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 چکیده

مشاغل شالوده طراحی سازمان محسوب شده و ابعاد شغل، نقش مهمی در تئوری سازمان بازی 
کنند. خصوصا ابعاد شغل سازه مهمی در تعیین انگیزش، رضايت شغلی، تعهد سازمانی، اثربخشی  می

است. پژوهش حاضر با هدف تعیین وضعیت و اولويت ابعاد شغل در انواع   ها و خلاقیت در سازمان
 1310تحقیق که در فاصله دهه  55ها و مشاغل، انجام شده است. برای نیل به اين هدف،   سازمان
دهد  نتايج فراتحلیل نشان می  اند، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است. انجام شده 8010تا دهه 

های خصوصی،  های دولتی نسبت به سازمان ابعاد پنجگانه شغل در سازمانپژوهش درباره که 
های  های آموزشی نسبت به سیستم های تولیدی، سازمان های خدماتی نسبت به سازمان سازمان

. در بین ابعاد اند مورد تأکید بیشتری بوده کی و بیمه، مشاغل مديران نسبت به مشاغل مرئوسین،بان
تحلیل برخوردار کمترين سطح از بالاترين سطح و آزادی شغلی از پنجگانه شغل،  اهمیت شغلی 

ت که در تنها بُعدی اس ها رو به کاهش نهاده است و در سازمانآزادی  شغلی  تاريخی. از نظر اند بوده
کمتر از متوسط بوده است. حال آن که آزادی شغلی نقشی کلیدی در  مقیاس آنبعضی از مشاغل 

های شغل نظیر خلاقیت و رضايت دارد. براين اساس،  گیری توان انگیزشی شغل و ساير خروجی  شکل
د پنجگانه برای بندی مشاغل و ابعا ريزی و اولويت ها از نتايج تحقیق در برنامه پیشنهاد شد تا سازمان

های شغل،  طراحی و بازطراحی مشاغل، در راستای افزايش توانايی انگیزشی مشاغل و ساير خروجی
 استفاده کنند.

 آزادی، بازخور، تنوع، هویت، اهمیت. :کلیدی مفاهیم

                                                           
 (ع) حسین امام دانشگاه دانشیار  *
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 مقدمه
 مشاغل، شالوده و اساس طراحی سازمان و نماد ساختارهای سازمانی بوده )وارن و

د. زيرا نه تنها به نکن ابعاد شغل، نقش مهمی را در تئوری سازمان بازی می( و 1320، 1موبرگ

ها و تشابهات بین مشاغل کمک نموده، بلکه از طريق طراحی و بازطراحی  شناسايی تفاوت

(. يکی از 1987، 2کنند)آيداساک و دراسگو مشاغل، به انگیزش درونی کمک می

یقات تجربی در زمینه شغل عموما موفق های تئوريک که در انجام و هدايت تحق چارچوب

نسبت به  (JCM)( است. 1980) 4( هاکمن و اولدهامJCM) 3بوده، مدل خصوصیات شغل

های ديگر طراحی مجدد شغل، موجب انجام تحقیقات بیشتری شده و از سوی تعداد  تئوری
ه ترين ساختارهای طراحی مجدد شغل مورد توج زيادی از محققین بعنوان يکی از جامع

(. از اينرو، اکثر مطالعات ابعاد شغل، اين مدل را 1333و همکاران،  5باشد )آنتونی می

( و باعث انجام تحقیقات وسیعی در مورد اينکه 8006، 6اند )مورگسون و هامفری پذيرفته

دهد، شده است)رابرتز و  چگونه ادراک محیط کار، خروجی کارکنان را تحت تاثیر قرار می

(. به اينصورت که عموما ابعاد شغل عامل مهمی در 1331، 8کتور و جکس؛ اسپ1321، 7گلیک

و همکاران،  10و رضايت )دوارو (، انگیزش درونی 1328و همکاران،  9تعیین انگیزش)بچرر

؛ بهیان و 8000، 12؛ ساودرا و کوين8000و همکاران،  11(، رضايت شغلی)جاج8001

(، تعهد 1320کمن و اولدهام، ؛ ها1322، 15؛ گرهارت8006، 14؛ هانتر8008، 13منگوک

غیبت  (،8008؛ بهیان و منگوک، 8000؛ ساودرا و کوين، 8000سازمانی)جاج و همکاران، 

و اثربخشی )دوارو و  (، جابجايی کمتر8001؛ دوارو و همکاران، 1332، 16کمتر)رنتسچ و استیل

لندر و (، هماهنگی و عملکرد شغلی)بوه1331(، استرس)اسپکتور و جکس، 8001همکاران، 

 ( است.8006و همکاران،  19؛ اورگان8006، 18؛ گارج و راستوگی8001، 17اسنل

های ابعاد شغل در  دهد که مطالعات تجربی زيادی خروجی بررسی ادبیات نشان می
اند. اين خود بیانگر آن است که ابعاد شغل سازه  های مختلف را مورد بررسی قرار داده سازمان

، 20های مختلف است)جوهری و همکاران مشاغل در سازمانهای  مهمی در بررسی خروجی

(. براين اساس لازم است تا وضعیت ابعاد پنجگانه شغل مبتنی بر فراتحلیل تحقیقات 8010
کند.  انجام شده مورد بررسی قرار گیرد. اين خود به شناسايی قوت و ضعف مشاغل کمک می
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ها را افزايش و از  اهش داده و قوتهای موجود در مشاغل  را ک تا بتوان از اين طريق ضعف
تواند برای ساير تحقیقات در  ها استفاده کرد. به اينصورت که نتايج تحقیق نه تنها می آن

