگرش برمي 

 ها  نداشتن، علاقه   ها كاري دليل برخي از كم   . ثر باشد ؤاند در انگيزش كاركنان م    توبمحيط  
نان و همچنين    شغل با روحيه و نيازهاي كارك       نبودن و خستگي روحي مربوط به سازگار     

 معنـي   بـه  از جهتـي  طراحي يـك شـغل      .  است محتوا داشتن حالتي تكراري، ساده و كم     
  .استاختاردهي شغل براي افزايش كارايي سازمان و افزايش رضايت شغلي افراد س

، بايـد مـشاغل خـود را        نظر خود برسد   تواند به اهداف مورد   براي آنكه سازمان ب     
 طوري طراحي و سازماندهي كند كه از جهات مختلـف كارآمـدي لازم را داشـته باشـد                 

  ).1383 ميركمالي،(
دهـد كـه مـسائل     غل و شاغل در هر شغلي نشان مـي       هر تحليلي از پيوند ميان ش       

تنـي  . هاست  طراحي شغل  ةي برخاسته از شيو   ا وري و كيفيت زندگي كاري تا اندازه       بهره
 عنـصر انـساني در      گان به سازمانها هشدار دادند كه هرگز بدون توجه به         چند از نويسند  

انـي از آن اسـت كـه        نگر. هاي تازه دسـت نزننـد      شناسي ، به استقرار فن   وري  بهره ةمعادل
 اسـتقرار   ،انـد  كـار گرفتـه    ه ب  گذشته دراي كه    ها را به همان شيوه     شناسي سازمانها اين فن  

و با آنكـه  . روي كاركنان نهاده شود    ، در نتيجه باز مشاغل تخصصي و تكراري پيش        دهند
نمايـد كـه بـسياري از آنهـا          ، چنين مـي   پردازند ها مي  ن به انجام اين شغل    كاركنان همچنا 

هـا بـراي كاركنـان       ، تا حدي به دليل اينكه اين شـغل        ها ندارند  كنون رغبتي به اين شغل    ا
، وليت، خودفرمـاني  ؤدار بـودن، مـس    اتوانند حـس معن ـ    د و نمي  دلپسند و پركشش نيستن   

                                                 
1. Job Design 
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در طراحي شغل بايـد بـه سـازگاري         .  و شورانگيزي در كار را به آنها بدهند        طلبي  مبارزه
  .دهند توجه كرد شاغلي كه انجام ميكنان با م جسماني كارةتواناييهاي بالقو

، دانـش و    ها طراحي شـدند، بايـد افـرادي كـه داراي مهارتهـا             پس از آنكه شغل     
بـه اينكـه ايـن      براي پي بـردن     . كار گمارده شوند   ها هستند به    شغل تواناييهاي انجام اين  

بـه تحليـل يـا       بايـد    ،هـا برخوردارنـد    ، از ويژگيهاي مورد نيـاز شـغل       چه اندازه  افراد تا 
  ).1382 دولان و شولر،( بازشكافي شغلها پرداخت

هماهنگي نياز سازمان با نيازهاي فردي و گروهي نيروي         اساس  در طراحي شغل      
 اين بـه    كهانساني است و در واقع هدف طراحي شغل وحدت بين شغل و شاغل است               

ايش عملكـرد   يـز بـه بهبـود و افـز        شود و اين ن    ميمنجر  افزايش رضايت شغلي كاركنان     
توانـد ايـن دو موضـوع را         بنابراين طراحي شغل تنها موردي است كه مي       . شود ميمنجر  

. يـق بـر عملكـرد سـازماني اثـر بگـذارد           طور همزمان مورد توجه قرار دهد و از ايـن طر           هب
  :ددار طراحي شغل نتايج زير را در برةتوجهي به مقول طوري كه علاوه بر موارد فوق بي هب

  .كند ميهاي فراواني وارد  به طراحي شغل كاركنان بر منابع انساني زيان يتوجه بيـ 
ثر ؤتن عملكرد كاركنـان م ـ     در بهبود كار و بالا رف      ،چنانچه به طراحي شغل توجه شود     ـ  

 .شود ميواقع 
برند، زندگي خصوصي آنها در بيرون از محيط         زماني كه كاركنان از كار خود لذت مي       ـ  

عكس يك كارمند ناراضي، نگرش منفي خود را با خود بـه خانـه              يابد و بر   كار بهبود مي  
 كاركنـان   ةبرد و در نهايت اينكه مزاياي حاصـل از بهبـود طراحـي نـه تنهـا بـه هم ـ                    مي
 ).1384 الواني و همكاران،( بلكه به افراد جامعه نيز خواهد رسيد ،رسد مي

 و از   .نـد كن  مـي   براي بهبود عملكرد خـود تـلاش       مدارس امروزه در سرتاسر دنيا     
رو طراحي شغل يكي از      از اين . گيرند منابع گوناگوني براي رسيدن به اين هدف بهره مي        

 ـ          استمهمترين كاركردهاي مديريت     كـارگيري   ه، و از سالهاي دور سعي شده است بـا ب
  .هاي مختلف عملكرد بهبود يابد، ولي تاكنون موفقيت زيادي حاصل نشده است شيوه

وري كـه در      با طراحي شغل به سمت بهبود عملكـرد و بهـره          توانيم   رو مي  از اين   
  .شود حركت كنيم  مفقوده در مدارس ما تلقي ميةواقع حلق
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 انجام مشاغل اسـت    ةكارايي سازمان و عملكرد مطلوب يا نامطلوب در گرو نحو           
و اينكه تا چه حد مشاغل به خوبي طراحي شده باشند، نقش بسيار مهمي در موفقيت و                 

مشاغلي كه به خوبي طراحي شـده باشـند، در جـذب و             . نها ايفا خواهد كرد   بقاي سازما 
 اهميـت بيـشتري   ،حفظ نيروي كار با انگيزش كه قادر به توليـد كـالا و خـدمات باشـد          

هاي سـازماني، محيطـي و رفتـاري از شـغل را      طراحي شغل درخواست  . خواهند داشت 
هاي مادي و رواني كاركنان     طراحي شغل در راستاي پاسخگويي به نياز      . كند منعكس مي 

هـاي    و بـا بـسياري از فعاليـت     اسـت ثر  ؤو جلوگيري از كاهش عملكرد سازمان نيـز م ـ        
مديريت منابع انساني نظير انتخاب و استخدام، ارزيابي عملكـرد، بهـسازي و نگهـداري               

  .گونه فعاليتها اثر بگذارد تواند بر اين نيروي انساني مرتبط است و مي
 جديد هستند، امـا كوشـش بـراي         رسمي طراحي شغل نسبتاً    هاي هر چند تئوري    

 ـ.  طولاني داردةطراحي كار سابق   تخصـصي كـردن شـغل و    ةساختمان اهرام مصر بر پاي
روميان در بخش توليد توجـه زيـادي        . بندي مشاغل بر حسب وظيفه بنا شده است        گروه

  ).1383مورهد و گريفين، . (به امر طراحي شغل داشتند
تـر توانـست      آن به بخشهاي ساده    ةآدام اسميت با تقسيم كار و تجزي      از زماني كه      

سازي به چندين برابر برساند، اولين گـام را بـراي طراحـي               سنجاق ةتوليد را در كارخان   
 امـا فردريـك تيلـور اولـين         ،انجام شد به اين منظور    هاي زيادي    كوشش. شغل برداشت 

 ةاو بـا مطالع ـ   .  يـا شـغل برداشـت      هاي اساسي در راه علمي كردن كار       كسي بود كه قدم   
حركت، زمان و مراحل كار توانست تحولي در طراحي كار يـا بهبـود روش انجـام كـار       

  ).1386ميركمالي، ( وجود آورد هب
گرايي در مشاغل در سرتاسر صنايع آن        با سرايت انقلاب صنعتي به امريكا، تخصص        

 آغـاز شـد و بـا ظهـور          1880گرايي در اواسط سـالهاي       تخصص. كشور گسترش پيدا كرد   
  ).1383مورهد و گريفين، ( به اوج خود رسيد1900مديريت علمي در اوايل سالهاي 

 طراحي شغل تعاريف متعددي ارائه شده است كه در زير به تعدادي از              ةدر زمين   
  :شود آنها اشاره مي

هـا در يـك شـغل يـا گروهـي از          ليتوؤتنظيم وظايف و مـس    «: گويد سعادت مي   
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دست آيـد و باعـث رضـايت،      هته به يكديگر به نحوي كه حداكثر بازدهي ب        مشاغل وابس 
  ).1388 سعادت،( »رشد، پيشرفت و در نهايت بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان شود

ثر اجزاي يـك شـغل و بـا ويژگيهـاي           ؤطراحي شغل تركيب م   «: گويد سينگر مي   
 ـ      به .كاركنان است  ارفرمايـان و كاركنـان     مين اهـداف و نيازهـاي ك      أطوري كه به سمت ت
  ).1990نگر،سي(» هدايت شود

طراحي شـغل عبـارت اسـت از يكـي كـردن            «: گويد سيدجوادين در تعريف مي     
صورت  ها، جبران خدمات به وليتؤوظايف، روابط، رفتارها، كاركردها، مس(محتواي كار  

