
 

1631 

Designing the model of job enrichment establishment with the emphasis on employees behavioral 

dimension in iranian public organizations 
 

Vali Haddadi1 , Javad Mehrabi2 , Mohammad Ataee3  
1. Ph.D Candidate in Public Administration, Qazvin Branch, Islamic Azad University, Qazvin, Iran. E-mail: vli_haddady20@yahoo.com 

2. Assistant Professor, Department of Public Administration, Qazvin Branch, Islamic Azad University, Qazvin, Iran. E-mail: mehrabijavad@QIAU.ac.ir 

3. Assistant Professor, Department of Public Administration, Qazvin Branch, Islamic Azad University, Qazvin, Iran. E-mail: mohamad.ataee@yahoo.com 

 

ARTICLE INFO 
 

ABSTRACT 

Article type: 

Research Article 

 

Article history: 

Received 09 March 2022 

Received in revised form 

31 March 2022 

Accepted 21 April 2022 

Published online 23 

October 2022 

 

Keywords: 

Task Attributes Theory, 

Job Design, 

Job Enrichment, 

Social Information 

Processing Model, 

Job Characteristics 

Model 

 Background: Research on job enrichment performed in the last decade has mainly focused on 

Hackman and Oldham's job characteristics model. By considering a broader perspective and 

combining two theories of task attributes theory and social information processing model, the present 

study investigated job enrichment. 

Aims: The purpose of this study was to design the model of job enrichment establishment with the 

emphasis on behavioral dimension in Iranian public organizations (case study: social security 

organization). 

Methods: The present study was qualitative research, and data was collected through semi-structured 

interviews, and analyzed by qualitative content analysis method. Interviewees included two groups 

of academic experts specializing in human resource management, and managers and deputies in 

public organizations. 

Results: The results emphasized several fundamental and developmental categories for 

implementing and developing the concept of job enrichment in public organizations. For example, 

the category of job policy-making as a fundamental factor in the process of job enrichment; the 

category of trends in job enrichment as the main axes of the process; employee's job psychological 

perceptions and job outcomes as behavioral and psychological outcomes of the job enrichment 

process; and, the environmental factors as an underlying and effective category. 

Conclusion: What the findings showed in the form of a conceptual model was the importance of a 

dialectical view with a dynamic capability on the subject of job enrichment. Thus, public 

organizations need to pay special attention to two factors of job policy-making and intra-

organizational environmental factors to increase the feasibility of job enrichment in the job 

framework and human resources because both can change the direction of job enrichment details, 

especially its axes, towards either success or failure. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Nowadays, public organizations have to cope with the 

steadily growing complexity and dynamism of 

operational environments, so they have moved 

toward the inclusion of new job duties and 

requirements to better respond to external 

developments. Research shows that this shift in 

approach by public organizations enables employees 

to manage effectively the evolving job roles by 

adding new attitudes to their jobs. They can also adapt 

well to job demands and resources (Sameer and 

Priyadarshi, 2021; Lichtenthaler and Fischbach, 

2018). However, there is a challenge; how can a 

public organization adopt the most appropriate 

approach as a behavioral strategy framework in order 

to achieve their career goals? One of the most 

neglected approaches is the "job enrichment" 

approach, which, as a human resource development 

policy and a behavioral strategy (Putri and Setianan, 

2019; Tumi et al, 2022), can create effectively a 

dynamic and productive working environment in the 

turbulent and complex organizational space of the 

public sector (Siengthai and Pila-Ngarm, 2016). Job 

enrichment is organized with job design (Sungkit and 

Meiyanto, 2015), with the purpose of enriching the 

nature of jobs from an employee perspective 

(employee-centered perspective) (Marta et al, 2021). 

Hackman & Oldham's (1976) job characteristics 

model is the most common and widely used model of 

job enrichment. It is based on the human motivation 

and employee perspective as the most effective 

employee-based bottom-up approach to job design 

and "job enrichment". Numerous studies performed 

on job enrichment have based their work on Hackman 

and Oldham's job characteristics model. Research 

shows that while Turner and Lawrence (1965) 

Requisite Task Attributes Theory'', and Salancik and 

Pfeffer (1978) " Social Information Processing 

Model" both have an enriched view of job design 

(Loghmani et al., 2017), they have been less studied 

and this research gap has not been addressed so far. 

In other words, although research performed based on 

the job characteristics model has greatly contributed 

to the development of the literature on job 

enrichment, there is a lack of research with a 

theoretical approach to the subject of enrichment, 

especially in the context of the public sector 

organizations. Therefore, this study sought to address 

this theoretical gap and identify a framework through 

which the process of job enrichment can be 

implemented in the public sector organizational 

space. The present study also sought to combine the 

above three theories and achieve a comprehensive 

model in relation to "job enrichment" with a focus on 

cultural space and the public sector organizational 

structure, which requires close attention to the issue 

to improve employee productivity and performance. 

Method 
This was a qualitative study that investigated the 

research findings using a qualitative content analysis 

technique. This study was based on the paradigm of 

interpretivism. The data was obtained through semi-

structured interviews with academic experts, 

managers, and deputies of the Social Security 

Organization. The purposive judgmental sampling 

method was used for sampling so that the most 

appropriate samples were purposefully selected for 

the interview according to the knowledge obtained 

and activities performed by researchers in the 

academic and organizational environment. The 

selection criteria include, but not limited to, public 

management knowledge, and the executive activities 

background in the human resources department. 

Academics and Social Security executives need to 

have both characteristics to be included in the sample. 

Therefore, a high-sensitivity sampling was 

performed. Finally, 14 interviews were conducted. 

The individual interview data was implemented, 

analyzed, and coded until saturation so that the 

researcher's awareness of the concept studied and the 

interview biases increased. Coding was performed 

until two levels of fist order open and second-order 

open coding to better identify common codes and find 

the saturation point. The saturation point is where the 

researcher can no longer deduce new codes from 

interviews. The process continued until the fourteenth 

interview, and finally, the interviews reached the 

saturation point and no more interviews were 

conducted. The analysis unit of the text of the 

interviews was selected a paragraph, and coding and 
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categorization were performed in four levels (open 

first-order, open second-order, axial, selective). The 

interview axes were designed based on the theoretical 

bases of the research. So the researcher designed the 

interview axes in the form of five questions based on 

a study he conducted on job enrichment and job 

design as the two main categories of the research. The 

data needed to be verified by academic experts so the 

interview was provided to six professors in the fields 

of public administration and human resources to 

express their views on the axes and outputs according 

to the research purpose. Finally, according to the 

corrections performed by experts and the professors' 

views, five questions were considered as the final 

axes of the interview. 

Results 
Having implemented the interview text, 329 open 

codes were obtained in the first stage. These codes 

were scattered and required an order and internal 

coherence. To this end, among the codes obtained in 

the first stage the semantically shared codes were 

identified. To better understand the resulting codes, 

they were categorized at an enhanced level and finally 

83 categories were resulted. Content analysis 

technique does not consider a limit for categorization 

and improves the level of categorization as far as the 

data allow. Therefore, the categorization level 

improved again, and the 83 categories were 

categorized into 19 new categories. However, the 

categories could also be upgraded to a larger level to 

better understand the topic and the coherence of the 

work. In the end, 5 final categories (aggregate 

dimensions: the job policy-making, job enrichment 

trends, employee's job psychological perceptions, 

environmental factors, and Job outcomes) were 

presented and coding and categorization were 

completed at this stage. 
 