ريزی و  ها را در برنامه تواند سازمان زمینه شغل، معیار و نُرم جهت مقايسه نتايج باشد، بلکه می
زطراحی مشاغل، در راستای افزايش بندی مشاغل و ابعاد پنجگانه برای طراحی و با اولويت

ها ياری دهد. اما قبل از هرچیز لازم است بیشتر با ابعاد  غنای مشاغل و توانايی انگیزشی آن
 آشنا شد. JCMشغل و خصوصا 

توصیف اولیه از ابعاد شغل، توسط ترنر و لاورنس انجام شده است. اين دو محقق در 

ر راستای بررسی تاثیر شغل بر رضايت شغلی و ( د1364، 21)ترنر و لاورنس 1360اواسط دهه 

توان براساس  (ابعادی از شغل وجود دارند که می1غیبت کارکنان به اين نتیجه رسیدند که: 
( کارکنان در مشاغل گوناگون، 8ها مشاغل را به سنجش در آورد و مديريت نمود،  آن

العمل کارکنان  در عکس های فردی ( تفاوت9دهند، های مختلفی از خود نشان می العمل عکس
( معمولا کارکنان مشاغل پیچیده را نسبت به مشاغل ساده، 5نسبت به مشاغل تاثیر دارد و 

 دهند. روتین و يکنواخت ترجیح می
( مورد نقد و بازنگری قرار 1315ابعاد مدل ترنر و لاورنس،  توسط هاکمن و اولدهام) 

مفهوم شغل، حذف شدند و براين اساس، مدل گرفت و بعضی از ابعاد به واسطه عدم ارتباط با 
های شغل برای مطالعه، بررسی و طراحی شغل ارائه شد. اين مدل متشکل از سه  ويژگی

باشد. ابعاد شامل تنوع مهارت، هويت  ها می مرحله ابعاد شغل، حالات روانی حساس و خروجی

(. 1314کمن و اولدهام، هاباشد ) وظايف، اهمیت وظايف، آزادی در انجام وظايف و بازخور، می

پذيری  داری، مسئولیت شوند که عبارتند از معنی ابعاد شغل موجب سه حالت روانی حساس می
های مثبت در محل  ها منجر به خروجی در قبال نتايج و آگاهی از نتايج. در نهايت اين حالت

(. 8001و همکاران،  22شوند)گومز يت شغلی میکار نظیر انگیزش بالا، تعهد سازمانی و رضا

ها در  در مجموع، میزان انگیزش فرد بستگی به حالات روانی حساس دارد. هرچه اين حالت
شغلی در سطوح بالاتری قرار بگیرند، شاغل از انگیزش درونی بالاتر، عملکرد شغلی با 

 خوردار خواهد بود.تر، رضايت شغلی بیشتر و غیبت در کار و ترک شغل کمتری بر کیفیت

دهنده معناداری شغل هستند در  میانگین سه بعُد تنوع ، هويت و اهمیت وظايف که شکل
پذيری شغل و در بازخور که تامین کننده اطلاعات عملکرد  دهنده مسئولیت آزادی که شکل

زنند. از اينرو، هر کدام از  را رقم می 23شغل بوده، ضرب شده و میزان انگیزش بالقوه شغل

javascript:;
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توانند جايگزين يکديگر شده و انگیزش را  گانه تنوع، هويت و اهمیت وظايف می ابعاد سه
افزايش دهند، اما ابعاد آزادی و بازخور شغلی نه با همديگر و نه با ساير ابعاد قابلیت جايگزينی 
نداشته و برای افزايش انگیزش بايستی در سطح بالايی تامین شوند. از اينرو، اين مدل 

ند مديران را در زمینه تحلیل، طراحی و بازمهندسی مشاغل برای افزايش کمیت و توا می
 های سازمان ياری دهد.  کیفیت خروجی

( انجام شد که نظريه را 1316اولین آزمون مدل ابعاد شغل، توسط هاکمن و اولدهام )
درونی، رضايت ها نشان دادند که بین ابعاد شغل و حالات روانی با انگیزش  کرد. آن تايید می

داری وجود دارد، اما تنها بعضی از  ها، همبستگی معنی عنوان خروجی عمومی و رضايت رشد به
دار، داشتند. علاوه براين،  حالات روانی و ابعاد شغل، با غیبت و اثربخشی  همبستگی معنی

روانی  رسید که تمامی حالات داد، زمانی مشارکت حالات روانی به حداکثر می ها نشان  يافته

های تجربی از ارتباط مثبت  (. در مجموع، يافته1320، 24وجود داشته باشند )آرنولد و هاوس

(، فردی و کاری)دورا و همکاران، 8008های روانی)بهیان و منگوک،  بین ابعاد شغل و خروجی

؛ بهیان و 8006و لی،  27؛ چانگ8004، 26؛ لی8005و همکاران،  25( و رفتاری )توماس8001

دهد که دامنه همبستگی  کند. خصوصا بررسی تحقیقات نشان می ( حمايت می8008منگوک، 
( و روابط بین 1320بوده )آرنولد و هاوس،  45/0تا  11/0بین ابعاد شغل و حالات روانی از 

های شخصی  تر از روابط بین ابعاد شغل و خروجی های شخصی قوی حالات روانی و خروجی
ها  های شغل در تحقیقات و پژوهش ترده از مدل ويژگیصورت گس است. با وجود اينکه به

(، اما با 1321، 28کند )فريد و فريس استفاده میشود و در مجموع، مطالعات مدل را تايید می