بـراي  ) انشمهارتها، توانايي، تجربه و د    ( انجام كار    لازم براي و كيفيت   ) غيرمالي مالي و 
  .)1387سيدجوادين، ( »اي كه نيازهاي كاركنان سازمان برآورده شود گونه هر شغل به

: گويـد  آيد تعريف ميركمالي است كه مي      و اما تعريفي كه به نظر بهتر از همه مي           
 انجام كـار    ةها نحو  وليتؤطراحي شغل فرايند تعيين و بازسازي وظايف، اختيارات مس        «

اي كه بـا سـازگار شـدن ويژگيهـاي           گونه ايط محيط كار است به     شغلي و شر   يها ارتباط
 ـ               دشغل با استعدا   مين أها و تواناييهاي شاغل، هم نيازهاي فـرد و هـم اهـداف سـازمان ت

  ).1383ميركمالي، ( »شود مي
 ـ     ةبر پاي  طراحي شغل،     هـر سـازمان و كاركنـان آن         ة خصوصياتي كه ويژه و يگان

در فـضاي معـين و      را  هاي كـار     اي كار و وظيفه   اي از مقصودها، ويژگيه    است، مجموعه 
تحليـل  . طراحي شغل نوعي كار همراه با آفرينش اسـت        . آورد  فراهم مي معلوم سازماني   

هاي گوناگوني از شغل است كه مقـصودها، ويژگيهـاي           شغل فرايند تعريف و ثبت جنبه     
علـوم و معـين   هاي كار، رفتار، مهارتهـا و تواناييهـاي بايـسته را در فـضاي م            كار، وظيفه 

يـك شـرح   : انجامـد  تحليل شغل اغلب به دو موضوع اصلي مـي    . گيرد سازماني در برمي  
  ).1382، دولان و شولر( ) احرازهاي شرط(شغل و يك مشخصات شغل 

هـا   تـرين هـدف    از ميان هدفهاي بسياري كه در طراحي شغل مطرح است، مقدم            
 ايفـاي   ،وري و كيفيت زنـدگي كـاري        افزايش بهره  ، كاركنان ةافزايش انگيز : ند از ا  عبارت

هايي كه  نقش جانشيني براي ترفيع در مسير پرورش شغلي؛ راه دادن به ورود بانوان در شغل
 سـالمند، مردمـان     هايي براي مـردان     فراهم آوردن شغل   ،اند طور سنتي مردانه دانسته شده     به

 همچنـين   .)1382،  دولان و شـولر   ( ها، و مردمان بومي    هاي عضوي، اقليت   داراي كاستي 
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 ـ             ةوري و اسـتفاد   خـدمات؛ بهـره  ةكارايي و يافتن بهترين روش توليـد محـصول يـا ارائ
تر از منابع انساني و مادي؛ تفوق بر رقيبان، بهتر از رقيب بـودن؛ تعيـين هويـت                   مطلوب
هاي اجتماعي سـازمان بـراي       وليتؤ كاركنان و انجام مس    ة نيروي كار؛ افزايش انگيز    براي

  ).1387سيد جوادين، ( ريق بهبود شرايط كاركاركنان از ط
رو طراحـي    آشكار است كه طراحي شغل پاسخگوي اين هدفهاست و از همـين             

اكنـون در   اي از كارهـايي كـه هـم     بخـش عمـده   . شغل بيش از پيش اهميت يافته اسـت       
 متوجـه   ،گيرد وري و بهتر كردن كيفيت زندگي كاري انجام مي         سازمانها براي بهبود بهره   

هـا يـا پديـد آوردن گروههـاي كـاري بـه              هدف است كه از راه پر بار كردن شـغل         اين  
رو  اي از ايـن    ايـن كـار تـا انـدازه       . هاي كارگران و كاركنان بپردازند     دگرگون كردن شغل  

ها به بيـزاري     ها و كارخانه   اي در اداره   شناختي كار زنجيره   شود كه پيامدهاي فن    انجام مي 
گرچه بسياري از   . وري پايين انجاميده است     كار، و بهره   كاركنان، ترك خدمت، غيبت از    

شـمارند، دانـش طراحـي     اي را برتـر مـي   هاي خط توليد زنجيره   كاركنان هنوز نوع شغل   
دولان ( ي و بايسته است   تشغل براي اثربخشي مديريت امور كاركنان و منابع انساني حيا         

  ).1382و شولر، 
فعاليتهاي مديريت امـور كاركنـان و       هم طراحي شغل و هم تحليل شغل با ديگر            

طور كلي، پيونـدهاي گـسترده       همنابع انساني، و همچنين با هدفها و ويژگيهاي سازمان ب         
  .دهد  پيوند طراحي شعل و تحليل شغل را نشان مي1 نمودار. دارند

عوامـل سـاختاري، عوامـل محيطـي و         : لفهؤتوان به سه زيرم    طراحي شغل را مي     
ها و شرح وظايف و روابـط شـغلي    عوامل ساختاري به نقش .  كرد عوامل رفتاري تقسيم  

ي و ابزارهـا    فنـاور  چون رنگ، آلودگي، وضـعيت       عناصريعوامل محيطي به    . پردازد مي
انـد، مبتنـي بـر نظـر         عوامل رفتاري كه برخي آن را ويژگيهاي شغل ناميده        . كند توجه مي 

هـاي درونـي شـغل توجـه         هاين نظريه به جنب ـ   . ويژگيهاي شغل هاكمن و اولدهام است     
وليت كافي ؤدار ببينند، مساكند و اعتقاد بر اين است كه اگر كاركنان شغل خود را معن      مي

به آنها داده شود، و در رابطه با عملكردشان بازخورد لازم را دريافت كننـد از شغلـشان                  
  ).1383ميركمالي، ( راضي خواهند بود
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  )1382دولان و شولر، : منبع( پيوند طراحي شغل با تحليل شغل ـ1 نمودار
  

  .ها و مقصودها ويژگيها، وظيفه: سه خصوصيت بنيادي براي طراحي شغل وجود دارد
 :زند اا  در هر طرح شغل چندين ويژگي بنيادي وجود دارد كه عبارت:ويژگيها

هايي نيـاز   ه كوششبدان معني است كه انجام هر شغلي به مجموع: گوناگوني مهارت ـ  
 .طلبد دارد كه شماري از مهارتها و استعدادهاي گوناگون را مي

ايـن  . داردبدين معني كه هر شغلي اهميت معيني بـراي زنـدگي افـراد              : اهميت شغل ـ  
 .توانند در درون يا بيرون سازمان باشند افراد مي

  ويژگيهاي كاركنان
  ـ پيوندهاي اتحاديه با مديريت

  ـ فلسفه

  خصوصيات سازماني
  شناسي ـ فن

  ها ـ هدف

  ويژگيهاي طراحي شغل
  ـ ويژگيها
 هاـ وظيفه

 وري بهره تحليل شغل كيفيت زندگي كاري

 شرح شغل
  ها ـ وظيفه

  ـ خصوصيات
  اي كاره ـ شرط

 ـ مقصودها

 كارمنديابي گزينش پرداخت مزد ارزشيابي آموزش

  مشخصات شغل
  ها ـ مهارت
  ـ دانش
 ـ توانايي
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اقعـي بـه فـرد    بدان معني است كه شـغل آزادي، اسـتقلال و اختيـار و            : استقلال عمل ـ  
 .بندي كند و درباره روشهاي انجام كار تصميم بگيرد دهد تا انجام كار را زمان مي
بدان معني است كه شغل ضـرورت انجـام دادن بخـشي كامـل و قابـل                 : هويت شغل ـ  

 ـسازد شناسايي از كار را لازم مي  يعني كاري از آغاز تا پايان انجام گيرد و بتوان پيامـد   
 .آن را ديد

هـايي كـه در كـار ضـرورت          به معني آن است كه براي انجام كوشش       : خورد شغل بازـ  
دارد فرد بتواند از اطلاعات مستقيم و روشن درباره اثربخشي كـاركرد خـود برخـوردار                

 .شود
هـا،   هـاي ويـژه شـغل ماننـد ارتبـاط          اين عنـصرها بخـش    : عنصرهاي شناختي شغل  ـ  

 .دهد شان ميگري و پردازش اطلاعات را ن گيري، تحليل تصميم
جايي اجـسام،    ه شغل مانند جاب   ةهاي ويژ  اين عنصرها بخش  : عنصرهاي كالبدي شغل  ـ  

 .گيرد نور، رنگ، صدا و سرعت را در برمي
گـامي پـيش    نگرانباري كمـي شـغل ه     . دو گونه گرانباري وجود دارد    : گرانباري شغل ـ  
گرانباري كيفي  . سانيدهاي شغل را نتوان در زمان تعيين شده به انجام ر           وظيفهكه  آيد   مي

هـايي را انجـام دهـد كـه بـه         رود وظيفـه   آيد كه از كارمند توقع مي      شغل زماني پيش مي   
 .ها و تواناييهايي بيش از آنچه كارمند دارد، نياز باشد مهارت

اي بـا افـراد    ثير متقابـل گـسترده    أها نياز به ت    كاركرد در برخي از شغل    : گرانباري نقش ـ  
 بـسيار زيـاد     ،گيـرد  ثير متقابل با آنهـا صـورت مـي        أار افرادي كه ت   هرگاه شم . ديگر دارد 