 
Table 1. Final Structureral Data 

No. Third-order themes Aggregate dimensions 

1 Job Policy-Making 

 Job Resource Development 

 Recruitment Structure Development 

 Job Brand Development 

 Job Tasks Management 

2 Trends In Job Enrichment 

 Enriching in the Core Job Characteristics 

 Enriching in the Job Knowledge Characteristics 

 Enriching in the Job Social Characteristics 

3 Employee's Job Psychological Perceptions  Critical Psychological States 

4 Environmental Factors 

 Work Environment Conditions 

 Organizational Climate 

 Team Climate 

 Organizational Culture 

 Leadership Style 

 Work Environment Conditions 

5 Job Outcomes 

 Attitudes 

 Performance 

 Motivational 

 Psychological Well-Being 

 Behavioral 

 Cognitive 
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Figure 1. job enrichment model 

 

Conclusion 
In the present study, the researchers investigated job 

enrichment with a comprehensive approach, as job 

enrichment would not be really realized if they only 

did job design or focused, for example, on Hackman 

& Oldham's job characteristics theory. In other 

words, as mentioned, the purpose of this study was 

not to develop a model to support job enrichment in 

the organization, but rather, to represent how to create 

an enriched job. The results indicated five general 

categories for job enrichment. It is of note that job 

enrichment is a reciprocal process and can be 

influenced by various factors. Therefore, it is not a 

one-step process and job design with the enrichment 

approach should also be dynamic to design dynamic 

jobs in the organization. In the end, it should be noted 

that the model presented in this study can be 

suggested for other organizations that intend to design 

and redesign their jobs as this research doesn't follow 

a cross-sectional or one-sided job design process but 

rather, it is an interactive and reciprocal process that 

organizations should consider in structuring their 

jobs. 
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 کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی
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 واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران. دکتری مدیریت دولتی، دانشجوی. 5
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 چکیده  مشخصات مقاله

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 58/52/5011دریافت: 

 55/15/5015بازنگری: 

 15/12/5015پذیرش: 

 15/18/5015انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 تئوری اسنادی کار،

 طراحی شغلی،

 سازی شغلی،غنی

 اجتماعی،مدل پردازش اطلاعات 

 های شغلیمدل ویژگی

 های شغلی هاکمن وسازی شغلی انجام شده است، عموماً متمرکز بر مدل ویژگیهای اخیر در زمینه غنیهایی که طی سالپژوهشزمینه:  

جتماعی تئوری اسنادی کار و مدل پردازش اطلاعات اتر و با ترکیب دو تئوری دیگر از قبیل نگاهی گستردهاولدهام بوده است. این پژوهش با 

 سازی شغلی پرداخته است.به بررسی موضوع غنی

 های عمومی کشور است.سازی شغلی با تأکید بر بعد رفتاری در سازمانهدف این مطالعه طراحی مدل استقرار غنی هدف:

ل یافته استفاده شد و بر اساس روش تحلیارساختها از مصاحبه نیمهمطالعه یک پژوهش کیفی است و به منظور گردآوری دادهاین  روش:

منابع  خبرگان دانشگاهی متخصص در زمینه مدیریتشوندگان شامل دو گروه مصاحبه ها پرداخته شد.محتوای کیفی به تجزیه و تحلیل داده

 سازمان تأمین اجتماعی، بودند. های عمومی با تأکید برن در سازمانانسانی و مدیران و معاونی

های ازمانسازی شغلی در سسازی و توسعه مفهوم غنیای در راستای پیادهی بنیادین و توسعههای پژوهش بر چندین مقولهیافته ها:یافته

 ازی شغلی،سبه عنوان عاملی اساسی و بنیادین در فرآیند غنیهای شغلی گذاریسیاستی توان به مقولهعمومی، تأکید داشتند. از جمله می

ی به و پیامدهای شغلشناختی کارکنان به عنوان محورهای اصلی در طی این فرآیند؛ ادراکات روانسازی شغلی ها به غنیگرایشی مقوله

 .تای و مؤثر اشاره داشای زمینهل محیطی به عنوان مقولهعوامسازی شغلی و در نهایت عنوان نتایج رفتاری و روانی حاصل از فرآیند غنی

سازی شغلی بوده پویایی به موضوع غنیها در قالب مدل مفهومی نشان دادند اهمیت نگاه دیالکتیکی با قابلیتآنچه که یافته گیری:نتیجه

لی در چارچوب شغلی و منابع انسانی، نیازمند سازی شغپذیری غنیهای عمومی به منظور افزایش ضریب تحققاست. به طوری که، سازمان

توانند جهت و سمت و سوی سازمانی هستند. چرا که، هر دوی عوامل میهای شغلی و عوامل محیطی درونگذاریتوجه به دو عامل سیاست

 .ویژه محورهای آن را در مسیر موفقیت و یا نقطه مقابل آن دستخوش تغییرات کنندسازی شغلی بهجزئیات غنی

 علوم مجله. کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی(. 5015) محمد، عطایی ؛ وجواد ،محرابی؛ ولی، حدادیاستناد: 
 .5308-5365، 553 شماره ویکم،بیست دوره ،روانشناختی

 .5015( آبان) پاییز ،553 شماره ویکم،بیست ، دورهروانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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5015

 

 