های  انتقاداتی نیز مواجه است. برای نمونه، اهمیت سازه خصوصیات شغل در سنجش خروجی
(، بعضی از 8001ز و همکاران، رفتاری و نگرشی، هنوز فاقد وضوح و روشنی بوده)گوم

تحقیقات، رابطه ابعاد شغل و عملکرد را تايید ننموده اند، اينکه نوع مهارت به قدرت 

، 29برانگیزی صورت گرفته)پیرس و دانهام های چالش پذيری مدل کمک کند بحث بینی پیش

ده در مدل ( و  متغیرهای ديگری علاوه بر متغیر رشد، تاثیر تعديل کنن1311، 30؛ روسیو1312

 (.1326، 32؛ بوتگر و چیو1313، 31دارند)اورلی و کالدويل
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 روش  
تحقیق فراتحلیل، است. فراتحلیل، شیوه منحصربفردی برای تلخیص، شرح و اين روش 

عبارت  (. به1330، 33های جديد است)هانتر و اشمیت توضیح تحقیقات گذشته و آزمون فرضیه

سازی نتايج تحقیقات انجام شده است  و خلاصه ديگر، فراتحلیل روشی برای ترکیب، تلفیق
پذير نموده که تحقیقات انجام شده به تنهايی قادر  نحوی که پاسخ به سئوالاتی را امکان به

ها پاسخ دهند و محقق به کشف نتايج تازه و مسائل پژوهشی جديد نائل  نیستند به آن
(يافتن معتبرترين 1فراتحلیل در قالب مراحل زير انجام شده است:  ،شود. در اين پژوهش می

انتخاب شد، زيرا مدل تئوريکی مسلط در   JCMمدل برای انجام فراتحلیل. در اين زمینه 
(، وسیعا بعنوان رويکرد تئوريکی برای طراحی 8006طراحی کار بوده )مورگسون و هامفری، 

( و يکی از 1338و همکاران،  35؛ تیگز1332، 34والشغل مورد استفاده قرار گرفته)پارکر و 

کند،  که تحقیقات را در عرصه طراحی شغل هدايت میاست هايی  اولین و ماندگارترين، مدل

مدل انتخابی تحقیق، از طريق جستجوی  براساسها.  آوری داده ( جمع8(؛ 1338، 36)کلی

ستجو شده عبارتنداز مدل های ج آوری شدند. واژه های انجام شده، جمع اينترنتی، پژوهش

، ابعاد پنجگانه 37های خصوصیات شغل ، تئوری JCMخصوصیات شغل، خصوصیات شغل،

JDS ، 38شغل
 1315ها و چکیده، از سال  ابعاد شغل. اين اصطلاحات در عنوان، کلید واژه و 39

آوری شده  اند. از میان حجم وسیع تحقیقات جمع ، جستجو شده8018ارائه شده، تا  JCMکه 
انجام نشده بودند يا اينکه به ابعاد پنجگانه شغل نپرداخته بودند،  JCMهايی که بر اساس  آن

هايی که در منابع معتبر چاپ شده بودند،  مانده، آن کنار گذاشته شدند. از میان تحقیقات باقی
مشخصات هر کدام از تحقیقات نظیر منبع چاپ،  .( کُدگذاری و استخراج9انتخاب شدند؛ 

ار، نويسندگان، حجم نمونه، مشخصات افراد نمونه، ابزار تحقیق، سازمان مورد سال انتش
تعیین  مطالعه، کشور محل تحقیق، میانگین و انحراف معیار هر کدام از ابعاد پنجگانه شغل

( هماهنگ 4 وارد شدند.  ؛SPSSآوری شده به محیط نرم افزار  های جمع ( داده5 شدند.
. با توجه به اينکه تحقیقات انجام شده از انجام شد آوری شده های جمع سازی و پالايش داده

های سنجش متفاوتی استفاده کرده بودند، میانگین و انحراف معیار تمامی تحقیقات به  مقیاس
های کاملا دور افتاده حذف  ها، داده ای لیکرت تبديل شد و با پالايش داده مقیاس هفت نقطه

 دست آمد.  ق بهتحقی 55شدند که در نهايت مجموعا 
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 ها يافته
مشخصات تحقیقات، وضعیت کلی ابعاد شغل، تغییرات  اساسآوری شده بر  های جمع داده

های آموزشی،  تولیدی، سازمان -های خدماتی خصوصی، سازمان -های دولتی زمانی، سازمان
گانه،  مرئوسی و مشاغل نهُ –ها، جنسیت، مشاغل مديريتی  ها و بیمارستان بیمه، بانک

 اند. بندی و ارائه شده طبقه
اند. دامنه تعداد محققین در انجام تحقیقات از  نفر محقق انجام شده 100تحقیقات توسط 

ها )يک  يک تا هشت نفر است. اکثر تحقیقات )هفده درصد( توسط دو نفر و کمترين آن
و پنج درصد( توسط هشت نفر انجام شده اند. از نظر رسانه انتشار، اکثر تحقیقات)پنجاه 

ها )دو درصد( در کُتب، چاپ شده اند.  پژوهشی  و کمترين آن -درصد( در مجلات علمی
نفر تا  84نفر است. دامنه نمونه تحقیقات از  99542تحقیق،  55های  مجموع حجم نمونه

باشد. عمدتا در تحقیقات از  نمونه می 160نفر است. به طور متوسط هر تحقیق، دارای  6390
فی )پیمايشی و همبستگی(استفاده شده است. چهل و سه درصد روش تحقیق توصی