ثيرهـاي متقابـل بـه      أهرگـاه ايـن ت    . كند باشند، كارمند، گرانباري كمي نقش را تجربه مي       
 گرانباري كيفي نقش    ،ها و تواناييهايي بيش از آنچه كارمند دارد، نياز داشته باشد           مهارت

 .آيد پيش مي
. ثير متقابل گسترده با ديگران داردأها نياز به ت  برخي از شغل كاركرد در:باري نقش كمـ 

آيـد و هرگـاه      باري كمـي نقـش پـيش مـي          كم ،ثيرهاي متقابل محدود باشد   أهرگاه اين ت  
 ،ها و تواناييهاي كامنـد نيـاز داشـته باشـد           ثيرهاي متقابل به ميزان محدودي از مهارت      أت

 .دهد باري كيفي نقش رخ مي كم
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 ـ      ها و رفتارهاي ويژه    كوشش :ها وظيفه  وظيفـه ناميـده     ،آورد وجـود مـي    هاي كـه شـغل ب
 رفتارهـاي   ،بايد آگاه بود كه در انجام يك وظيفه، كاركنان مختلف ممكن است           . شود مي

 .گوناگون نشان دهند
چرا اين شـغل    .  مهم آن است   ة وجود يك شغل، جنب    ةدليل پديد آمدن و ادام     :مقصودها

. يابـد   نهايي يا هدف سازمان ربـط مـي        ةشغل به فرآورد  وجود دارد؟ چگونه و چرا اين       
طرح شغلي كه هدف آن ياري اندك به كل فرآورده سازمان است يـا طـرح شـغلي كـه                    

تـوان بـه شـكل     اولي را مي  .  تفاوت دارد  ،هدف آن ياري عمده به فرآورده سازمان است       
غل دوم  ش ـ. ي كوچك و ساده با كمترين هويت شغلي و تنوع مهارت طراحي كرد            ئاجزا

تر با هويت شغلي و تنـوع مهـارت بيـشتر            ي بزرگتر و پيچيده   ئصورت اجزا  توان به  را مي 
  ).1382، شولر دولان و( طراحي كرد

از زماني كه طراحي شغل مورد توجه قرار گرفـت، الگـوي مختلفـي از طراحـي                  
ي هاي متفـاوت   بندي ح شده است و تقسيم    رويكردها و مكاتب مط   رها،    مدل عنوان بهشغل  

كننـد،   مشهورترين رويكردهـايي كـه طراحـي شـغل را معرفـي مـي             . ارائه گرديده است  
 ـهاي فني رويكردهاي سيستم  اجتماعي و رويكردها يا مدل ويژگيهاي شغل هستند كـه   

  ).1386 كمالي،مير( دهيم طور مختصر توضيح مي ههر يك را ب
  

  1 اجتماعي ـهاي فني  رويكرد سيستم ـالف
قاد بر اين است كه طراحي شغل موقعي اثربخش است كه در طراحي در اين رويكرد اعت

كننـد ماننـد رعايـت روابـط و          ين افرادي كه در سازمان كار مي      يعتتمام نيازهاي انسانها    
تعاملات آنها و همچنين نيازهاي سازمان كه بيشتر جنبه رسمي و فني دارد مانند رعايت               

 گروهـي و    ةبه همين دليل جنب ـ   . رفته شود ي و نظاير آن در نظر گ      فناورمقررات، كاربرد   
بـر ايـن اسـاس مـشاغل بايـد طـوري            . اجتماعي كار از اهميت خاصي برخوردار است      

 ميركمـالي، ( طراحي شوند كه افراد در سرنوشت شـغلي خـود مـشاركت داشـته باشـند             
توان گفت در اين روش به جاي تأكيـد بـر طراحـي مـشاغل                عبارت ديگر مي   به) 1386

                                                 
1. sociotechnical systems approach 
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 كـاري   ةنه طراحي سيستم كاري و تعامل ابعاد اجتماعي و فني در مجموع ـ           طور جداگا  هب
). 1386 سپاسـي، مير( طبع روش تركيبي مطلـوبي اسـت   به  سازمان مورد توجه است كه      

 ـباز طراحي كار در رويكردهاي فني هـاي كاركنـان،     تـلاش ة اجتماعي مستلزم مجموع 
مـشاغل طراحـي    . جام كـار اسـت    ها در تحليل اهميت ان     سرپرستان و نمايندگان اتحاديه   

 شوند تا كـار كامـل انجـام شـود          مي بلكه طراحي    ، نمايند ايجاد شوند كه ذاتاً انگيزه    نمي
  ).1378سينگر، (
  
  1 رويكرد ويژگيهاي شغل ـب

اين رويكرد يا مدل كه به نام هاكمن و اولدهام شهرت دارد، بـر ويژگيهـايي كـه سـبب                    
در اين رويكرد معمولاً پـنج      . ورزد  تأكيد مي  شود وري شغل مي   انگيزش، رضايت و بهره   

 ميركمـالي، ( گيرند عنوان راهنماي طراحي مشاغل مورد استفاده قرار مي        ويژگي اصلي به  
ش تناسـب و    ا  اولدهام و هاكمن بر اين اعتقادند كه هر اندازه بين فـرد و شـغل              ). 1386

كـار از انگيـزش درونـي       انطباق بيشتري باشد به همان اندازه فرد براي انجام دادن بهتـر             
آيـد كـه فـرد نـسبت بـه           وجود مي  هانگيزش دروني زماني ب   . كافي برخوردار خواهد بود   

 ـ        . كارش احساس درونـي مثبـت داشـته باشـد           مـدل   ةهـدف هـاكمن و اولـدهام از ارائ
اي كـه كاركنـان بـراي        گونـه  بـه . ويژگيهاي شغل، تعيين چگونگي سازماندهي كار است      

 مـدل اساسـي     . داشـته باشـند    يبيـشتر  حساس انگيزش دروني  انجام دادن مطلوب كار ا    
در مجمـوع  ). 1980هاكمن و اولـدهام،     ( ويژگيهاي شغل در شكل نشان داده شده است       

» آگـاهي از نتـايج عملكـرد   «و » پذيري وليتؤمس«، »وضعيت رواني«براي اغلب كاركنان   
ش دروني براي انجـام      اهميت ذاتي كار، انگيز    ا توجه به  در حداقل قرار دارد، در نتيجه ب      

در حقيقت مشكلات انگيزشي افراد در كار زماني بروز         .  پايين است  آندادن هرچه بهتر    
وليت ؤو يا وقتـي كـه مـس       . دار بودن كنند  اكند كه آنها از كار خود كمتر احساس معن         مي

كمي نسبت به نتايج كارشان داشته باشند و يا نسبت به كيفيـت عملكردشـان اطلاعـات                 

                                                 
1. job characteristics 
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سه حالت رواني با پنج ويژگي مرتبط به هـر شـغل كـه ابعـاد                اين  . ست آورند د هكمتر ب 
  ).1992كريتنر و كنيكي، ( شود ارتباط دارند اصلي شغل ناميده مي

هـا و اسـتعدادهاي      منظور از تنوع مهارت درجه نياز شغل به مهـارت         : 1تنوع مهارت ـ  1
طراحي شده اسـت كـه      اي   گونه وقتي كه يك شغل به    . مختلف فردي در انجام كار است     

 بدون اسـتثنا    ،كار گيرد  هفرد به ناچار براي انجام آن تواناييها و مهارتهاي متعدد خود را ب            
 .دار خواهد يافتاآن وظايف را معن

منظور درجه نياز شغل به تكميل كل كار يا بخشي از كار يـك فـرد                : 2هويت وظيفه ـ  2
 . نتايج كار خود را ببينددهد، نجام ميكار را از ابتدا تا انتها اوقتي طوري كه  ه ب،است

 اهميت شغل بر زندگي افراد ديگر است چه داخل و چه            ةمنظور درج : 3اهميت كار ـ  3
اگـر در شـغل     . دار بودن كار ارتباط دارنـد     اهر سه ويژگي با احساس معن     . خارج سازمان 

ستقلال ويژگي شغل، ا  . كند دار احساس مي  امعنبيشتر  اين سه ويژگي باشد فرد كارش را        
وليت ارتبـاط پيـدا     ؤو آزادي عمل فرد در انجام دادن كار با حالت رواني احـساس مـس              

 .كند كارش را معني دار احساس مي. كند مي
بنـدي كـار و تعيـين        اين ويژگي گوياي ميزان آزادي فـرد در زمـان         : 4استقلال عمل ـ  4

 .هاي انجام دادن كار است رويه
 تا چه انـدازه بـراي افـراد اطلاعـات روشـن و           منظور اين است كه شغل    : 5بازخوردـ  5

  ).1980، هكمن و اولدهام( سازد صريح از نتايج عملكرد در شغلش فراهم مي
روشهاي طراحي مشاغل از نظر . توان با روشهاي متفاوتي طراحي نمود مشاغل را مي
 :ند ازا اين روشها عبارت. ثر بر طراحي شغل با هم تفاوت دارندؤتأثير عوامل م