 مقدمه
های سری چالشهای بخش عمومی با یکهای اخیر، سازماندر طی سال

اند. جدی در منابع انسانی ناشی از عوامل داخلی و خارجی مواجهه بوده

ت انگیزگی، دستمزد نسبتاً پایین، تضعیف امنیعلاوه بر مسائلی مانند بی

های عمومی در جهان با مسائل مهمی همچون افزایش شغلی و غیره، سازمان

گونه )چِن (، رفتارهای بطالت2152ان، ضریب ترک شغل )وانگ و همکار

(، 2121(، رفتارهای نامطلوب سازمانی )میائو و همکاران، 2158و چِنگ، 

( روبرو هستند. با بروز 2125گرایی در شغل )دوریئوور و همکاران، و غیبت

های عمومی غالباً به های رفتاری از سوی کارکنان، سازمانچنین پدیده

های شغلی مدت رفته و چندان در حل بحرانهای کوتاهدنبال درمان

های (. چرا که سازمان2150اند )آگرانوف، کارکنان موفق عمل نکرده

ی ساختارهای تنومند و گسترده )که شکل دولتی به عمومی بعضاً به واسطه

شان، زمان چندانی برای درک و تحلیل گیرند( و بروکراسی اداریخود می

(. اما 2151اند )تومو، تر صرف نکردههای عمیقحلمسأله و دستیابی به راه

ای ههای عملیاتی، سازمانامروزه، با افزایش پیچیدگی و پویایی در محیط

عمومی با هدف پاسخگویی بهتر به تحولات بیرونی، به سوی گنجاندن 

اند. به زعم محققان، ها و الزامات شغلی جدید در مشاغل روی آوردهنقش

گردد که های عمومی موجب میز سوی سازماناین تغییر رویکرد ا

دیریت شان، مهای تازه به شغلی تزریق نگرشکارکنان بتوانند به واسطه

های شغلی در حال تکامل، داشته باشند. همچنین، مؤثرتری را در نقش

توانند سازگاری بالاتری را متناسب با تقاضاهای شغلی و منابع در اختیار می

(. اما 2158؛ لیختنتالر و فیشباخ، 2125پریادارشی،  ایجاد کنند )سمیر و

ترین رویکرد به عنوان چالشی که در این زمینه وجود دارد، اتخاذ مناسب

های عمومی به منظور دستیابی چارچوب استراتژی رفتاری از سوی سازمان

باشد. یکی از رویکردها که بسیار مورد غفلت واقع شان میبه اهداف شغلی

است که در مقام یک سیاست « 5سازی شغلیغنی»ویکرد شده است، ر

؛ 2151ای منابع انسانی و یک استراتژی رفتاری )پوتری و سشیانان، توسعه

تواند در ایجاد یک شرایط کاری پویا و (، می2122تومی و همکاران، 

های شغلی پرتلاطم و پیچیده )سینگتای و پیلانگارم، ور در محیطبهره

ی سازی شغلازمانی بخش عمومی مؤثر واقع گردد. غنی(، در فضای س2153

                                                           
1. Job Enrichment 

ی شغلی دارد )سانگکیت و گونهبه لحاظ وجودی، یک ساختار طراح

(، که هدف آن غنا بخشیدن به ماهیت مشاغل از منظر کارکنان 2151میانتو، 

سازی شغلی (. غنی2125)دیدگاه کارمندمحور( است )مارتا و همکاران، 

(، جزء رویکردهای مدرن 2151نانگ و همکاران )هورتوان به زعم را می

طراحی شغلی )دیدگاهی پایین به بالا( دانست که در نظر دارد از منظر 

(. 2151کارکنان به طراحی شغل پرداخته و بدان معنا داد )اوپرا و همکاران، 

طراحی شغلی )دیدگاهی بالا به پایین(  در مقابل، رویکردهای کلاسیک

تواند منجر به اختلال عملکردی و یا استانداردسازی، میسازی و مانند ساده

از سوی کارکنان منجر شود )اولدهام و گاهاً حتی به رفتارهای ضدتولید 

گری در شغل از منظر (. از آنجایی که توانگری و کفایت2153، فرید

( و به 2111سازی شغلی است )یانگ و لی، کارکنان، محور پارادایم غنی

 یهای عمومی و تأثیرگذاری اجتماعی که بر نحوهسازمانی اهمیت واسطه

گذارند )واندراگر و مارکس، بخشی و احساس مردم میتفکر، هویت

(، چنانچه خلاء ادراکی و روانی کارکنان از شغل نادیده گرفته شود 2122

تواند اثرات نامطلوبی را بر نیروی انسانی (، این فرآیند می5126نمار، )مک

های بخش عمومی و متعاقباً بر فضای اجتماعی برجای گذارد در سازمان

سازی شغلی (. بنابراین، غنی2152؛ لو و همکاران، 2118)رایت و پاندی، 

توان به عنوان مکانیسمی در ساختار سازمانی بخش عمومی توصیف را می

نقشی با توجه به ای از وظایف دروننمود که درصدد طراحی شبکه

 های متقابل میان فرد و سازمان و محیط بیرویتأثیرپذیریها و تأثیرگذاری

 (.5183باشد )وایت، می

(، به عنوان نظریه بنیادین 5123های شغلی هاکمن و اولدهام )مدل ویژگی

ه شمار بها ترین و پرکاربردترین مدلیکی از رایج، «سازی شغلیغنی»در 

ذارترین عنوان اثرگ مبتنی بر رویکرد انگیزشی منابع انسانی به رود ومی

ر از نگاه پایین به بالا و مبتنی ب« سازی شغلیغنی»رویکردها به طراحی و 

ازی س. بیشتر مطالعاتی هم که در زمینه غنیروددیدگاه کارکنان به شمار می

؛ 2121؛ اسمیث و دینانزیو، 2125اند )رای و ماهشواری، شغلی انجام گرفته

؛ استین و فاندر ووت، 2121مکاران، ؛ نصیر و ه2121زمان و همکاران، 

؛ لقمانی و همکاران، 2158؛ آگاروال و گوپتا، 2151؛ دروئری، 2151

های شغلی هاکمن و (، مدل ویژگی2153؛ سینگتای و پیلانگارم، 2152

اند. در حالی که، با بررسی مطالعات، را اساس کار خود قرار داده اولدهام

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
16

.1
63

1 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
7.

6.
0 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
22

-1
2-

12
 ]

 

                             6 / 18

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.116.1631
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.117.6.0
https://psychologicalscience.ir/article-1-1635-fa.html


 ارانهمکو حدادی  ولی                                               کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی 

 

5362 

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
25

ره 
ما

 ش
،

55
3

ن( 
آبا

ز )
ایی

، پ
50

15
 

 

( و مدل 5131) ترنر و لاورنس« 5اسنادی کار»مشخص شد که دو تئوری 

 (، که نگاهی غنی5128) سالاناسیک و ففر« 2پردازش اطلاعات اجتماعی»

کمتر مورد  (،2152شده به طراحی مشاغل دارند )لقمانی و همکاران، 

اند و این مطلب شکافی است که تاکنون بدان پرداخته بررسی قرار گرفته

ای همدل ویژگیها مبتنی بر نشده است. به عبارت دیگر، اگرچه پژوهش

مک سازی شغلی بسیار کبه توسعه ادبیات در ارتباط با مفهوم غنیشغلی 

ازی سهای تئوریکال به موضوع غنیها با نگاهاند، اما کمبود پژوهشنموده

های بخش عمومی شدیداً احساس الخصوص در بستر سازمانو علی

ی و ختن به چنین شکاف نظرگردد. بنابراین، این پژوهش به دنبال پردامی

لی در سازی شغشناسایی چارچوبی بود که از طریق آن بتوان فرآیند غنی

سازی نمود. به همین خاطر، این فضای سازمانی بخش عمومی را پیاده

پژوهش درصدد ترکیب سه تئوری فوق و دستیابی به یک الگوی جامع در 

ازمانی ی و ساختار سبا محوریت فضای فرهنگ «سازی شغلیغنی»ارتباط با 

بخش عمومی بوده است، که نیازمند دقت و توجه وافری به این مقوله در 

 اشد.بکارکنان می تروری و عملکرد مطلوبراستای دستیابی به بهره

در ارتباط با پیشینه پژوهش همانگونه که عنوان گردید، تفکر غالب در زمینه 

هاکمن و اولدهام بوده  های شغلیسازی شغلی مربوط به مدل ویژگیغنی

(، 2125های رای و ماهشواری )توان به یافتهاست. از جمله این مطالعات می

های شغلی به طور مستقیم بر یژگینیز نشان از این موضوع داشت که و

و درگیری شغلی بر رضایت شغلی و درگیری سازمانی  درگیری شغلی

(، که نشان دادند 2121) های اسمیث و دینانزیواثرگذار هستند. یافته

متغیرهایی از قبیل بازخورد از همکار، حمایت همکار، استقلال شغلی و 

قدرت توانستند اثر تعدیلی را در رابطه میان تمامی ابعاد صفات شخصیت و 

توان به مطالعه زمان و پیامدهای شغلی از خود نشان دهند. همچنین می

 هر دو تئورینشان دادند که های آن (، اشاره نمود که یافته2121همکاران )

ارکنان جویی کهای شغلی و خودتعیینی هم به طور مستقیم بر لذتویژگی

های درونی و بیرونی شغلی ی انگیزهو هم به طور غیرمستقیم به واسطه

(، در مطالعه خود نشان دادند که 2121نصیر و همکاران ) اند.اثرگذار بوده

شغلی  ، رفتارهایکنندههای منعرسهای شغلی اثر مستقیمی بر استویژگی

و خلاقیت  نقشی، رفتار شهروندی سازمانیضدتولید، عملکرد درون

                                                           
1. Requisite Task Attributes Theory 

(، در مطالعه خود عنوان داشتند که 2151استین و فاندرووت ) گذراد.می

رابطه میان خطوط قرمز و رضایت شغلی تاحدودی به نقش میانجی 

ط رتباط دارد. خطوو تعامل شغلی( ا های شغلی )اثرپذیری شغلیویژگی

قرمز باعث کاهش در اثرپذیری شغلی و تعامل شغلی متخصصان بهزیستی 

سازی شغلی اثر مستقیمی (، نیز نشان داد که غنی2151دروئری )گردد. می

بر قصد بازگشت کارکنان ندارد، اما به طور خطی از طریق درگیری شغلی 

(، نیز بر این 2158تا )آگاروال و گوپ و تعهد سازمانی تأثیرگذار بوده است.