اند که متوسط میانگین سن افراد نمونه،  تحقیقات، میانگین سن افراد نمونه را گزارش کرده
باشد. هفناد و هفت درصد تحقیقات تعداد  سال می 5564تا  8466سال با دامنه  9662

ها، ساختمان  ای، دفاعی، انجمن مشاورههای مورد مطالعه )شهری، روستايی، خدمات  سازمان
فروش، بیمه، بانک، دانشگاه،  فروش، عمده مهندسی ارتباطات، خرده سازی، معماری، فنی

اند. دامنه  سازمان بوده گزارش کرده 594مدارس، بیمارستان، بهداشت و ايمنی( را که 
ان با کمترين فراوانی سازم 46های مورد بررسی از يک سازمان با بیشترين فراوانی تا  سازمان

 1جدول  سازمان را مورد مطالعه قرار داده است.  1862است. به طور متوسط هر تحقیق 
 دهد. مشخصات تحقیقات انجام شده را نشان می

 مشخصات تحقیقات به تفکیک نويسندگان، تعداد محقق، رسانه انتشار، حجم نمونه و کشور. -1جدول

نویسندگانرسانهانتشارکشورنمونهحجم

3950 USA poject Repport VanMaanen & Katz, 1974 

658 USA  poject Repport Hackman and Oldham, 1974a 

6930 USA poject Repport Hackman and Oldham, 1974 

269 South Africa master thesis Graham, 1978 

2500 USA Book Couger and Zawacki, 1980 

155 USA poject Repport Hackman & Oldham, 1980 

25 USA poject Repport Goldstein,1982 

135 South Africa master thesis Forshaw,1985 

876 USA poject Repport Oldham et al., 1987 

139 USA Journal of Information Techno Manage Saeed & Moorman, 1994 
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6000 South Africa South African Journal of Busi Manage Boonzaier & Boonzaier,1994 

278 USA Journal of Management Rem & Vandenberg, 1995 

402 Netherlands Journal Nurses Study Jansen et al., 1996 

172 canada master thesis Guise, 1998 

370 USA Journal of Organizational Behavior Saavedra & Kwun, 2000 

437 USA Doctor thesis Lawrence , 2001 

85 Sweden master thesis Bassy, 2002 

242 USA Journal of Organizational Behavior Spector & Fox, 2003 

133 Netherlands International Journal of  Selection & 
Asse 

Oliver et al., 2005 

345 South Africa master thesis Rusconi, 2005  

200 turkey  Doctor thesis Unuvar, 2006 

1146 USA  Health Care Manage Rev Tyler et al., 2006 

492 Canada & USA  Doctor thesis Hunter, 2006 

292 Malaysia Journal of International Manage 
Studies 

Samad, 2006 

677 South Africa South African Journal of Business 
Manage 

Buys et al., 2007 

1865 Hungary, Cuba, 
USA Germany, 

Russian ,  

Journal of World Business Banai & Reisel, 2007 

542 USA International Journal Volunteer 
Adminis 

Hobson & Heler, 2007 

102 South Africa poject Repport Boonzaier & Boonzaier, 2008 

62 US, Sweden, 
Germany, France  

master thesis Weaver, 2008 

400 Iran Journal of school of public Hea & Ins, 
iran 

Faraji et al., 2008 

732 Iran poject Repport Sadeghi Mal Amiri, 2008a 

320 EGYPT International Journal of Business 
Research 

Badran & Kafafy, 2008 

440 Taiwan poject Repport Yi et al., 2009 

127 USA Information & Management McKnight et al., 2009 

619 USA Journal of Diversity Management Rickey & Robbins, 2009 

115 Japan & Europe poject Repport Uryuhara et al., 2009 

228 Malaysia Turnover in Malaysia Kindergarten Chao, 2010 

596 Taiwan Early Childhood Education Research Chao, 2011 

100 Malaysia International Review of Business 
Research 

Johar et al., 2010 

205 Pakistan Asian Journal of Business and Manage 
Sci 

Kumar et al., 2010 

150 Pakistan Journal of the Indian Academy of 
AppPsych 

Hadi and Adil, 2010 

256 Malaysia International Business Management Johari et al., 2011 

136 USA Journal of Criminal Justice Ercikti et al., 2011 

52 EGYPT Academic Research International Gabr & Mohamed,2012 

 



   1931، زمستان 82فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هفتم، شماره 

 

45 

انجام شده  یها تمامی تحقیقات، میانگین و انحراف معیار ابعاد را گزارش کرده اند. آزمون
با  .(1)نمودار میانگین تمامی ابعاد از مقدار متوسط مقیاس بیشتر استمتوسط دهد  نشان می

تحقیق با حجم نمونه  55توجه به اين که وضعیت ابعاد پنجگانه در اين نمودار، برآيند تمامی 
 شود.  باشد، اين نمودار به عنوان معیار، محسوب می ، می99542

 فراتحلیل ابعاد پنجگانه شغل)معیار(  -1نمودار 

 
آوری شده از  های جمع قلمرو زمانی همه تحقیقات مشخص شده است و در مجموع، داده

ی استخراج شده ها دهند. بر اين اساس، داده را پوشش می 8018تا  1315نظر زمانی از سال 
و دهه  8000، دهه 1330، دهه 1320، دهه 1310از  تحقیقات در قالب پنج دهه شامل دهه 

 (.8نموداراند ) ، طبقه بندی شده 8010
 

 

 زمانسطح ابعاد پنجگانه براساس فراتحلیل  -8نمودار 
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های استخراج شده به  (، داده9با توجه به شرايط حاکم بر مجموعه تحقیقات، در نمودار)
های  های خدماتی و تولیدی، سازمان های دولتی و خصوصی، سازمان تفکیک سازمان