در ايـن روش    . گـردد   اين شيوه به تخصصي شدن مشاغل منجر مـي         :اده كردن كار  س •
 ـ           كاركنان متخصص مي    بـه   كاركنـان رو   ةشوند و كيفيت كار به سـبب تخـصص و تجرب

  كارگيري اين نوع طراحي كار در بلندمـدت ناكـامي، از خـود             ه ب ةرود، اما نتيج   بهبود مي 

                                                 
1. Skill variety  2. Task Identity 
3. Task Significance  4. Autonomy 
5. Feedback   
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  تنوع در مهارت
  هويت در وظيفه
 اهميت كار

 احساس داشتن كاري مهم

 استقلال

 بازخور

 مسؤول بودن در قبال كار

  از نتايج عملكردآگاهي

  
  زياد شدن انگيزه

  
  
  
  يت كاربهبود كيف

  
  

  افزايش رضايت شغلي
  كاهش غيبت

 كاهش ترك خدمت

 حالات روان

  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )1992كريتنر و كينيكي، : منبع(ري ابعاد اصلي شغل  نتايج شخصي و كاـ2 نمودار
  

ها   كه در نهايت هزينهاست كاركنان يرضايتنا انگيزه و احساس نداشتنبيگانگي، تنبلي، 
  ).1387 سيدجوادين،( يابد وري نيز كاهش مي يابد و بهره افزايش مي

و احساس دهند  بعضي اوقات افراد از اينكه كار مشخصي انجام نمي: 1گردش شغلي •
براي ايجاد انگيزه در كاركنان . يابد كنند و انگيزه كاري آنها كاهش مي هويتي مي بي
چرخش شغل عبارت ). 1380 مقيمي،( گردش شغل استفاده نمود روشتوان از  مي

 رابينز،( هاي مشخص است از تغيير شغل كارگران بين چند شغل ساده مختلف طي دوره
نظور افزايش روحيه و كاهش نارضايتي در مشاغل م  بهگردش شغل معمولاً). 1387
 گردش كار در اين ة برنامةمزيت عمد). 1387 سيدجوادين،(شود  كار گرفته مي هساده ب

توان با تنوع بخشيدن به فعاليت كارگر يا كارمند، از ميزان خستگي وي  است كه مي
 كارگراني با اين روش براي سازمان مزاياي غيرمستقيم هم دارد، زيرا وجود. كاست
ريزي دست مدير بازتر باشد و در برابر  شود كه در برنامه هاي گوناگون باعث مي مهارت

                                                 
1 . Job Rotation 

 نتايج شخصي و كاري ابعاد اصلي شغل
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) روند  ميهنگامي كه ديگران به مرخصي(هاي خالي  تمتغييرات و استخدام افراد براي سِ
با  رود و هاي آموزشي بالا مي هزينه:  از سوي ديگر نقاط ضعفي هم دارد.بهتر عمل كند

 كارايي توانست در شغل قبلي خود ت جديد درست هنگامي كه او ميم كاركر در سِانتقال
همچنين گردش كار باعث . بيشتري داشته باشد موجب كاهش توليد خواهد شد

اعضاي يك گروه كاري بايد با كاركنان جديد . شود مخدوش شدن بعضي از امور مي
 نظارت بر كاركناني كه ها و سرپرست بايد براي پاسخگويي به پرسش. دوست شوند

 كارگراني شود كه از ة وقت بيشتري صرف كند و موجب كاهش انگيز،شوند جا مي هجاب
از مزاياي ديگر اين روش ). 1997، نزرابي( طلبي در سطح بالايي هستند نظر هوش و جاه

 ضمن آنكه تأمين نيرو را است،پذيري در سازمان و آموزش نيروي كار  ايجاد انعطاف
شود يكنواختي  برخي معتقدند كه اين روش آنگونه كه ادعا مي. ب خواهد شدنيز موج

  ).1989 ،1متيز و جكسون( دهد كار را كاهش نمي
دهد،   افزايش تعداد و گوناگوني كارها يا وظايفي كه يك نفر انجام مي:2توسعه شغلي •

 ةتوسع). 1387رابينز، ( باعث شد كه كارها و وظايف كاركنان تنوع بيشتري پيدا كند
صورت افقي تا حدي است  هشغل اضافه كردن يا گسترش دادن حدود وظايف كاركنان ب

 شغلي در جهت عكس ةتوسع). 1378سينگر، ( دار شوداكه شغل تبديل به علمي معن
يابد و  يك شغل افزايش مي  براساس اين نظريه شمار عمليات در.استساده كردن كار 

در كار و معني يافتن كار در نيروي انساني موجب ت تنوع ايجاد شده علاين امر به 
، ميزان ابدي ها كاهش مي در چنين طراحي حجم هزينه. شود كاهش احساس خستگي مي
از معايب اين . ابدي ، غيبت و ترك خدمت نيز كاهش ميشود مشاركت كاركنان بيشتر مي

 استمدت ويژه در بلند هروش نداشتن تأثيرات انگيزشي قابل توجه در كاركنان ب
طلب  تواند مناسب كارگران و كارمندان جاه اين برنامه هم نمي). 1387ن، سيدجوادي(

  .)1997 نز،رابي( دانند معني مي  زيرا آنان كاري را كه به اسمشان تمام نشود بي،باشد
افزودن وظايف با همان يعني   افقيةتوسعيكي :  شغل به دو گونه استةتوسع  

ع توسعه وظايف جديد مشابه وظايف قبلي است و تنها  در اين نو.ويژگيهاي شغلي

                                                 
1 . Mathis and Jackson  2. Job Enlargement  
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 داده يوظايف جديد به فردكه   عمودية توسع و ديگري.ابدي ميزان وظايف افزايش مي
 متعددي  و ويژگيهايشود ميشود كه با وظايف قبلي مشابه نيست و باعث تنوع كاري  مي

  .)1380 ،مقيمي( ايدافز ميبه شغل 
وليت ؤ مسه مفهوم گسترش عمودي كار براساس افزايش تقويت شغل ب:1تقويت شغل •

 ةتوسعمنظور  بهعبارت ديگر تقويت شغل اقدامي است  به). 1387ن، سيدجوادي (است
نگر، سي( هاي كاركنان در كنار كارهاي جاري وليتؤعمودي مشاغل از طريق افزايش مس

 خواهد رپذي امكانوليت و خودكنترلي بيشتر ؤ، مس، استقلالاز طريق تقويت شغلي. )1378
شود  وري منجر مي ، انگيزش بيشتر و افزايش بهرهتاين روش به احساس رضاي. بود

ريزي، اجرا  شود كه فرد در فرايند برنامه سازي شغل باعث مي فني. )1387ن، سيدجوادي(
در سازماني كه اين برنامه به اجرا درآيد . كند و ارزيابي كارهايش نقش بيشتري ايفا مي

، آنان از آزادي عمل و صورت كامل انجام دهند ه را بها توانند فعاليت  ميكاركنان
ها  ، نتيجه فعاليتابدي هايشان افزايش مي وليتؤ، مسشوند استقلال بيشتري برخوردار مي

 نندتوانند كارهاي خود را ارزيابي و اصلاح ك شود و در نتيجه افراد مي بازخور مي
  ).1387نز، رابي(

 سازمان كار يا وظيفه افراد را طرح است كه چگونه مديريتحال اين پرسش م  
سازد؟ دستورالعمل زير براساس الگوي ويژگيهاي شغلي قرار دارد و در آن نوع  ي ميغن

  استشود تا باعث افزايش انگيزه كاركنان گردد، ارائه شده تغييراتي كه در كارها انجام مي
  .)1997 رابينز،(

: دهـد   اصي براي مديران در طراحي شغل ارائـه مـي         مدل ويژگيهاي شغل رهنمود خ      
پيشنهادهاي بالا كه از مدل ويژگيهاي شغل برگرفته شده است، انواع تغييرات ضروري را كه 

  ).1387رابينز، (كند  شود، بيان مي به بهبود هر كدام از ابعاد پنجگانة اصلي شغل منجر مي
 اين تعاريف موارد زير ةجمل عملكرد تعاريف بسياري ارائه شده است؛ از ةدربار  
عنوان پاسخ  هكه بداند  مينژاد عملكرد را عبارت از رفتاري  شعاري: توان اشاره كرد را مي

  از). 1375نژاد،  شعاري(شود  زند و به نتايجي منجر مي به يك امر از موجود زنده سر مي

                                                 
1 . Job Enrichment 
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  )1977هاكمن و ساتل،: منبع(  ابعاد اصلي شغلة اقدامات پيشنهادي در زمينـ3 نمودار

  
 پيتـر   .)1998 كاسـيو، (  وظايف محوله بـه فـرد دارد       ي كاسيو عملكرد اشاره به اجزا     نظر

اثربخشي . كند دراكر عملكرد مدير را با توجه به دو معيار اثربخشي و كارايي تعريف مي             
 گـادمن و  ( كارهـا يعني انجام دادن كارهاي درست و كارايي يعني درسـت انجـام دادن              

  ).1995، 1فادنت
 سنجش عملكـرد بايـد بـه ارزيـابي عملكـرد            براي است كه    مهمگفتن اين نكته      
 منظم  مند  نظامارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از سنجش        «: گويد بيچ مي . پرداخت