ه درگیری شغلی توانست نقش میانجی را در رابطها تأکید داشتند که یافته

مدیران را ایفاء نماید. لقمانی و  های شغلی و قصد ترک شغلمیان ویژگی

گرایی و پردازش اطلاعات به (، اظهار داشتند که تخصص2152همکاران )

همچنین، پیامدهای رفتاری و عنوان عناصر اصلی شغلی شناخته شدند. 

ید. آانگیزشی اساساً از طریق تنوع مهارتی و اهمیت وظیفه به دست می

معناداری شغلی با رضایت از رشد، انگیزش کار درونی و اثربخشی ارتباط 

(، نیز 2153های مطالعه سینگتای و پیلانگارم )معناداری را نشان داد. یافته

زنند، در ب ها اقدام به بازطراحی شغلیگاهممکن است وقتی بننشان دادند که 

مرحله اول، تأثیر منفی بر عملکرد کارکنان خواهد گذاشت. به همین منظور 

بایست، طی فرآیند بازطراحی شغلی، رضایت کارکنان را مدنظر داشته می

مرکز ت باشند تا بازطراحی شغلی منجر به بهبود عملکرد کارکنان گردد.

ین ترمین اجتماعی به عنوان یکی از مهمسازمان تأمیدانی این مطالعه در 

امروزه، سازمان تأمین های بخش عمومی کشور بوده است. سازمان

 اعم از سیاست های مختلفیای در حوزهاجتماعی با مشکلات عدیده

 ر، منابع انسانی،گذاری سازمانی، محیطی، کسب و کامشیگذاری و خط

ترین رکن هر سازمانی نیروی انسانی لیمواجهه است. اص... گذاری وسرمایه

باشد. چرا که، این نیروی انسانی است که اهداف سازمان را آن سازمان می

بخشد. بنابراین، در سازمان تأمین اجتماعی، به رغم اهمیتی که تحقق می

تری که واحد منابع انسانی، به ویژه منابع انسانی برایش دارد و نقش جدی

گذاری و تدوین استراتژی سازمانی در فضای سیاستهای اخیر در در سال

شغلی زیادی های دروناین سازمان پیدا کرده است، اما کماکان با چالش

کند. طبیعتاً، تزریق یک نگاه جدیدتر به ماهیت مشاغل دست و پنجه نرم می

ی تغییر و تحول در فضای منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی است، لازمه

2. Social Information Processing Model 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
16

.1
63

1 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
7.

6.
0 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
22

-1
2-

12
 ]

 

                             7 / 18

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.116.1631
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.117.6.0
https://psychologicalscience.ir/article-1-1635-fa.html


 ارانو همکحدادی  ولی                                               کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی 

 

5368 

مجله علوم روانشناختی، دوره 
25

، شماره 
553

، پاییز )آبان( 
5015

 

 

تری را برای طراحی و توسعه مشاغل یق بتواند چارچوب محکمتا بدین طر

ریزی نماید. بر این اساس، هدف این مطالعه از ارائه مدل استقرار خود پی

ساز ، پاسخگویی به این سؤال است که چه عوامل زمینهسازی شغلیغنی

 سازیتوان در ارتباط با طراحی غنیفردی، سازمانی و پیامدهایی را می

 رکنان، شناسایی نمود؟شغلی کا

 روش
 این پژوهش یک مطالعه کیفی :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

ای هبوده که با استفاده از تکنیک تحلیل محتوای کیفی به بررسی یافته

پژوهش پرداخته شده است. این مطالعه بر پارادایم تفسیرگرایی استوار بوده 

خبرگان ا یافته بساختارمصاحبه نیمههای این مطالعه با استفاده از است. داده

دانشگاهی و مدیران و معاونین سازمان تأمین اجتماعی به دست آمد. جهت 

گیری هدفمند قضاوتی بهره گرفته شد. یعنی با گیری از روش نمونهنمونه

توجه به شناخت و فعالیتی که محققان در فضای دانشگاهی و سازمانی 

اب ها برای انجام مصاحبه انتخترین نمونهداشتند، به طور هدفمند، مناسبت

توان به دانش مدیریت های انتخاب این افراد میگردید. از جمله شاخص

دولتی و سابقه فعالیت اجرایی در بخش منابع انسانی اشاره نمود. در واقع، 

بایست هم اساتید دانشگاهی و هم مدیران سازمان تأمین اجتماعی می

ر گیری قرادارا باشند تا بتوانند در تور نمونههردوی این دو ویژگی را 

. در ها با حساسیت بالایی انجام گرفتبگیرند. به همین خاطر، انتخاب نمونه

مصاحبه انجام گرفت. برای رسیدن به سطح اشباع نیز، با انجام هر  50پایان 

سازی و به تحلیل و کدگذاری پرداخته های آن مصاحبه پیادهمصاحبه، داده

لیل این کار هم افزایش سطح آگاهی محقق نسبت به ماهیت مفهوم شد. د

هایی که ممکن است چارچوب مصاحبه مورد بررسی و هم احیاناً اریب

ها تا دو سطح باز مرتبه اول و باز مرتبه دوم انجام دچار آن شود. کدگذاری

باع را ی اششد تا بهتر بتوان کدهای مشترک را شناسایی نمود و نقطهمی

ا ها کرد. یعنی جایی که دیگر محقق کد جدیدی را نتواند از دل مصاحبهپید

استنباط نماید. این فرآیند تا مصاحبه چهاردهم ادامه داشت و در نهایت 

احد وای انجام نگرفت. ها به سطح اشباع رسیدند و دیگر مصاحبهمصاحبه

 هانتخاب گردید و کدگذاری و مقول پاراگراف، ها،تحلیل متن مصاحبه

)مرتبه اول، مرتبه دوم، مرتبه سوم، مرتبه چهارم( انجام  بندی در چهار سطح

 شد.

 ب( ابزار

جهت تدوین محورهای مصاحبه، مبتنی بر مبانی نظری پژوهش اقدام شد. 

ازی سای که در زمینه مفهوم غنیبدین ترتیب که، محقق بر اساس مطالعه

پژوهش، انجام داده  ی اصلی درشغلی و طراحی شغل به عنوان دو مقوله

بود، به طراحی محورهای مصاحبه در قالب پنج سؤال اقدام نمود. از آنجایی 

ها بر مبنای این محورها گردآوری گردد، نیازمند تأییدپذیری که بنا بود داده

از سوی خبرگان دانشگاهی داشت. به همین خاطر، با هماهنگی اساتید، 

رار ید مدیریت دولتی و منابع انسانی قنامه در اختیار شش تن از اساتمصاحبه

ا توان بی محورها و خروجی که میشان را دربارهگرفت تا نظر و دیدگاه

توجه به هدف تحقیق داشت، اعلام کنند. در نهایت، با توجه به اصلاحات 

امه نخبرگان و نظر اساتید، پنج سؤال زیر به عنوان محورهای نهایی مصاحبه

 در نظر گرفته شد:

  ای هسازی شغلی در سازماننظر شما در طراحی مشاغل با رویکرد غنیبه

 تواند تأثیرگذار باشد؟عمومی، چه عوامل سطح کلان سازمانی می

 یری گتواند بر فرآیند شکلبه نظر شما، محیط درونی سازمان چگونه می

 های عمومی اثرگذار باشد؟سازی شغلی در سازمانغنی

 ای هسازی شغلی در سازمانل با رویکرد غنیبه نظر شما، در طراحی مشاغ

توان به لحاظ وجودی و ماهیتی مشاغل عمومی، چه محورهایی را می

 توجه قرار داد؟ مورد

 ای هشناختی، کارکنان سازمانشناختی و روانهای جامعههاز منظر دیدگا

 دهند؟شده از خود نشان میعمومی، چه واکنشی در برابر مشاغل غنی

 ،ده در شسازیتوانید برای مشاغل غنیچه پیامدهایی را می به طور کلی

 فضای سازمانی بخش عمومی برشمارید؟

 هایافته
کد باز به دست آمد.  621ها، در سطح اول سازی متن مصاحبهپس از پیاده

این کدها پراکنده و نیازمند یک نظم و انسجام درونی بودند. به همین 

نمود، مجدداً به کدهای به پژوهش دنبال میمنظور، مطابق با آنچه که این 

دست آمده در مرحله اول مراجعه گردید و کدهایی که به لحاظ معنایی 

ندی ببندی شدند. اما، هنوز مقولهدارای اشتراک بودند، شناسایی و دسته

ده، آمانجام نشده است. به همین منظور، برای درک بهتر کدهای به دست

ابراین، بندی شوند. بنسطح ارتقاءیافته، مقوله بایست این کدها در یکمی
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مقوله در  86شده گردید و در پایان، بندیبندی کدهای دستهاقدام به مقوله

ندی قائل باین مرحله طرح گردید. تکنیک تحلیل محتوا، حدی برای مقوله

طح بایست سها این امکان را بدهند، مینیست و تا جایی که بتوان و داده

ردید و ها مراجعه گی را نیز بهبود بخشید. بنابراین، دوباره به دادهبندمقوله

شده در مرحله قبل مجدداً بهبود داده شد و های مطرحاین بار سطح مقوله

بندی گردید. در این مرحله ی جدید دستهمقوله 51ی قبلی، در مقوله 86

ا مشاهده بندی خاتمه داد. اما، بتوان به مقولهشد که میاین احساس می

توان مقولات را نیز در یک سطح کلان و مقولات این احساس شد که می

 1تر برای درک بهتر موضوع و انسجام کار، ارتقاء داد. در پایان، کلی

بندی در این مرحله پایان ی نهایی ارائه گردید و کدگذاری و مقولهمقوله

یانی )کدگذاری ها در سه سطح پا(، ساختار نهایی داده5در جدول ) یافت.

 مرتبه دوم، سوم و چهارم(، آورده شده است.
 

 ها()ساختار نهایی داده بندی سطح نهاییمقوله .5 جدول

 های سطح دوممقوله بندی سطح سوممقوله چهارمبندی سطح مقوله

 های شغلیگذاریسیاست

 توسعه منابع شغلی

 پذیری در شغلافزایش ظرفیت اشتغال 

 بالابردن برد عملیاتی مشاغل 

 تخصیص بهینه منابع سازمانی در مشاغل 

 هاسازمانی پستارتقاء درون 

 توسعه ساختار کارمندیابی
  جذابتدوین یک برنامه استخدامی 

 تأمین نیروی انسانی موردنیاز 

 توسعه برند مشاغل
 متمایزسازی یا خاص نمودن مشاغل 

 ایجاد مزیت در ماهیت کارکردی مشاغل 

 مدیریت وظایف شغلی

 تسهیل در توافقات کارکردی وظایف 

 توسعه عملکرد متعالی 

 ای جهت اقدامریزی وظیفهبرنامه 

 تحقق رفتارهای موردانتظار در مشاغل 

 سازی شغلیها به غنیگرایش

 های اصلی شغلسازی در ویژگیغنی

 ای در شغلگرایی وظیفهتنوع 

 ای در شغلبخشی وظیفههویت 

 ای در شغلتوسعه اهمیت/معناداری وظیفه 

 بازخورد از شغل 

 توسعه استقلال/خودمختاری در انجام وظایف 

 تعیین حجم کاری وظایف شغلی 

 شغلی(های شغلی )پیشرفت توسعه فرصت 

 هااحتمال ارتقاء شایستگی 

 میزان تغییرپذیری وظایف شغلی 

 هاپرداخت 

 های لازم برای استفاده از تجارب گذشتهارائه فرصت 

 های دانشی شغلسازی در ویژگیغنی

 توجه به پیچیدگی وظایف شغلی 

 گرایی شغل(توجه به میزان تخصص موردنیاز شغل )تخصص 

 میزان پردازش اطلاعات در شغل 

 توجه به توانایی حل مسأله 

 پردازی(توجه به فرآیندهای اطلاعاتی )ایده 

 های اجتماعی شغلسازی در ویژگیغنی

 گسترش حمایت اجتماعی از سوی سرپرستان 

 گسترش حمایت اجتماعی از سوی همکاران 

 گسترش حمایت اجتماعی از سوی مدیران ارشد 

 توجه به سازگاری کار ـ خانواده 
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 های سطح دوممقوله بندی سطح سوممقوله چهارمبندی سطح مقوله

  ان(کنندگان، مدیران، سرپرستتعاملات شخصی در شغل )با کارکنان، مراجعهتوجه به میزان 

 توسعه روابط خوب در سازمان 

 شده اجتماعی از شغلسودمندی ادراک 

 هایی برای کمک به دیگرانفرصت 

 تعامل بین سازمانی 

 شناختی مهمهای روانحالت شناختی کارکنان از شغلادراکات روان

 شغلیشده معناداری ادراک 

 شده شغلیپذیری ادراکمسئولیت 

 شده از نتایج شغلیآگاهی ادراک 

 شده فرد ـ شغلتناسب ادراک 

 شده شغلی جذابیت ادراک 

 عوامل محیطی

 شرایط محیط شغلی

 محیط فیزیکی کار 

 تجهیزات موردنیاز شغلی 

 )... شرایط کار )دما، سر و صدا، فضای کار و 

 فناوری موردنیاز 

 ارگونومی محیط 

 سازمانی جو

 تشویق به ابتکار و خلاقیت در کار 

 گرایینوآوری 

 بودن به تغییر پذیرا 

 بلندپروازی در شغل 

 جو تیمی

 تجربه تیمی 

 اعتماد تیمی 

 پذیری تیمیانعطاف 

 همزیستی تیمی 

 فرهنگ سازمانی

 های ارزشی در همکاری و مشارکتگیریجهت 

 پذیریهنجارهای ریسک 

 هنجارهای آزمون و خطا 

 شکست پذیرش 

 سبک رهبری

 آفرینرهبری تحول 

 گزاررهبری خدمت 

 رهبری تسهیمی 

 رهبری اخلاقی 

 پیامدهای شغلی

 هانگرش

 افزایش درگیری شغلی 

 افزایش رضایت شغلی 

 افزایش تعهد سازمانی 

 افزایش درگیری سازمانی 

 عملکرد

 ایاثربخشی وظیفه 

 نقشیافزایش عملکرد درون 

 وری شغلیافزایش بهره 

 انگیزشی
 افزایش انگیزه درونی در شغل 

 پذیری شغلیافزایش زیست 

 کاهش استرس از موانع  شناختیرفاه روان
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 های سطح دوممقوله بندی سطح سوممقوله چهارمبندی سطح مقوله

 کاهش اضطراب در کار 

 افزایش راحتی و آسایش در زندگی شغلی 

 امنیت شغلی بالاتر 

 رفتاری

 کاهش رفتارهای ضدتولید در کار 

 افزایش رفتار شهروندی 

 کاهش ترک شغل 

 در کار گراییکاهش غیبت 

 شناختی

 افزایش یادگیری 

 افزایش ادراکات از نقش 

 زدایی از کارکردهای نقشابهام 

 

که طرحی مدلی در زمینه همانگونه که ذکر شد و با توجه به هدف مطالعه 

بهبود  تریهای سطح سوم در سطح بهینهسازی شغلی بوده است، مقولهغنی

های نهایی مبنای طراحی مدل قرار گرفتند. هدف داده شدند که این مقوله

از انجام این کار درک بهتر مدل و روابط میان مفاهیمی است که ترسیم 

؛ «های شغلیگذاریتسیاس»ی در پایان، پنج مقوله گردیده است.