، و مرئوسی -مديريتی (،جنسیت )زن و مرد(، آموزشی، بیمه، بانک و بیمارستانچهارگانه)
( پنجاه و دو درصد تحقیقات قابلیت تفکیک به 1:ندی و ارائه شده اندب مشاغل نُه گانه، طبقه

های دولتی و  های دولتی و خصوصی داشته اند. از اين تعداد، سی و پنج درصد سازمان سازمان
( هفتاد و هفت 8های خصوصی را مورد بررسی قرار داده اند؛  شصت و پنج درصد سازمان

های خدماتی و تولیدی، را دارند. از اين تعداد،  ندرصد تحقیقات قابلیت تفکیک به سازما
های تولیدی را مورد  های خدماتی و بیست و چهار درصد سازمان هفتاد و شش درصد سازمان

آموزشی،  های پنجاه و دو درصد تحقیقات، قابلیت تفکیک به سازمان( 9بررسی قرار داده اند؛ 
ها،   صورت که چهل و هشت درصد بیمارستان ها، را دارند. به اين ها و بیمارستان بیمه، بانک

های بیمه و سیزده درصد  های آموزشی، سیزده درصد سازمان بیست و شش درصد سازمان
( شصت و شش درصد تحقیقات، جنسیت افراد نمونه را 5اند؛  ها را مورد مطالعه قرار داده بانک

فت درصد مرد هستند. با اين اند. از اين تعداد، پنجاه و سه درصد زن و چهل و ه گزارش کرده
وجود، حجم نمونه هفت درصد تحقیقات به تفکیک زن و مرد بوده است. از اين میزان، سی و 
سه درصد تحقیقات، شغل زنان را و شصت و هفت درصد، شغل مردان را مورد مطالعه قرار 

داد، هفتاد ( هیجده درصد تحقیقات به تفکیک مدير و مرئوس بوده است. از اين تع4داده اند؛ 
و پنج درصد مشاغل مديريتی را و بیست و پنج درصد مشاغل مرئوسین را مورد مطالعه قرار 

پزشکان، روانشناسان، تحلیل گران سیستم، ( عمده مشاغل نظیر متخصصین، 6داده اند؛ 
، ريزان کامپیوتر، اپراتورها ها، برنامه ای ها، حرفه حسابداران، مهندسین، اساتید، مشاورين، فنی

ها، امنیت عمومی، پزشکان، اساتید، دانشجويان، افسران  منشی ها، دفتری و اداری، ارزياب
ها، کارکنان، کارگران، خدماتی و فروشندگان  ها، ستادی پلیس، پرستاران، دستیاران، مکانیک

های مورد مطالعه دارای سهم هستند. در اين زمینه، هفتاد درصد تحقیقات، نوع شغل  در نمونه
کارکنان خارجی سه درصد، کارگری و پلیس هر کدام . از اين تعداد، شخص نموده اندرا م

اداری هر کدام  -ای و دفتری حرفه -شش درصد، ستادی و معلمی هر کدام ده درصد، فنی
 ، سهم دارند.بیست و سه درصد  ITسیزده درصد، پرستاران شانزده درصد و 

پنجگانه شغل در هر کدام از مشاغل قابل (، نه تنها وضعیت ابعاد 9بر اساس نمودار )
 مقايسه بوده، بلکه وضعیت تک تک ابعاد در مشاغل مختلف قابل مقايسه است.
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 ها و مشاغل مختلف. فراتحلیل ابعاد شغل در سازمان -9نمودار 

 

 بحث و نتیجه گیري 
 55ها و مشاغل، با روش فراتحلیل،  وضعیت ابعاد شغل در انواع سازمان تعیینبه منظور 

اند، مورد  انجام شده 8010تا دهه  1310نفر  که در فاصله دهه  99542تحقیق با حجم نمونه 
ابعاد براساس میزان که دهد  بررسی قرار گرفته است. نتايج حاصل از فراتحلیل نشان می

هر عبارتند از آزادی، بازخور، هويت، تنوع و اهمیت. شترين متوسط میانگین از کمترين تا بی
چند وضعیت همه ابعاد بالاتر از متوسط مقیاس است، اما مقايسه ابعاد با همديگر نشان 

بیشترين فاصله بین آزادی شغلی و اهمیت شغلی است. زيرا در میان ابعاد پنجگانه دهد که  می
 .باشد زادی شغلی دارای کمترين سطح میاهمیت شغلی دارای بالاترين سطح و آشغل، 

، يازد 1320، يازد درصد در دهه 1310تحقیق انجام شده، نُه درصد در دهه  55از مجموع 
)در حالی که  8010و نوزده درصد در دهه  8000، پنجاه درصد در دهه 1330درصد در دهه 

اند. اين خود نه تنها حکايت از تايید  در حال حاضر در اوايل اين دهه هستیم( انجام شده
( 8006، مدل مسلط)مورگسون و هامفری، JCMنظرات بعضی از محققین داشته که معتقدند 

( در عرصه طراحی و 1338؛ تیگز و همکاران، 1332و با کاربرد وسیع )پارکر و وال، 
ط محققین در توس JCMگیری روزافزون و فزاينده از  بازطراحی شغل است، بلکه نشانگر بهره

عرصه شناسايی ابعاد شغل و طراحی و بازطراحی شغل است. بررسی ابعاد مبتنی بر تغییرات 
های ابعاد اهمیت و تنوع با همديگر و  ( تقريبا نظم و رفتار منحنی1دهد که؛  زمانی نشان می