 آنها در مشاغل محوله و تعيين پتانـسيل موجـود           ة انجام وظيف  ةكار افراد در رابطه با نحو     
اما يكـي از بهتـرين تعـاريف ارائـه شـده از              ).1991 ،2چيب( ». و بهبود   رشد برايدر آنها   

ارزيابي عملكرد عبارت است از تعيين درجه كفايت و لياقت كاركنان در انجام وظـايف               
 ـ      و مشاغل محوله و تقبل محدوديت       اجـرا   منـد   نظـام طـور عينـي و       هها در سازمان كـه ب

                                                 
1 . Lewis Godman and Fudent 
2 . Beach 

 تركيب نمودن كارها

 ايجاد واحدهاي طبيعي كار

 ايجاد رابطه با مشتري

 گسترش كار در سطح عمودي سازمان

ايجاد كانال براي بازخور دادن نتايج

  گوناگوني در مهارت

 هويت كار 

  اهميت كار

  آزادي عمل

  بازخور نمودن نتايج

 ابعاد اصلي شغل اقدامات پيشنهادي



 ريزي درسي ـ دانش و پژوهش در علوم تربيتي  برنامه  /   146
 

 انجـام كـار     ةنسان در رابطه بـا نحـو      عبارت ديگر سنجش نسبي عملكرد ا      گردد، يا به   مي
 انجام كار و همچنـين تعيـين   معيارهاي زماني معين، در مقايسه با      ةمشخص در يك دور   

 ل درآوردن آنهـا   م ـ بـه ع   بـراي ريـزي    منظور برنامـه    فرد، به  ةهاي بالقو  استعداد و ظرفيت  
در تعريـف ديگـر، ارزيـابي عملكـرد يـك فراينـد              .)2006 ،1يسازمان بهداشت جهـان   (
كند كه   اختاري براي شناخت عملكرد كاركنان است، اين ارزيابي به كاركنان كمك مي           س

  ).2006 دانشگاه جورجيا،( دند وظايف خود را بهتر بشناسند و راهنماي آنان باشنبتوان
اند تا ابعاد عملكرد سازماني را مـشخص كننـد،           ن بسياري تلاش كرده   پژوهشگرا  

 ـ        گيري هر بعد از ابعـاد      زيرا اندازه  وري   ثير آن بـر بهـره     أ عملكـرد سـازماني و بررسـي ت
همچنين ارزيابي عملكرد يكي از مهمترين روشـهاي        . كاركنان اهميت بسيار زيادي دارد    

 اسـت شناخت مشكلات، و فرصتي بـراي مـديريت بهتـر و اثربخـشي بيـشتر سـازمان                  
زيردسـتان  سا عملكرد   ؤگويد به سه دليل عمدة ر       دسلر مي  ).2006 ،2دانشگاه اوكلاهاما (

شود اطلاعـات مهمـي در مـورد ارتقـاي           نخست ارزيابي موجب مي   . كنند را ارزيابي مي  
دوم ارزيـابي   . گيري شـود   دست آيد و براساس آن تصميم      همقام افراد و افزايش حقوق ب     

 اقداماتي به عمـل آورد      ،دهد كه براي رفع نقص     مكان را مي  ااين  ) يا زيردست ( به رئيس 
يا ضعف ريشه بدواند و كارهاي نيكو يا درست را كه زيردسـت  و اجازه ندهد كه عيب    

وجـود آوردن    توانـد از طريـق بـه       سـرانجام، ارزيـابي مـي     . دهد، تقويـت كنـد     انجام مي 
با توجه بـه نقـاط قـوت و ضـعفي كـه بـه               ( هاي كاري  هايي براي بررسي برنامه    فرصت

  ).1994 سلر،د( كند خود را تعيين ة، فرد مسير شغلي آيند)نمايش گذاشته است
 و پيشينه پژوهـشي در ايـن   متونهاي اصلي عملكرد مديران به  لفهؤبراي تعيين م   

ها مورد استفاده و سنجش قرار گرفته        ي كه در اين پژوهش    يها لفهؤزمينه مراجعه شد و م    
  .گرديدبود بررسي 

  

                                                 
1 . World Health Organization 
2 . Oklahama University 
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  پردازان هاي عملكرد از نظر انديشمندان و نظريه  شاخصـ1 جدول
  

  كنتز و اودانل  برچ  اكردر  گيوليك  فايول
  ريزي ـ برنامه

  ـ سازماندهي
  ـ آموزش
  ـ فرماندهي
  ـ هماهنگي

  ريزي ـ برنامه
  ـ سازماندهي
  ـ كارمنديابي
  ـ فرماندهي
  ـ هماهنگي

  گيري ـ گزارش
  بندي ـ بودجه

  ـ تعيين اهداف
  ـ سازماندهي

  ـ ايجاد انگيزش و ارتباط
  ـ پرورش افراد

  ريزي ـ برنامه
  ـ كنترل
  نگيـ هماه

  ـ ايجاد انگيزه

  ريزي ـ برنامه
  ـ سازماندهي
  ـ كارمنديابي
  ـ فرماندهي

  ـ كنترل و نظارت

    يوكل  فيليپو  مورهد و گريفين  بارنارد

ـ نگهداشت 
  ارتباط سازماني

ـ تأمين خدمات 
  يرضرو

ـ تعيين اهداف و 
  مقاصد سازمان

  ريزي ـ برنامه
  ـ سازماندهي

  گيري ـ تصميم
  ـ هدايت
  ـ كنترل

  ريزي نامهـ بر
  ـ سازماندهي
  ـ رهبري
  ـ كنترل
  يابي ـ پرسنل

  ـ توسعه و ترويج
  ـ غرامت و تأمين

  ـ همبستگي و يگانگي
  ـ نگهداري و مرمت

  سازي ـ شبكه
  ـ فعاليت حمايتي

  ـ انگيزش
  ـ تشويق

ـ مديريت 
  تعارض
  ريزي ـ برنامه

  ـ سازماندهي
  ـ حل مسأله

  

  
آنهايي كه بيشترين كاربرد و فراوانـي را         علمي   متونهاي موجود در     لفهؤاز بين م    
ريـزي،   برنامـه : نـد از  ا   براي استفاده در اين پژوهش انتخاب شـدند كـه عبـارت            ،داشتند

گيـري، تغييـر و      سازماندهي، هماهنگي، هدايت، نظارت، برقراري روابط انساني، تصميم       
گـذاري، انگيـزش و      جـويي، هـدف    سـازي يـادگيري، مـشاركت      تحول، ارزشيابي، زمينه  

 .بازخورد
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  پيشينة پژوهش
 ةدر پژوهـشي بـه تبيـين رابط ـ       ) 1384 (الـواني و  عليشيري طالقـاني     ،يصالحي صدقيان 

هـاي حاصـل از      يافتـه . طراحي شغل و عملكرد سازماني شركت گاز مازندران پرداختند        
 لفه وجود تنوع وظايف در شغل، استقلال در كـار و وجـود            ؤسه م كه  پژوهش نشان داد    

 ةلف ـؤدو م بـين   همچنـين   . داري دارنـد  ا معن ـ ةبازخورد در شغل با عملكرد سازماني رابط      
 عملكـرد    اهميـت وظيفـه بـا      دار بـودن وظيفـه و     اديگر مدل هاكمن و اولدهام يعني معن      

  . وجود داشت ضعيفيةرابطسازماني 
بـر  (  خود به بررسي ارتباط بين ويژگيهاي شـغل        ةنام در پايان ) 1378(راد   ايرجي  

بـا رضـايت شـغلي كاركنـان وزارت جهـاد سـازندگي             ) اي مدل هـاكمن و اولـدهام      مبن
   شـغلي    و رضـايت     شـغل   ة بـالقو   انگيزش     بينكه  دست آمده نشان داد      هنتايج ب . پرداخت
 بـا     شـغل    بـالقوه   انگيـزش      ةهنـد   د   تشكيل  ي  ها    لفهؤ م همچنين. ارد   وجود د   ابطه   ر  كاركنان
  اسـتفاده   :  شد از جمله  دهايي  پيشنهاو منجر به ارائه     . دشتنا   د  تقيم مس  ةابط   ر   شغلي  رضايت

   بـه    بـا توجـه      شغل   ساخت ،  كاركنان  ام  استخد   و    انتخاب   در    علمي   و     صحيح  ي  از روشها   
  ي ا آنهـا بـر     ارتبـاط بـا وظـايف      در     لازم  آمـوزش      ادن   د ،  كاركنان  اساسي     ي  ها   نياز يارضا  

  .  شغلي  وظايف انجام  در   لازم ي ها  مهارت كسب
 ميان طراحي شغل و رضايت      ة خود به بررسي رابط    ةنام در پايان ) 1380( قهرماني  

 كه  نشان داد هاي تحقيق     يافته .شغلي كاركنان شركت نفت مناطق مركزي ايران پرداخت       
 طراحـي   بـراي  و   اسـت ثر  ؤ در رضايت شغلي كاركنان م ـ     ،متغيرهاي در نظر گرفته شده    

نظر داشـت    متغيرهاي مورد بحث را حتماً در     ) با توجه به ويژگيهاي كاركنان    (شغل بايد   
  .ي كاركنان و شركت گردديتا موجب اثربخشي و كارا