 ،«شناختی کارکنان از شغلادراکات روان» ،«سازی شغلیها به غنیگرایش»

ه سازی شغلی بدر ارتباط با مدل غنی« پیامدهای شغلی»و « عوامل محیطی»

دست آمد. مدل نهایی پژوهش بر مبنای این مقولات نهایی در شکل زیر 

 ترسیم شده است.

 

 
 سازی شغلیمدل غنی. 5 شکل

 

 یریگجهینت و بحث
ساز دهند، در ارتباط با عوامل زمینه(، نشان می5ها در شکل )چنانکه یافته

سازی شغلی، سه گرایش شناسایی گردد. اولین فردی مهم در خصوص غنی

های اصلی شغل اشاره دارد. این گرایش سازی در ویژگیگرایش به غنی

باشد. جایی که طراحان مشاغل به هنگام ی شغل میدر مورد ماهیت و فلسفه

بایست در همان ابتدای کار این ی کم و کیف یک شغل، میبحث درباره

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
16

.1
63

1 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
7.

6.
0 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
22

-1
2-

12
 ]

 

                            11 / 18

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.116.1631
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.117.6.0
https://psychologicalscience.ir/article-1-1635-fa.html


 ارانو همکحدادی  ولی                                               کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی 

 

5302 

مجله علوم روانشناختی، دوره 
25

، شماره 
553

، پاییز )آبان( 
5015

 

 

بینش را در شغل ایجاد کنند که اساساً یک شغل خوب با غنای بالا از چه 

ازی سبایست برخوردار باشد. چالشی که در ارتباط با غنییهایی مویژگی

شغلی مشاهده گردید این بوده است که صرفاً سازمان اقدام به ایجاد یک 

ای شغل بوده است و سطح شغل بدون در نظر گرفتن ماهیت و فلسفه

توان در شغل گنجاند. وقتی شغل اشتباه تعریف انتظارات منطقی که می

 آیدی آن میبندی رفتاری و تفکری که در ادامهوبشود، مسلماً چارچ

ای هبایست ویژگیگردد. بنابراین، طراحان سازمانی میدچار انحراف می

یق شغل در نظر بگیرند تا بدین طر اصلی شغل را به عنوان ماهیت و فلسفه

 سازی را در مشاغل پیاده کنند.بتوانند غنی

سازی در ه شد، موضوع غنیسازی بدان اشارگرایش دیگری که در غنی

د های این مقوله بسیار مورهای دانشی شغل است. آنچه که در یافتهویژگی

شوندگان به موضوع دانش و اطلاعات بوده مصاحبه توجه بود، اشاره همه

تواند به نیروی انسانی هم در تحقق است. اینکه تا چه حد توسعه دانش می

صوص الخکننده باشد. علیلی تعیینسازی انتظارات شغخود و هم برآورده

که در عصر کنونی که سرتاسر آن را فناوری اطلاعات دربرگرفته و راه 

شود. سرعت گریزی از آن نیست، اهمیت این توجه چندین برابر می

ی ههعات نسبت به دتغییرات در زمینه دانش نوین مبتنی بر فناوری اطلا

اختار شود که حتی سشاهده میای گرفته و امروزه میندهگذشته شتاب فزآ

ای مشاغل نیز به سوی استفاده از فناوری اطلاعات و هوش مصنوعی وظیفه

ایست غنی بشود میاینکه گفته می در حال حرکت بیشتر است. بنابراین،

سازی را در موضوعات دانشی مورد توجه قرار داد، کاملاً با تغییرات و 

ء ضروریات طراحی مشاغل و باشد و جزتحولات عصر کنونی منطبق می

 آید.سازی شغلی به شمار میغنی

ر سازی دها بدان اشاره داشتند، موضوع غنیگرایش دیگری که یافته

های اجتماعی شغل است. به هر حال، هرچقدر که در دو مورد قبلی ویژگی

خیلی خوب عمل شود و نسبت به موضوعات اجتماعی توجهی نگردد، 

سازی نمود. هر چه که به طور تمام و کمال پیادهتوان سازی را نمیغنی

باشد، انسان عنصری اجتماعی است و با تعامل و ارتباط سرزنده است. 

برخورداری از حال خوب ناشی از یک شغل با ماهیت اجتماعی خوب 

بایست همانگونه که برای دستیابی به اهداف کسب و ها میاست. سازمان

نجام هایی که ای تلاشگیرند تا به واسطهکار نیروی انسانی را بکار می

دهند به منافع خود دست یابند، به همان حساسیت و جدیت نیز باید می

فضای لازم برای ارتباط و تعامل را با هدف دستیابی به یک بستر اجتماعی 

نابراین، گونه به انسان داشت. بپویا و سرزنده تبدیل سازند. نباید نگاه ربات

بایست بدین نکته توجه داشته باشند که انجام یک وظیفه یطراحان مشاغل م

دهد. نباید نگاه سکولاری به در هر صورت در یک بستر اجتماعی رخ می

سازی شغلی داشته باشند. بگویند شغل یک چیز است و نیروی انسانی غنی

عنصر دیگر و این دو را از هم تفکیک سازند. بلکه باید پیوند عمیقی میان 

ایف شغلی با محیط اجتماعی انجام شغل در طراحی مشاغل با انجام وظ

سازی شغلی ایجاد کنند. عامل دیگری که بسیاری از مطالعات رویکرد غنی

 یهای شغلی نیز بدان اشاره داشتند، مقولهدر ادبیات مربوط به مدل ویژگی

تی شناخباشد که تحت عنوان ادراکات روانشناختی مهم مینهای رواحالت

ای هدر بیشتر مطالعات، حالتان طرح گردید. اما با این تفاوت که کارکن

 شده شغلی، مسئولیتعناداری ادراکی مشناختی محدود به سه مؤلفهروان

ر شد. دشده از نتایج شغلی میشده شغلی و آگاهی ادراکپذیری ادراک

شغل و  - شده فرداین پژوهش دو شاخص دیگر یعنی تناسب ادراک

شناختی مهم های روانی حالترا نیز به مقولهشده شغلی جذابیت ادراک

اختی شنهای روانز منظر این پژوهش، حالتافزوده گردید. بدین ترتیب، ا

( 6ل )ی شکبه پنج مؤلفه گردید،که تا قبل از این در سه مؤلفه عنوان می

 توسعه یافته است.