 1320( بیشترين همگرايی میان ابعاد در دهه 8هويت و بازخور با همديگر، مشابه است؛ 
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ها دارای  و آزادی در بیشتر دههبوده ها از بیشترين سطح  ( اهمیت در تمامی دهه9ست؛ ا
در بالاترين سطح خود قرار داشته و ابعاد  1310( همه ابعاد در دهه 5باشد؛  کمترين سطح می

ترين حد  در پايین 1330و ابعاد هويت و بازخور در دهه  8010آزادی، تنوع و اهمیت در دهه 
شود از نظر زمانی، عمدتا همه ابعاد و خصوصا  ارند. همانطوری که ملاحظه میخود قرار د

شود که انسان به سوی  آزادی دارای روندی نزولی هستند. پس برعکس آنچه تصور می
آزادی بیشتر در حال حرکت است، انسان در عرصه سازمان روز به روز محدودتر شده و 

کند. اين  ( بیشتر نمود پیدا می1331، 40نظر )مورگاناستعاره سازمان بعنوان ابزار سلطه مورد 

به استاندارد نمودن کار و رفتار آدمی است. در اين زمینه  ابزاری معطوف خود نتیجه عقلانیت

آزادی انسان در سازمان مهمتر دهند که  (، هشدار می1314، 41بعضی از انديشمندان )موزلیس

ابزاری افزايش يابد،  عقلانیتنیست که چگونه عصر ما اين  از  بازدهی سازمان بوده و مسئله
بلکه ضرورت آن است که چگونه حداقلی از عقلانیت جوهری حفظ گردد و خلاقیت انسانی 

مديريت اين  صاحب نظرانوظیفه  پسهای  بوروکراتیک در امان بماند.  از تهديد سازمان
آنان اين است که  وظیفهه ها را هر چه بیشتر با سازمان هماهنگ نمايند، بلک نیست که انسان

 .از فاجعه ماشینی شدن انسان جلوگیری کنند
متوسط میانگین های دولتی و خصوصی بیانگر آن است که  بررسی ابعاد براساس سازمان

های دولتی و خصوصی بالاتر از متوسط مقیاس است. ضمنا نظم و  ابعاد پنجگانه در سازمان
بر ابعاد شغل تقريبا مشابه است. در هر دو سازمان  های دولتی و خصوصی مبتنی رفتار سازمان

دولتی و خصوصی از میان ابعاد پنجگانه، اهمیت دارای بیشترين سطح و آزادی دارای 
های دولتی نسبت به  کمترين سطح هستند. همچنین تمامی ابعاد پنجگانه در سازمان

یشترين فاصله بین های خصوصی از سطح بالاتری برخوردار هستند. در اين میان ب سازمان
معنا که اهمیت شغلی در  بعُد اهمیت و کمترين فاصله بین بعُد هويت است. به اين

 های دولتی و خصوصی دارای فاصله زياد بوده و در هويت شغلی همگرا هستند.  سازمان
ابعاد پنجگانه شغل در متوسط میانگین  های دولتی و خصوصی، همانند سازمان

ها  ولیدی بالاتر از متوسط مقیاس است. اما نظم و رفتار اين سازمانهای خدماتی و ت سازمان
میزان بیشتری مشابه  های دولتی و خصوصی، به بر ابعاد شغل در مقايسه با سازمان مبتنی

های خدماتی  های دولتی و خصوصی، در هر دو  دسته از سازمان همديگر است. مشابه سازمان
ن سطح و آزادی شغلی دارای کمترين سطح است. و تولیدی، اهمیت شغلی دارای بیشتري

های تولیدی در ابعاد بازخور، آزادی و اهمیت از  های خدماتی نسبت به سازمان ضمنا سازمان
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های  های تولیدی برتر از سازمان وضعیت برتری برخوردار بوده، در تنوع وضعیت سازمان
شود  طوری که ملاحظه میخدماتی و در هويت هر دو سازمان وضعیت برابری دارند. همان

بیشترين فاصله در مورد اين دو دسته سازمان مربوط به بازخور شغلی و کمترين فاصله مربوط 
 به هويت شغلی است که در مورد آن همگرا هستند. 

ابعاد پنجگانه در تمامی متوسط میانگین تولیدی،  -های خدماتی منطبق با سازمان
بیمه، بانک و بیمارستان( بالاتر از متوسط مقیاس است. های چهارگانه )آموزشی،  سازمان
های آموزشی و بیمارستانی با همديگر  بر ابعاد پنجگانه شغل، تقريبا نظم و رفتار سازمان مبتنی

های بیمه و بانک با همديگر مشابه است. در اين زمینه همگرايی و تشابه  و سازمان
ها بیشتر است. دلیل اين  آموزشی و بیمارستانهای  به سازمان های بیمه و بانک نسبت سازمان

ها  ها باشد. همچنین همه سازمان های بسیار استاندارد اين سازمان تواند فعالیت همگرايی می
بیشترين همگرايی را در بُعد بازخور شغلی و کمترين همگرايی را در بعُد آزادی شغلی دارند. 

