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 و فاده از مدل ويژگيهاي شغليتانگيزشي مشاغل با اس تعيين توان بالقوه
  با رضايت شغلي در كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهرانرابطه آن 

 
 آزاده احمدزاده قصاب1، مجيد حيدري1، محمدعلي عباسي مقدم2

  

  چكيده
 و به آيد ه حساب ميت نيروي انساني از مهمترين متغيرها در حيطه رفتار سازماني ب و رضايزشانگي :زمينه و هدف

 لازم است هنگام طراحي مجدد ،وري سازمان وجود دارد  ميزان بهرهباسبب ارتباط نيرومندي كه بين اين دو متغير 
 هدف اين .نگريستكاركنان اي به ويژگيهاي شغلي به عنوان عامل افزاينده خشنودي و عملكرد  مشاغل با نگاه تازه

تعيين توان بالقوه انگيزشي مشاغل و بررسي ارتباط آن با رضايت شغلي در كاركنان ستادي معاونتهاي آموزشي و مطالعه 
  . بودپژوهشي دانشگاه علوم پزشكي تهران

ي ستادي  جامعه مورد مطالعه كاركنان حوزه.  تحليلي بود-توصيفي به روش  ونوع مطالعه مقطعي  :روش بررسي
 نفري به روش نمونه گيري تصادفي 70اي  معاونتهاي آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي تهران بودند و نمونه

اي سه قسمتي بود كه با انجام مطالعه پايلوت و با استفاده از  ابزار جمع آوري اطلاعات پرسشنامه. ساده انتخاب شدند
  .و آزمون همبستگي پيرسون بود T-test استفادهآزمونهاي مورد . آلفاي كرونباخ تأييد شد

نتايج مطالعه نشان داد كه مشاغل جامعه مورد مطالعه از تنوع مهارت، ماهيت شـغلي، اهميـت شـغلي و تـوان                    : ها يافته
همچنـين بـين تـوان بـالقوه        . باشـند  و از ابعاد استقلال شغلي و بازخورد برخوردار نمـي         است  بالقوه انگيزشي برخوردار    

  ).>٠۵/٠P(شتگيزشي و ابعاد آن با رضايت شغلي ارتباط معني دار وجود داان
توان در طراحي مجدد مشاغل  از آنجايي كه ويژگيهاي شغلي نقش زيادي بر رضايت شغلي دارند مي :گيري نتيجه

   . جهت افزايش رضايت شغلي اين مدل را به كار گرفت
 هاي شغلي شكي تهران، انگيزش در كار، انگيزش، مدل ويژگيرضايت از كار، دانشگاه علوم پز :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
كار براي افراد مختلف معاني گوناگوني دارد و 
نقشهاي متنوعي در زندگي هر يك از انسانها ايفا 

خوب  شغلي ،رسد از نظر كاركنان به نظر مي. كند مي
است كه پيش پا افتاده و عادي نباشد و انجام دادن آن 

 ته ـرانگيخـتا حدودي نياز به فكر داشته، كاركنان را ب

  
  

 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده بهداشت و 1
  انستيتوي تحقيقات بهداشتي، دانشگاه علوم پزشكي تهران، تهران، ايران

مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده پيراپزشكي، دانشگاه علوم مربي گروه  2
  پزشكي تهران، تهران، ايران

  
تنوع و آزادي عمل وجود داشته و تا اندازه اي در آن 

 وجهه اجتماعي خوبي داشته و امكان پيشرفت د،باش
مردم غالب اوقات خود را  .)1(شغلي را فراهم سازد

جهت به د، لذا نماين يمو شغل خود  مصروف كار
 ،احساس رضايت نمايندارشان اينكه افراد از ك

كي از ي ).2(يابد طراحي مشاغل اهميت خاصي مي
راهكارهاي افزايش انگيزه و به دنبال آن افزايش 
عملكرد و رضايت شغلي كاركنان، غني سازي شغل 