ان به سازمهای شغلی ناظر بر رفتارهایی است که گذاریی سیاستمقوله

دهد. اگرچه بسیاری از ویژه در سطح مدیریت منابع انسانی صورت می

گردد، اما در این بین تصمیمات در سطح مدیریت ارشد سازمان اتخاذ می

ه نماید بسیار حائز اهمیت است. اینکنقشی که مدیر منابع انسانی ایفاء می

ان در سازمان نش مدیر منابع انسانی موجودیتی فعال از واحد منابع انسانی

ن توان در عملکرد کارکنادهد و یا موجودیتی منفعل، اثر و نتیجه آن را می

غلی سازی شبه وضوح مشاهده نمود. این نکته را باید در نظر داشت که غنی

تواند به خوبی اجراء شود که از ساختار قدرتمند، مؤثر، های میدر سازمان

نسانی برخوردار باشد. به ویژه در آفرین و محوری در مدیریت منابع انقش

ارتباط با سازمان تأمین اجتماعی این موضوع به خوبی احساس شد. اگرچه 

هنوز منابع انسانی با آن نقشی که باید ایفاء کند، فاصله دارد، اما در مقابل 

اراده و عزم جدی، مشاهده شد که قصد تحول در ساختار منابع انسانی و 

ا هازتعریف مشاغل را دارند. بنابراین، اینکه یافتهرویکردشان در تعریف و ب

ده در کننهای شغلی به عنوان یک عامل تعیینگذارینشان دادند سیاست

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
16

.1
63

1 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
7.

6.
0 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
22

-1
2-

12
 ]

 

                            12 / 18

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.116.1631
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.117.6.0
https://psychologicalscience.ir/article-1-1635-fa.html


 ارانهمکو حدادی  ولی                                               کشور عمومی هایسازمان در کارکنان رفتاری بعد بر تأکید با شغلی سازیغنی استقرار مدل طراحی 

 

5306 

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
25

ره 
ما

 ش
،

55
3

ن( 
آبا

ز )
ایی

، پ
50

15
 

 

ود، شسازی شغلی در سازمان در نظر گرفته میهای غنیارتباط با گرایش

توان اثر آن را ناشی از قدرت مدیریت منابع انسانی دانست که بیشتر می

سازی شغلی جهت دهد، سرعت ی نظرات خود به غنیواسطهتواند به می

اندازی ایجاد آن را کم و یا زیاد کند، آن را برای همه ایجاد کند و چشم

 کند که ممکن است دیگر رهبران سازمانی از آن غافل شده باشند.

ی دیگر اشاره به عوامل محیط شغلی دارد. به جزء شرایط محیط شغلی مقوله

فیزیکی و تجهیزاتی محیط کار است، سایر موارد ناظر بر  که ناظر بر وجه

وجه غیرملموس محیط شغلی است. وقتی صحبت از جو تیمی و سازمانی 

گردد، این چیزی مانند کامپیوتر نیست که به طور عینی قابل مشاهده می

باشد. بلکه یک حس و یا یک ادراک است که در درون روابط اعضاء 

که  شود، عنصری استت از فرهنگ سازمانی مینهفته است. یا وقتی صحب

تواند نه تنها هایی است که میها، باورها و نگرشی ارزشکنندهترویج

زندگی کاری کارکنان را متأثر سازد، بلکه زندگی اجتماعی آنان را نیز 

ویتی آورد. هتحت تأثیر خود قرار دهد. مانند هویتی که از شغل به دست می

ا آن خود را در جامعه تعریف کند. اما در میان عوامل تواند بکه فرد می

محیطی، مفهومی که بسیار بر آن تأکید شد، سبک رهبری رهبران سازمان 

 یبوده است. اهمیت سبک رهبری در آنجایی است که کارکنان به واسطه

شان با آنان بازخوردی که از رهبران سازمان در تعاملات و ارتباطات

ی که ادام به پردازش و ارزیابی اطلاعات کرده و نتیجهکنند، اقدریافت می

تواند در ادراکات آنان در موضوعاتی مانند آید بسیار میبه دست می

معناداری شغلی، هویت شغلی، استقلال و آزادی و غیره اثرگذار باشد. 

ازی سبنابراین، عوامل محیطی که در بسیاری از مطالعات مربوط به غنی

ه های شغلی بررسی شده بود، نادیدمبتنی بر مدل ویژگیشغلی که غالباً 

ا دچار سازی رتواند فرآیند غنیگرفته شده است. در حالی که به شدت می

تغییر و تحول کند. سؤال سوم تحقیق به شناسایی پیامدهای شغلی ناشی از 

ها، ها در شش مقوله نگرشسازی شغلی کارکنان پرداخته است. یافتهغنی

 ندی شدند.بشناختی، رفتاری و شناختی دستهنگیزشی، رفاه روانعملکرد، ا

توان ساختار و (، مطرح ساخته است، آیا می5121همانگونه که میلز )

ای طراحی نمود که کارکنان احساس متمایزی محتوای شغل را به گونه

شان داشته باشند؟ )آمستوت و همکاران، نسبت به خود و زندگی شغلی

ها و ها برای درک و تعریف بهتری از پست، سازمان(. بنابراین5123

بایست به شناسایی و ساختارمندی شان درون سازمان میهایتصدی

های کارکنان در شغل های قانونی و اخلاقی، و مسئولیتوظایف، التزام

یرد گبپردازند که این موارد تحت عنوان فرآیند طراحی شغل صورت می

رویکرد اصلی در طراحی شغل وجود دارد: یکی (. دو 2121)یانسون و مان، 

 سازی شغلی از آنسازی شغلی و دیگری مهندسی شغل. رویکرد غنیغنی

ه ی منابع انسانی قرار گرفتتوجه مدیران و محققان حوزه جهت بیشتر مورد

نماید. یتر متوجهبرانگیزتر و قابلتر، چالشاست که ماهیت شغل را جالب

ها عموماً در زمینه طراحی شغلی دارند، ولو ازمانیکی از مشکلاتی که س

 شده ارائه دهند، این استاینکه ادعا کنند آنان قصد دارند که مشاغلی غنی

های شغلی (، در طراحی5121سازی شغلی )اورپن، بیشتر به حمایت از غنی

پردازند تا اینکه به تولید محتواها و نتایج سودمند برای کارکنان بپردازند. می

 کنند که به طراحی و یا بازطراحیها این قصد را میبنابراین، وقتی سازمان

غلی ها و وظایف ششغلی بپردازند، در عین حالی که به توسعه مسئولیت

شناختی نروا های انگیزشی،پردازند، بایستی به بالابردن ظرفیت و قابلیتمی

رند و گیمیو اجتماعی، هم در خصوص ارتباطی که کارکنان با شغل خود 

و  کنندگانها و ارتباطاتی که با همکاران، مدیران، مراجعههم سطح کنش

محیط، بپردازند، تا بدین طریق بتوانند نتایج مطلوب و اهدافی که از مشاغل 

کنند را تحقق بخشند. بنابراین، در طراحی شغلی با رویکرد دنبال می

ی، های انگیزشهان شغل و جنببایست یک پیوند عمیق میسازی میغنی

(. 2125شناسی و اجتماعی )محیط شغلی( ایجاد شود )لیو و همکاران، روان

در این پژوهش نیز محققان با یک رویکرد جامع به بررسی موضوع 

سازی شغلی پرداختند. چراکه، صرفاً اگر بنا بود که تنها یک طراحی غنی

هام و ی شغلی اولدهاشغلی انجام دهند و یا به عنوان نمونه بر تئوری ویژگی

سازی شغلی به معنای هاکمن را محور کار قرار دهند، در هر صورت، غنی

داد. به عبارت دیگر، همانگونه که عنوان شد، قصد این حقیقی رخ نمی

سازی شغلی در سازمان نبوده مطالعه ارائه یک مدل برای حمایت از غنی

 د.نماییی میشده را بازنمااست، بلکه، چگونگی ایجاد یک شغل غنی

ینجا سازی شغلی دارد. البته، در ای کلی در غنیها حکایت از پنج مقولهیافته

تی سازی شغلی یک فرآیند رفت و برگشذکر این نکته الزامی است که غنی

تواند از عوامل گوناگونی تأثیر بپذیرد. بنابراین، نباید در یک است و می

ود اغلی پویا در سازمان طراحی نممرحله متوقف شود و برای اینکه بتوان مش

ک سازی نیز یبایست نگاه به رویکرد طراحی شغل با رویکرد غنیمی

های نهایی به دست آمده در این رویکرد پویا و فعالی باشد. یکی از مقوله
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باشد. این مقوله ناظر به این های شغلی سازمان میگذاریمطالعه سیاست