 بين طراحي شغل و عملكـرد       ة خود به تبيين رابط    ةنام در پايان ) 1383( افشارنژاد  
   بيندهد  نشان مي تحقيق ي ها  يافته. كاركنان در شركت سهامي صنايع شير ايران پرداخت

   مثبت  ةابط  ر   عملكرد كاركنان    و    از شغل   احر  ايط     شر  بين و   عملكرد كاركنان    و     شغل  شرح
  احـي   طـر   بـين   كـه  است  گوياي آندر مجموع نيز نتايج حاصل . ارد  وجود د ي  ار  و معناد 
 95   در سـطح    ضـيات ر ف  ارد و تمـامي      وجـود د    ي  ار  دا و معن    مثبت  ةابط  عملكرد ر    و    شغل

  .دشون ييد ميأدرصد ت
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 خود به بررسي اثر تقاضاها و كنترل شغلي در          ةنام در پايان ) 1387( جهانبخش گنجه   
طراحي شغل بر فشار رواني در شغل و سلامت ذهن كاركنان شركت پتروشـيمي اصـفهان                

ر شـغل، بـين     در نهايت نتايج نشان داد كه بين تقاضاهاي شغلي و فشار روانـي د             . پرداخت
 كنتـرل شـغلي و      تقاضاهاي شغلي و عاطفه مثبت، بين كنترل شغلي و سلامت ذهن و بـين             

 مثبت و معنادار وجود دارد و همچنـين بـين كنتـرل شـغلي و فـشار                  ة مثبت رابط  ةعاطف
  . منفي و معنادار وجود داردة منفي رابطةرواني در شغل و بين كنترل شغلي و عاطف

 طراحـي شـغل   ة الگـوي بهين ـ ة خود به تدوين و ارائ  ةدر رسال ) 1387(عليشيري    
 در اين پـژوهش در پـي پاسـخگويي بـه ايـن              پژوهشگر. براي بانكهاي دولتي پرداخت   

  عملكـرد سـازماني     ارتقـاء         موجـب    سـازماني   غل   در مشا   امل  عو     ام  وجود كد «؛  ال بود ؤس
 وجـود     شغل  احي   طر  ي  ا   بر  ي   ديگر  لام  عو     هاكمن   ة پنجگان  امل  عو   بر    علاوه  آيا      »شود؟  مي
   باشند؟ در نتيجـه   حذف  قابل ارند كه  وجود د هاكمن     ي  الگو   در    ي  اثر    بي  امل  عو  آيا    ارد؟    د
 پـژوهش   يي نهـا   مـدل   براسـاس ار گرفتند و      ييد قر أها مورد ت       فرضيه   تمامي   فرض  آزمون  

  . شد ائه ار   گانه هشت امل عو  هاي  در عنوان  هايي پيشنهاد
   و رضـايت     شـغل   احي   طر   بين  ةابط   ر  بررسي خود به    ةنام در پايان ) 1385( مقدس  
   شـغل   ي   ويژگيهـا    مـدل   اسـاس    بر  ان   شهر تهر    و پرورش   آموزش      سازمان   كاركنان  شغلي

 و    شغل  هميت  ا    ،  شغلي  هويت     بين:  پرداخت و به اين نتايج دست يافت        هام  الد   و    هاكمن  
   شـغل  ع  تنو اما بين     ،داشت وجود    ي  ار   معناد  ةابط  ر   شغلي   در كار و رضايت     عمل     استقلال  

  .داشت وجود ن ي ار  معناد ةابط  ر  شغلي  و رضايت و بازخورد در شغل
 

  پژوهشاهداف 
 بين طراحي شغل و عملكرد سازماني دبيران منـاطق          ة مشخص كردن رابط   :هدف اصلي 

  . شهر تهران5  تا1
  اهداف فرعي

 وظايف متنوع در شغل و افزايش عملكرد سازماني بين وجود ةمشخص كردن رابطـ 1
 دار بودن وظيفه و افزايش عملكرد سازمانيا بين معنةمشخص كردن رابطـ 2
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  بين اهميت وظايف و افزايش عملكرد سازمانيةمشخص كردن رابط  ـ3
  بين استقلال و اختيار كاركنان و افزايش عملكرد سازمانيةمشخص كردن رابطـ 4
   و افزايش عملكرد سازماني د بين برقراري سيستم بازخورةبطمشخص كردن راـ 5
  

  پژوهشفرضيات 
  .دار وجود داردا معنة بين طراحي مناسب شغل و عملكرد سازماني رابط: اصليةفرضي

  فرضيات فرعي
داري وجود  ا معن ةبين وجود وظايف متنوع در شغل و افزايش عملكرد سازماني رابط          ـ  1

 .دارد
 .داري وجود داردا معنة وظيفه و افزايش عملكرد سازماني رابطدار بودنابين معن  ـ2
 .داري وجود داردا معنةبين اهميت وظايف و افزايش عملكرد سازماني رابطـ 3
داري وجـود   ا معن ـ ةبين استقلال و اختيار كاركنان و افزايش عملكرد سـازماني رابط ـ          ـ  4

 .دارد
داري وجـود  ا معن ـةماني رابط ـ و افزايش عملكـرد سـاز  دبين برقراري سيستم بازخور ـ  5

 .دارد
  

  روش پژوهش
 بـين متغيرهـا و توصـيف وضـعيت          ة با توجه به اينكه هدف تعيين رابط       پژوهشدر اين   
سـرمد، بازرگـان،   ( همبـستگي اسـتفاده شـده اسـت       ـ از روش توصيفياست،متغيرها 

 ةن پـسرا  دبيرسـتانهاي و مديران   دبيران   ةكلي آماري اين پژوهش     ةجامع). 1387حجازي،  
 شهر تهران است كه با توجه به آخـرين آمـار و اطلاعـات سـازمان                 5  تا 1 مناطق   دولتي

 واحـد   302آموزش و پرورش شهر تهران، تعداد دبيرستانهاي پسرانه دولتي شهر تهران،            
  .است  نفر302 و تعداد مديران نيز  نفر6451و تعداد دبيران آنها 
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   و مقطع تحصيلي آماري به تفكيك منطقهة تعداد جامعـ2 جدول
  

تعداد دبيرستانهاي   منطقه
  پسرانه

متوسط تعداد 
  دبيران

  تعداد دبيرستانهاي  منطقه
  پسرانه

متوسط 
  تعداد دبيران

  282  12  11منطقه   281  17  1منطقه 
  462  15  12منطقه   368  14  2منطقه 
  207  8  13منطقه   236  8  3منطقه 
  462  28  14منطقه   510  28  4منطقه 
  438  24  15منطقه   567  23  5منطقه 
  371  19  16منطقه   232  7  6منطقه 
  268  12  17منطقه   226  10  7منطقه 
  361  17  18منطقه   355  19  8منطقه 
  253  13  19منطقه   296  14  9منطقه 
  6451  302  جمع كل  276  14  10منطقه 

  
 آمـاري دبيـران بـا اسـتفاده از روش نمونـه             ةبراي استخراج گروه نمونه از جامع       
  :چند مرحله اي و طبقه اي متناسب اقدام شده استگيري 

، و در آن )1386ي، يسـرا (براي تعيين حجم نمونه از فرمول زير استفاده مي شود           
  :مقادير زير مورد نظر قرار گرفت

n =       
  
n = ( ) ( )

( ) ( ) ( )
=

+ 25.96.108.6451
25.96.16451

22

2
147651.146

2468.42
54.6195

≈=    
  

 نفر بـه    100 و از بين مديران نيز       است نفر دبير    147 پژوهش   حجم نمونه در اين     
  .اند عنوان نمونه انتخاب شده

در . اي اسـت   گيري در اين پژوهش مقياس فاصله      مقياس اندازه : ها آوري داده  ابزار جمع 
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. ال بر مبناي ادبيات مرتبط به موضوع تعيـين شـده اسـت            ؤانجام پژوهش موضوع هر س    
آوري شـده    ين پژوهش از طريق دو پرسشنامه به شرح زير جمع         هاي مورد نياز در ا     داده
  :است
 ـپنجهـاي    لفـه ؤ با توجـه بـه م      پرسشنامهاين  :  طراحي شغل  ة پرسشنام ـ الف  مـدل   ةگان

دار بودن وظيفه، اهميت وظايف، اسـتقلال       اوجود وظايف متنوع، معن   ( هاكمن و اولدهام  
اي تفكيكـي و بـا       گونـه   به ودارد   الؤس 15.  ساخته شده است   )كاري و سيستم بازخورد   

، خيلي  2=، كم 3=، متوسط 4=، زياد 5=خيلي زياد ( اي ليكرت  استفاده از مقياس پنج درجه    
 α= 85/0پايايي ايـن پرسـشنامه      . دهد  طراحي شغل را مورد سنجش قرار مي       )1= كم

  .گزارش شده است
پژوهـشگر  كـه   رد دبيـران     سـنجش عملك ـ   ة پرسشنام : عملكرد سازماني  ة پرسشنام ـ ب

 بـر   پرسـشنامه اين  .  قبلي، ساخته است   ةام شد هاي انج   تحقيق و پژوهش   ةبراساس پيشين 
، هماهنگي، هدايت، نظارت، برقـراري روابـط        ، سازماندهي ريزي برنامههاي   لفهؤمبناي م 