بالاترين سطح است. در اين بُعد های چهارگانه اهمیت شغلی دارای  در همه سازمان
ها  ترين سطح و بیمه ها از پايین ها از بالاترين سطح، بانک های آموزشی و بیمارستان سازمان

ها، آزادی دارای کمترين  ها و بانک در بین اين دو دسته سازمان قرار دارند. در بیمارستان
های آموزشی  ح، سازمانها دارای کمترين سط سطح است. از نظر آزادی شغلی، بیمارستان

ها،   ها قرار دارند. در بیمه ها بین اين دو دسته از سازمان ها و بانک  دارای بیشترين سطح و بیمه
ها  های دارای کمترين تنوع، بیمارستان  تنوع دارای کمترين سطح است. لذا از نظر تنوع، بیمه

ها قرار  دو دسته از سازمان ها بین اين های آموزشی دارای بیشترين تنوع و بانک و سازمان
ها   ها و بیمه های آموزشی دارای بیشترين سطح، بیمارستان دارند. از نظر بازخور شغلی، سازمان

ها در بین اين دو دسته سازمان قرار دارند. از لحاظ هويت شغلی،  دارای کمترين سطح و بانک
ها دارای کمترين سطح و   ها و بیمه های آموزشی دارای بیشترين سطح، بیمارستان سازمان

 ها قرار دارند.  ها بین اين دو دسته از سازمان بانک
بعاد پنجگانه شغلی زنان و مردان )بجز آزادی شغلی زنان( بالاتر مشابها متوسط میانگین ا

بر ابعاد پنجگانه  از متوسط مقیاس است. با اين وجود، بین رفتار شغلی زنان و مردان مبتنی
وجود ندارد. از میان ابعاد شغلی زنان، بالاترين سطح به تنوع و شغل، تشاب چندانی 

ترين سطح به آزادی، تخصیص دارد. از میان ابعاد شغلی مردان، بالاترين سطح به ابعاد  پايین
شود. مقايسه ابعاد شغلی زنان و مردان  ترين سطح به تنوع مربوط می هويت و اهمیت و پايین

د اهمیت و خصوصا بازخور، مشاغل زنان و مردان در يک هد که هر چند در ابعا نشان می
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سطح و همگرا هستند، اما زنان نسبت به مردان از تنوع شغلی و هويت شغلی بیشتر و از 
آزادی شغلی کمتری برخوردار هستند. همچنین دامنه تغییرات میانگین ابعاد شغلی زنان 

ا سه برابر است. در نتیجه میان ابعاد نسبت به دامنه تغییرات میانگین ابعاد شغلی مردان حدود
 شغلی مردان نسبت به ابعاد شغلی زنان، همگرايی بیشتری وجود دارد. 

ابعاد شغلی مديران و مرئوسین )بجز آزادی متوسط میانگین همانند مشاغل زنان و مردان، 
ن و شغلی مرئوسین( بالاتر از متوسط مقیاس است. ضمنا همانند عدم تشابه رفتار شغلی زنا

ابعاد پنجگانه شغلی تشابهی وجود  براساسمردان، بین رفتار و نظم شغلی مديران و مرئوسین 
ندارد. از میان ابعاد شغلی مديران، بیشترين سطح به اهمیت شغلی و کمترين سطح به هويت 
و بازخور تعلق دارد و از میان ابعاد شغلی مرئوسین بیشترين سطح به هويت شغلی و کمترين 

مقايسه ابعاد شغلی مديران  شود. تر از متوسط مقیاس است مربوط می آزادی که پايین سطح به
و مرئوسین نشانگر آن است که تمامی ابعاد شغلی مديران بالاتر از ابعاد شغلی مرئوسین است. 
در اين زمینه بیشترين و کمترين فاصله  بین اين دو نوع شغل به ترتیب به آزدای شغلی و 

وط است. همچنین دامنه تغییرات میانگین ابعاد شغلی مرئوسین نسبت به هويت شغلی مرب
دامنه تغییرات میانگین ابعاد شغلی مديران حدود دو برابر است. پس میان ابعاد شغلی مديران 
نسبت به ابعاد شغلی مرئوسین، همگرايی بیشتری وجود دارد. هر چند در تمامی ابعاد پنجگانه 

وسین از وضعیت برتر و بالاتری برخوردار بوده، اما بیشترين فاصله شغل، مديران نسبت به مرئ

، 42بین آزادی شغلی مديران و مرئوسین وجود دارد. بعضی از صاحب نظران )لند و جارمن

قلمداد نموده و معتقدند در چنین های مکانیکی   اثرات سوء سازمان(، اين وضعیت را از 1320
د، دارای نقرار دار سازمان که در رأس که افراد محدودیهايی، عمیقا باور کرده ايم  ساختار
از آزادی و اهمیت سازمان قرار دارند،  سطوح پايین ترافرادی که در  بوده وبیشتری  آزادی

شده و دون پايه رفتار  عناصرمانند ه حتی با افراد سطوح پايین تر سازمان. کمتری برخوردارند
 کنند. دون پايه نیز عمل می عناصرمانند  اغلبو  نمودهدون پايه تلقی  عمدتا اين افراد خود را

گیری محیط سازمانی  هايی باعث شکل سازمانبه هر حال، به گفته صاحب نظران، چنین 

دهد که با  تحقیقات نشان می( و در مجموع، 1369، 43شوند)آرجريس می آوری خفقان

و  فقدان استقلال زيرا. کردنحو اثر بخش اداره سازمان را به  توان  نمی های مکانیکی، سازمان
های مکانیکی هستند، خلاقیت افراد را سرکوب کرده و  که اجزای جدا نشدنی سازمان آزادی
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مراتب  هايی که در طبقات پايین سلسله به ايجاد احساس از خود بیگانگی افراد خصوصا آن

 (. 1322، 44)ديويد و ويلکاف انجامد سازمانی قرار دارند، می

اداری و  -ابعاد پنجگانه در همه مشاغل نُه گانه )بجز آزادی در مشاغل دفتریمیانگین 
مشاغل اهمیت شغلی دارای بیشترين سطح  بیشترمعلمی(، بالاتر از متوسط مقیاس است. در 