ی و جایی که رهبران و موضوع است که در سطح کلان سازمان

ف های مختلگذاری در بخشگیرندگان ارشد سازمان به سیاستتصمیم

ح ها در سطای که از شغلپردازند، فلسفهخود به ویژه منابع انسانی می

ر تواند بکنند و یا قصد دستیابی به آن را دارند، میسازمان دنبال می

ذاری گاشد. سیاستسازی شغلی اثرگذار برویکردشان به طراحی و غنی

(. 2158گذاری در مشاغل است )لیو و همکاران، نوعی پرداختن به هدف

 های شغلی موردهایی باشد که در طراحیاین موضوع، شاید یکی از جنبه

ی هاها اقدام به طراحی و یا بازطراحیغفلت واقع شود و زمانی که سازمان

دور  سازیبه غنی تر پرداختکنند، ممکن است از مسیر درستشغلی می

شود که پیش از اینکه به طراحی مشاغل و شوند. بنابراین، توصیه می

سازی آنان مبادرت کنند، ابتدا رویکرد فلسفی خود را از مشاغل غنی

سازی شغلی بزنند. این مقوله، چیزی مشخص کنند و سپس دست به غنی

سازی یو یا غنهای شغلی بود که در بسیاری از مطالعات که در زمینه ویژگی

؛ آگاروال و گوپتا، 2121اسمیث و دینانزیو، شغلی انجام شده بود )مانند: 

؛ استین و فاندر ووت، 2125رای و ماهشواری،  ؛2151؛ دروئری، 2158

 (، مورد توجه قرار نگرفته بود.2152؛ لقمانی و همکاران، 2151

رح مط «سازی شغلیها به غنیگرایش»ی بعدی دیگر تحت عنوان مقوله

ی شناسی و اجتماعیز ناظر به سه وجه انگیزشی، روانگردید. این مقوله ن

سازی شغلی دارد. در این باره، مطالعات مختلف خیلی محدود به ابعاد غنی

؛ آگاروال و گوپتا، 2125های شغلی شده بودند )اقبال و همکاران، ویژگی

ای هابعاد ویژگی(، و اساساً کمتر به توسعه 2121؛ نصیر و همکاران، 2158

ی سازهای ذیل غنیاصلی پرداختند. اما، آنچه که باید در خصوص مقوله

ا به ههای اصلی شغل مورد توجه قرار داد این است که این مقولهدر ویژگی

؛ راجرز و همکاران، 2152نسبت دو سطح دانشی )فراکارولی و همکاران، 

ارولی و همکاران، ؛ فراک2125(، و اجتماعی )جابین و همکاران، 2125

توانند ، بیشتر می(2125؛ راجرز و همکاران، 2121؛ پیرو و همکاران، 2152

آلان و همکاران، ؛ 2152شناختی )لقمانی و همکاران، های روانحالت

رکنان ایجاد تری را در کا(، مثبت2152؛ فراکارولی و همکاران، 2158

ای هنان از ویژگیشناختی اشاره به ادراکات کارکهای روانکنند. حالت

شغلی دارند. به عبارت دیگر، ناظر بر چگونگی واکنش کارکنان به آن 

باشد. به همین خاطر گفته شد که صرفاً بررسی یک ها در سازمان میویژگی

ی کامل، شدهها را در طراحی به مشاغل غنیرویکرد شاید نتوان سازمان

ا شوند که کارکنان ر ای طراحیهدایت کرد. چرا که باید مشاغل به گونه

گی برهانند و آنان را در مسیر یک رفتار مبتنی بر تغییر هدایت از روزمره

 (.2151کنند )مارینوا و همکاران، 

سازی در های اصلی شغل، مقولات ذیل غنیسازی ویژگیپس از غنی

وله کنندگی بیشتری را دارند. مقهای اجتماعی است که نقش تعیینویژگی

ی اول ان عوامل محیطی مطرح شد. این مقوله در وهلهبعدی تحت عنو

؛ پیرو و همکاران، 2152شرایط محیط شغلی )فراکارولی و همکاران، 

(، کارکنان به لحاظ فیزیکی، چیدمانی، تجهیزاتی، فضای اختصاص 2121

توان دهد. از دیگر عوامل میشده و ارگونومی را مورد توجه قرار میداده

(، جو تیمی 2121؛ لیو و همکاران، 2125و همکاران، به جو سازمان )علی 

(، فرهنگ 2121؛ وانگ و همکاران، 2118)مورگسون و هامفری، 

( و سبک رهبری 2158؛ السباخ و اشتیگلیانی، 2158)راهارجو و همکاران، 

(، نام برد 2125؛ وادی و همکاران، 2121؛ هان و اوه، 2125)لو و همکاران، 

شوند که کارکنان به پردازش در نظر گرفته می و به عنوان فرآیندهایی

شان استفاده های شغلیها در خصوص ارزیابیاطلاعات حاصله از آن

شیم و ها )شریکنند. در پایان نیز، پیامدهای شغلی، در شش سطح نگرشمی

(، عملکرد )لقمانی و 2151؛ دروئری، 2158؛ آگاروال و گوپتا، 2158لیو، 

(، انگیزشی 2121؛ هان و اوه، 2121همکاران،  ؛ نصیر و2152همکاران، 

(، 2152شناختی )وود و همکاران، (، رفاه روان2152انی و همکاران، )لقم

؛ نصیر و همکاران، 2151؛ دروئری، 2158رفتاری )آگاروال و گوپتا، 

بندی گردید. (، دسته2118(، و شناختی )مورگسون و هامفری، 2121

ن از معنای بیشتری برخوردار باشد، مسلماً، هرچه مشاغل نزد کارکنا

دهند. در پایان، لازم تری را از خود در سازمان بروز میرفتارهای مطلوب

تواند به عنوان یک شده در این پژوهش میبه ذکر است که مدل ارائه

هایی که خواهان طراحی و بازطراحی الگوی پیشنهادی برای دیگر سازمان

ر گیرد. چراکه، نگاهی که این پژوهش مشاغل خود هستند مورد توجه قرا

وده طرفه نبدنبال نمود، اساساً یک فرآیند طراحی شغل مقطعی و یا یک

ا هکنشی و رفت و برگشتی است که سازماناست. بلکه، یک فرآیند هم

 بایست در ساختارمندی مشاغل خود آن را مورد ملاحظه قرار دهند.می
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 یاخلاق ملاحضات
این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

است در رشته مدیریت دولتی در دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه آزاد اسلامی 

 است. 26/12/5611باشد. تاریخ تصویب پروپوزال مورخ واحد قزوین می

 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می حامی مالی:

. نویسنده باشدنویسنده اول محقق اصلی این پژوهش می نقش هر یک از نویسندگان:

 دوم استاد راهنما و نویسنده سوم استاد مشاور رساله هستند.

 مایند.ننویسندگان هیچ تضاد منافعی در رابطه با این پژوهش اعلام نمی تضاد منافع:

 اور این تحقیق و نیز مدیران وبدین وسیله از اساتید راهنما و مش تشکر و قدردانی:

کارکنان سازمان تأمین اجتماعی شهر تهران که در انجام این تحقیق یاری نمودند تشکر و 

 گردد.قدردانی می
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