جـويي،   سازي يادگيري، مـشاركت    گيري، تغيير و تحول، ارزشيابي، زمينه      انساني، تصميم 
اي تفكيكي  گونه و بهدارد  الؤس 42 .است ساخته شده   اري، انگيزش و بازخورد   گذ هدف

، 2=، كـم 3=، متوسـط 4=، زياد5=خيلي زياد( اي ليكرت و با استفاده از مقياس پنج درجه 
 α= 86/0پايايي ايـن پرسـشنامه      . دهد  عملكرد را مورد سنجش قرار مي      )1=خيلي كم 

 تعيـين   بـراي  اسـت، سـاخته    ا توجه به اينكه اين پرسشنامه محقـق        ب .گزارش شده است  
دهندگان اجرا شده اسـت، همچنـين      آزموني نيز روي تعداد كافي از پاسخ       پايايي آن پيش  

  .نظر متخصصان ابهامات آن برطرف شده استبا  تعيين و بالا بردن روايي آن نيز براي
 شـامل   انـي و آمـار توصـيفي      هـا ابتـدا از جـدول فراو        براي تجزيه و تحليل داده      

 طراحـي شـغل و      ة استفاده شده است و سپس براي بررسـي رابط ـ         ميانگين و انحراف معيار   
 تحقيـق    بررسي فرضـيات   .عملكرد سازماني از ضريب هبستگي پيرسون استفاده شده است        

 به عبارت ديگر، در صورتي كه مقـدار .  درصد صورت گرفته است    90در سطح اطمينان    
 درصد باشد، فرضيه پذيرفته و در غير اين صـورت آن فرضـيه رد               10  كمتر از  P ارزش

  . استفاده شده استSPSSافزار  آزمونها از نرماين  انجام برايكه بايد گفت  .شود مي



  153/     ... نهاي دولتيتبيين رابطة طراحي شغل و عملكرد دبيران دبيرستا
 

  ي پژوهشها يافته
  :هاي حاصل از پژوهش حاضر در چارچوب فرضيات مطرح شده بررسي شده است يافته

  .داري وجود داردا معنةافزايش عملكرد سازماني رابط بين وجود وظايف متنوع در شغل و ـ1
 كه ضريب همبستگي بين دو متغير وجود وظايف متنوع در شغل            دادنتايج نشان     

از . اسـت بـوده  دار ا درصد معن90 آزمون در سطح     بنابراين .است) r/ = 472(و عملكرد   
يف متنـوع و    بين وجـود وظـا    « اول   ةفرضيكه  توان گفت     درصد مي  90رو با احتمال     اين

  ).3 جدول( ييد شده استأ ت»داري وجود داردا معنةعملكرد سازماني رابط
درصـد تغييـرات     22 ايـن اسـت كـه        دهندة  دست آمده نيز نشان    هضريب تعيين ب    

 تغييرات بر اثر سـاير عوامـل     ةبقيو  بوده   وجود وظايف متنوع در شغل    عملكرد ناشي از    
ردن بستري مناسب براي ايجاد وظايف متنوع در         بنابراين با فراهم ك    .وجود آمده است   هب

  .توان عملكرد سازماني را ارتقا بخشيد شغل مي
  

  دبيران دبيرستانهاطراحي شغل و عملكرد  هاي لفهؤيك از م  ميزان همبستگي بين هرـ3جدول
  

  متغير مستقل
سته

 واب
غير

مت
  

وع 
ن

گي
بست

هم
  

ان 
ميز

گي
بست

هم
يين  

 تع
يب

ضر
 

)
صد

در
ح   )

سط امعن
ري

دا
  

  1/0  %22  472/0  پيرسون  عملكرد  وظايف متنوع در شغلوجود 
  1/0  %03  167/0  پيرسون  عملكرد  دار بودن وظيفهامعن

  1/0  %02  133/0  پيرسون  عملكرد  اهميت وظايف
  01/0  %40  634/0  پيرسون  عملكرد  استقلال و اختيار كاركنان
  01/0  %47  689/0  پيرسون  عملكرد  وجود بازخورد در كار

  
  .داري وجود داردا معنةر بودن وظيفه و افزايش عملكرد سازماني رابطداابين معن ـ2

 كه ضريب همبـستگي بـين       دادنتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان          
 90 در سـطح     است و اينكه آزمـون    ) r/ = 167(دار بودن وظيفه و عملكرد      ادو متغير معن  
  ).3 جدول( ييد نشدأ تحقيق ت دومة فرضيبنابراين .دار نيستادرصد معن
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  .داري وجود داردا معنةبين اهميت وظايف و افزايش عملكرد سازماني رابط ـ3
 كه بين اين دو متغيـر اهميـت وظـايف و عملكـرد              داددست آمده نشان     هنتايج ب   

ست يدار ن ا درصد معن  90 آزمون در سطح     بنابراين. وجود دارد ) r/ = 113(  ضعيفي ةرابط
  ).3 جدول( دييد نشأ ت سوم تحقيق نيزة فرضيبنابراينو 
  .داري وجود داردا معنة بين استقلال و اختيار كاركنان و افزايش عملكرد سازماني رابطـ4

اسـتقلال و     دو متغيـر   نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان داد كـه بـين             
 درصد  99 آزمون در سطح     بنابراين. وجود دارد ) r/ = 634(اختيار كاركنان و عملكرد رابطه      

  .شده استييد أ چهارم تةفرضيتوان گفت  مي درصد 99رو با احتمال  از اين. نبوددار اعنم
درصـد   40 ايـن مطلـب اسـت كـه          دهنـدة   دست آمده نيز نـشان     هضريب تعيين ب    

 تغييـرات بـر اثـر سـاير         ةبقي و   بودهاستقلال و اختيار كاركنان     تغييرات عملكرد ناشي از     
فراهم كردن استقلال و اختيار در كار بـراي كاركنـان    بنابراين با .ايجاد شده است  عوامل  

  ).3 جدول( ن عملكرد سازماني را بهبود بخشيدتوا مي
  .داري وجود داردا معنة و افزايش عملكرد سازماني رابطد بين برقراري سيستم بازخورـ5

و  رد دو متغيـر برقـراري سيـستم بـازخو         دست آمده نـشان داد كـه بـين         هنتايج ب   
) r/ =689( دست آمده بين آنها هضريب همبستگي ب . داري وجود دارد  امعن ةعملكرد رابط 

تـوان گفـت     مي درصد   99رو با احتمال     از اين . دار بود ا درصد معن  99زمون در سطح    و آ 
داري ابين وجود بازخورد در كار و عملكرد سازماني رابطـه مثبـت و معن ـ             « پنجم   ةفرضي

  .شده استييد أ ت»وجود دارد
درصـد   47 ايـن مطلـب اسـت كـه          دهنـدة   دست آمده نيز نـشان     هضريب تعيين ب    

 تغييرات بر اثر ساير عوامل      ةبقي و   بودهوجود بازخورد در كار     تغييرات عملكرد ناشي از     
 تـوان   بنابراين با فراهم كردن سيستم بازخورد مناسب در كار بـراي كاركنـان مـي               .است

  ).3 جدول( عملكرد سازماني را بهبود بخشيد
هاي طراحي شغل و عملكرد ارائـه       ر ضريب همبستگي بين شاخص    در جدول زي    

دهد فرضيات تحقيـق در سـطح اطمينـان           جدول ضريب همبستگي نشان مي     .شده است 
 كمتر از   P  ارزش عبارت ديگر، در صورتي كه مقدار      به.  درصد صورت پذيرفته است    90
  .شود مي درصد باشد، فرضيه پذيرفته شده و در غير اين صورت آن فرضيه رد 10
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  )طراحي شغل( مستقلمتغير هاي   ضريب همبستگي شاخصـ4 جدول
  )عملكرد( با هم و با متغير وابسته

  

ص 
شاخ

 1 
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شاخ
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ضريب همبستگي 
  1شاخص 

1  165/0 151/0 171/0 116/0 472/0  081/0  

ضريب همبستگي 
 2شاخص 

145/01 400/0 198/0 189/0 167/0  501/0  

ضريب همبستگي 
 3شاخص 

151/0400/01  217/0196/0113/0 251/0  

ضريب همبستگي 
 4شاخص 

171/0198/0217/01  462/0 634/0  000/0  

ضريب همبستگي 
  5شاخص 

116/0189/0 196/0 462/0 1  689/0  000/0  

  
 طراحـي   در مجموع با توجه به هدف كلي اين پژوهش يعني تبيـين رابطـه بـين                 

لفـه وجـود وظـايف متنـوع در شـغل،           ؤشغل و عملكرد سازماني، در اين پژوهش سه م        
استقلال كاركنان در كار و وجود بازخورد در كار ارتبـاط كـاملاً مثبـت و معنـاداري بـا                    

 با عملكرد   دار بودن وظيفه و اهميت وظيفه     ا ديگر يعني معن   ةلفؤ اما دو م   ،دشتنعملكرد دا 
  .دداري نداشتنا معنةرابط