 -، معلمی و دفتریITاست. در اين بعُد، شغل پلیس دارای بیشترين سطح اهمیت و مشاغل 
ای دارای بیشترين  کمترين اهمیت شغلی هستند. مشاغل ستادی و فنی حرفهاداری، دارای 

ها کارکنان خارجی، کارگری و پلیس دارای کمترين  هويت شغلی و پرستاری و بعد از آن
ای دارای بیشترين آزادی شغلی  ها فنی حرفه هويت شغلی هستند. مشاغل ستادی و بعد از آن

رای کمترين آزادی شغلی هستند. مشاغل ستادی دارای ها معلمی دا و پرستاری و بعد از آن
بیشترين بازخور شغلی و کارکنان خارجی دارای کمترين بازخور شغلی هستند. مشاغل ستادی 

اداری  -ها معلمی و دفتری و پلیس دارای بیشترين تنوع شغلی و کارکنان خارجی و بعد از آن
غل بیشترين همگرايی را در بُعد هويت باشند. در مجموع، مشا دارای کمترين تنوع شغلی می

ها  شغلی و کمترين همگرايی را در بعُد آزادی شغلی دارند. لذا همانند اکثر متغیرهايی که داده
ها ارائه شده اند، مشاغل از نظر سطح هويت شغلی همگرا و از لحاظ سطح آزادی  براساس آن

 -قريبا رفتار و نظم مشاغل دفتریشغلی از هم فاصله دارند. همچنین مبتنی بر ابعاد شغل، ت
ای، با همديگر مشابه  ، کارگری و فنی حرفهITاداری و معلمی، پلیس و پرستاری، ستادی و 

 است. 
به هر حال، برآيند ابعاد پنجگانه شغل، قدرت بالقوه انگیزشی، مشاغل بوده و در اين میان 

ين دو بعُد در میانگین سه بعُد ابعاد آزادی و بازخور دارای سهم خیلی زيادی هستند. زيرا ا
شوند. حال اين که اين دو بعُد و خصوصا آزادی در مقايسه با ساير ابعاد در   ديگر ضرب می

( از روندی  8010تا دهه  1310ترين سطح قرار داشته و از نظر تغییرات زمانی )دهه  پايین
دارای کمترين سطح از  ها، آزادی مشاغل و سازمان بیشترنزولی برخوردار است. نه تنها در 

بین تمامی ابعاد بوده بلکه تنها بعُدی است که در بعضی از سطوح نظیر مشاغل دفتری و 
باشد. حال آنکه  اداری، مرئوسین، معلمی و زنان، دارای مقادير کمتر از متوسط مقیاس نیز می

بلکه بررسی  آزادی نه تنها از نقشی کلیدی در ارتقای قدرت بالقوه انگیزشی برخوردار بوده

؛ 1314، 45)آلداگ و بريفدر مورد رابطه ابعاد شغل و رضايت شغلیمطالعات انجام شده 

؛؛ 1312، 46؛ کاتز1316؛ هاکمن و اولدهام، 1311؛ هاکمن و لاولر، 1328کالدويل و اورلی، 
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دهد که در تک تک مطالعات، از میان ابعاد پنجگانه شغل،  نشان می (1321، 47گريفین

، 48)چنهمچنین، تحقیق انجام شده  همبستگی را  بعُد آزادی با  رضايت شغلی دارد.بیشترين 

دهد که از میان خصوصیات  ( در مورد رابطه خصوصیات شغل با خلاقیت نشان می8002
)صادقی مال پنجگانه شغل، بیشترين رابطه را آزادی شغلی با خلاقیت دارد. تحقیق ديگری 

دی شغلی متاثر از استانداردسازی رفتار، محدود شده و از آزا ( نشان داد که8002، 49امیری

 بینی پیشتوان چنین  اساس می سازد. براين طريق موجبات کاهش خلاقیت را فراهم می اين
کرد با توجه به اينکه آزادی از نظر زمانی در حال کاهش است، به تبعیت از آن، خلاقیت و 

 رضايت شغلی نیز در حال نزول هستند. 

سازی شغل، مشاغل نیاز روزافزونی به بازطراحی و تجديد سازمان  غنی از منظره در نتیج
دارند. در غنی سازی شغل، به نحوی شغل طراحی می شود که فرد بتواند در آن از آزادی 
فکری و عملی بر خوردار باشد، بر کار خود کنترل داشته و از زمینه مناسبی برای بروز 

با توجه به نتايج تحقیق، اقدام به تجديد شود  لذا پیشنهاد میخلاقیت خويش برخوردار باشد. 
سازی و نهايتا توان انگیزشی مشاغل و خلاقیت و  سازمان مشاغل در راستای افزايش غنی

 رضايت شود. 
همچنین با توجه به اينکه نتايج تحقیق متکی به نتايج تحقیقات متعدد و متنوع با حجم نمونه 

عنوان معیار و نرُم در  توانند از نتايج اين پژوهش به محققین می زياد و میان فرهنگی است،
توان سیر تغییرات زمانی متغیرهايی نظیر خلاقیت و  تحقیقات خود استفاده نمايند. علاوه براين، می

و مشخص نمود که  هها تاثیر دارد را مورد بررسی قرار داد رضايت شغلی که آزادی شغلی بر آن
 کنند. هايی از چنین روندی پیروی می آزادی شغلی، چنین متغیر متاثر از روند نزولی
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