  
  گيري نتيجهبحث و 

با توجه به هدف اصلي تحقيق و فرضيات مطرح شده نتايجي حاصـل شـده اسـت كـه                   
كنند كه به بحث گذاشته شـود        خودي خود ارزشي ندارند و تنها زماني ارزش پيدا مي          به

دست آمده مورد بررسي و مقايـسه بـا سـاير تحقيقـات انجـام                هو مزايا و معايب نتايج ب     
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تحقيق مـشخص   اين  در  . د و بتوان تا حد امكان از نتايج آن استفاده كرد          گرفته، قرار گير  
داري ا مثبـت و معن ـ    ةشد كه بين وجود تنوع وظايف در شغل و عملكرد سازماني رابط ـ           

توان انتظار داشـت كـه عملكـرد         بنابراين با پربار كردن مشاغل سازماني مي      . وجود دارد 
سنجي و كارسـنجي     ن زمان اتفاده از متخصص  در انجام چنين امري اس    . سازماني ارتقا يابد  

چه بـسيار افـرادي   . ريزي مجدد مشاغل است    كاملاً لازم و ضروري است و نياز به طرح        
اي اسـت    گونـه  ه ولي طراحي مشاغل آنها ب     ،كه خواستار پربار كردن مشاغل خود هستند      

ار مـورد   ن تعيين زمان و ك    امتخصصاين  نقش مثبت   . كند كه چنين نيازي را برآورده نمي     
ها و امورات سازماني است و بدين ترتيب ميزان زمان مورد نيـاز              نياز براي انجام فعاليت   

شـود و بـا تعيـين     براي انجام فعاليت خاصي كه در تصدي فردي خاص بوده مشخص مـي      
اين امـر ممكـن اسـت       . ها و وظايف ديگري براي او تعريف كرد        توان فعاليت  زمان آزاد مي  

هـاي   توان آن را بـا شـغل   د منجر شود، چرا كه مي     ي شغلي زا  هايناوحتي به حذف برخي عن    
  .همخواني دارد) 1384( هاي اين تحقيق با تحقيق الواني و همكاران  يافته.ديگر ادغام كرد

دار بودن وظيفه و عملكرد سازماني      ا بين معن  ة دوم پژوهش به بررسي رابط     ةفرضي  
لفـه  ؤم رابطـه بـين ايـن دو    نبودناكي از  ها ح  نتايج حاصل از تحليل داده    . پرداخته است 

 عملكـرد سـازماني، سـازمان       ي ارتقـا  بـراي در انتخاب راهكارهـاي لازم      بنابراين  . است
جامعه مورد تحقيق . كند ثير بيشتري بر عملكرد دارد، استفاده ميأاي كه ت معمولاً از گزينه

 و پيـاده كـردن      تواند در صـورت انجـام       مي راهكارنيز در صورت مدنظر قرار دادن اين        
توانـد اقـداماتي     انجام اين گـام مـي     براي  ها از اين راهكار نيز استفاده كند و          ساير گزينه 

 مشخص و واضح نمودن فرايند كار انجام دهد و با تدوين روشهاي جـاري انجـام             براي
 ـ               ثير آن شـغل را بـر       أامورات سازماني و فرايند انجام كار و جايگاه شغل افراد و ارتبـاط و ت

هاي آموزشي اهميت شغل كاركنان  همچنين با انجام دوره. ر مشاغل سازماني تشريح كندساي
دسـت آمـده بـا       ههاي ب  يافته. ساز نگرشي مثبت در آنان باشد      نهد و زمي  نرا براي آنان تفهيم ك    

. لفه داردؤ بين دو مرابطهنبودن  و نشان از  ردهمخواني دا ) 1384( تحقيق الواني و همكاران   
  .داري وجود داشته استا معنةلفه رابطؤبين دو م) 1383(يق افشارنژاد اما در تحق

 ةدر پژوهش حاضر مشخص شد كه بين اهميت وظيفه و عملكرد سازماني رابط ـ             
اهميت وظيفه به نگرش افراد بستگي      . دار نيست اضعيفي وجود دارد و آزمون آن نيز معن       

رون و درون سـازمان بـا اهميـت          آنان در بي ـ   ةدارد، يعني اينكه افراد احساس كنند وظيف      
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هـاي لازم، جايگـاه      تواند با اجرا و پياده كردن آموزش       سازمان نيز مي  اين  . شود تلقي مي 
شغلي و اهميت آن را براي كاركنان تحليل كرده و از احساسات منفي كاركنان مبني بـر                 

ني و دست آمـده بـا تحقيـق الـوا     ههاي ب  يافته.عدم اهميت شغلي كاركنان جلوگيري كند 
  .ييد قرار داده استأدست آمده را مورد ت ه و نتايج بردهمخواني دا) 1384( همكاران
از جمله فرضياتي كه در اين پژوهش به آن پرداخته شد اين بود كه بين استقلال                  

هـا   نتـايج حاصـل از بررسـي   . داري وجود داردا مثبت و معنةدبيران و عملكرد آنان رابط    
توان با واگذاري استقلال و اختيار به        بنابراين مي . طه وجود دارد  نشان داد كه بين آنها راب     

 بـراي هـاي سـازماني      بازبيني شـرح شـغل    . دبيران شاهد ارتقاي عملكرد سازماني باشيم     
ن درون يا بيرون سـازمان      ااي متخصص  تمركززدايي با استفاده از نظر تخصصي و مشاوره       

ملكرد سازماني نيز از جمله كارهاي مفيد       منظور ارتقاي ع   و واگذاري اختيار به دبيران به     
ييد أرا ت ) 1384(  تحقيق الواني و همكاران    ةدست آمده نتيج   ه ب ةنتيج. استدر اين زمينه    

  .همخواني نداشته است) 1383(  تحقيق افشارنژادة ولي با نتيج،كرده
از نتايج ديگر تحقيق ايـن بـود كـه بـين وجـود بـازخورد در شـغل و عملكـرد                        

ها نيز همين رابطـه      نتايج حاصل از بررسي   . داري وجود دارد  ا مثبت و معن   ةبطسازماني را 
توان با ايجـاد و اسـتقرار بـازخورد شـغلي بـراي دبيـران و                  مي بنابراين. دهد را نشان مي  

تبيـين مجـازي    .  پيش گفته انتظار داشت كه عملكرد سازماني ارتقـا يابـد           ةبراساس نتيج 
كرد كاركنان بـه آنهـا، در ايـن خـصوص پيـشنهاد              عمل ةمنظور انعكاس نحو   بازخورد به 

عبارت ديگـر بـازخورد      به.  درجه استفاده كند   360 بازخورد   روشكه سازمان از     شود مي
عملكرد از جانب مافوق، زيردست، همكار، ارباب رجوع و ساير افرادي كه بـا فـرد در                 

هاي حاصل   ه پنجم، يافت  ةدست آمده در خصوص فرضي     ههاي ب  يافته. تعامل كاري هستند  
ييـد قـرار داده اسـت و حـاكي از     أاز تحقيقات الواني و همكاران و افشارنژاد را مـورد ت       

  .دار بين وجود بازخورد در شغل و عملكرد سازماني داردا معنةرابط
سـازمان آمـوزش و     ( مورد نظـر     ةسخن پاياني در رابطه با طراحي شغل به جامع          

دست آمده اين اسـت   هبا توجه به نتايج ب )انپرورش تهران؛ دبيرستانهاي دولتي شهر تهر     
تواند دو موضوع توجـه بـه نيـروي انـساني و           كه طراحي شغل تنها موردي است كه مي       

طور همزمان مورد توجه قرار دهد و از اين طريق بـر عملكـرد      هساختاردهي مشاغل را ب   
 طراحـي شـغل     ةتوجهي به مقول   موارد بي اين  طوري كه علاوه بر      ه ب ،سازماني اثر بگذارد  

  :تواند در برداشته باشد نتايج زير را مي
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  .هاي فراواني وارد كند تواند بر منابع انساني زيان  به طراحي شغل كاركنان مييتوجه بي •
ثر ؤچنانچه به طراحي شغل توجه شود در بهبود كار و بالا رفتن عملكـرد كاركنـان م ـ   •

 .شود ميواقع 
برند، زندگي خصوصي آنها در بيرون از محيط          مي زماني كه كاركنان از كار خود لذت       •

يابد و برعكس يك كارمند ناراضي، نگرش منفي خود را با خود بـه خانـه                 كار بهبود مي  
 كاركنـان   ةبرد و در نهايت اينكه مزاياي حاصل از بهبود طراحي شغل نه تنها به هم ـ               مي
 . بلكه به افراد جامعه نيز خواهد رسيد،رسد مي

ه ديگـر   مان مورد پژوهش و سـازمانهاي مـشاب       براي ساز پژوهشگر   پاياني   ةتوصي  
  :اين است كه

  . طراحي شغل و عملكرد سازماني را بر مبناي مدل اچيو مورد بررسي قرار دهندةرابط  ـ1
 .ثر بر بهبود طراحي شغل بپردازندؤبه بررسي عوامل مـ 2
 .ند طراحي شغل و اثربخشي سازماني را مورد بررسي قرار دهةرابطـ 3
  .عملكرد سازماني خود را بر مبناي مدل نورتن و كاپلان مورد بررسي قرار دهندـ 4
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