) Job Enrichment(غني سازي شغل. )3(باشد آنان مي

 : نويسنده مسئول * 

  ؛ محمد علي عباسي مقدم  
دانشكده پيراپزشكي دانشگاه علوم     

  پزشكي  تهران  
Email :   
Abbasimo@sina.tums . 
ac.ir 
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ات كاري متفاوت است كه اي از اقدام شامل مجموعه
بر ميزان دلبستگي عاطفي و هيجاني افراد به سازمان 

مدل غني سازي شغل اساساً از . ثر استمو
 )Job Characteristic Model(هاي شغلي ويژگي
 استخراج شده است كه Oldham و  Hackman توسط

بر اساس اين مدل، مشاغل غني شده در قالب 
، اهميت، خودمختاري هايي نظير تنوع، ماهيت ويژگي

انگيزاند تا هرچه بيشتر كار   كاركنان را برمي،و بازخور
به دنبال آن هرچه سطح . را فرا بگيرند و خلاق باشند

انگيزش شغلي افراد از طريق غني سازي شغلي بالاتر 
سطح دقت و نوآوري كارآمد آنها بالاتر  ،رود مي

اي ه ويژگيكند كه  اين مدل بيان مي. )4(خواهد رفت
ميزاني كه يك شغل به (شغلي مانند تنوع مهارت
، )جام كار نيازمند استتنوعي از فعاليتها براي ان

ر كامل ميزاني كه شاغل يك كار را بطو(ماهيت شغل
ميزاني كه شغل فرد (، اهميت شغل)دهد انجام مي

، )گذارد ثير ميروي زندگي و شغل ساير افراد تأ
تواند به هنگام ميزاني كه شغل ب(آزادي عمل در كار

 برنامه ريزي كار و تعيين روال كار، به فرد آزادي،
هاي  مقدار فعاليت(و بازخور) استقلال و اختيار دهد

كاري كه براي بدست آوردن نتايج كار فرد از طريق 
اش لازم  اطلاعات مستقيم و روشن درباره اثربخشي

سه . با انگيزش و رضايت شغلي ارتباط دارند) است
شود، بعد چهارم  بب معني دار بودن كار ميبعد اول س

مربوط به مسئول بودن در قبال نتايج كار بوده و بعد 
نتيجه . )5(آخر درباره آگاهي از نتايج كار است

حاصل از پيدايش اين حالتهاي روحي در كاركنان، 
انگيزه بيشتر، افزايش كيفيت كار، رضايت بيشتر و 

ي بطور مدل ويژگيهاي شغل). 1(غيبت كمتر است
 مستقيم نگرش كاركنان نسبت به شغلشان و رفتار

دهد و باعث رضايت  كاري آنها را تحت تأثير قرار مي
حاصلضرب ميانگين سه ). 6(شود بيشتر آنها از كار مي

بعد اول در بعدهاي چهارم و پنجم، عددي را بدست 
 دهد كه آن را نمره توان بالقوه انگيزشي مي

)Motivating Potential Score (اين مدل . نامند مي
براي تعيين توان كل هر شغل در ايجاد انگيزه مورد 

ه كند كه هرچه نمر بيان مي گيرد و استفاده قرار مي
MPS اين پنج بعد را ( شغل افراد از نظر اين پنج بعد

در سطح بالاتري ) نامند عوامل انگيزشي دروني مي
قرار بگيرد، انگيزش و رضايت شغلي افزايش 

كاركناني كه شدت نياز به رشد در آنها ). 5(بديا مي
هايي نشان  بيشتر است واكنش مثبتي نسبت به شغل

اي مدل ويژگيهاي شغلي را در  دهند كه ابعاد هسته مي
در تعداد زيادي از ). 6(سطح بالاتري دارا هستند

مطالعات پيشين ارتباط معني دار ميان ويژگيهاي 
 اثبات رسيده گيزش كاركنان بهشغلي، رضايت و ان

 براي 2004اي كه در سال   در مطالعه.)7-10(است
بررسي نقش ويژگيهاي شغلي روي رضايت و تعهد 

 كاركنان خدمات شهري در آمريكا انجام شد، يسازمان
 ويژگي شغلي 4از نظر آماري رابطه معني داري بين 

استرس شغلي، آزادي عمل در كار، تنوع شغلي و 
در ). 8(هده گرديدظارت با رضايت شغلي مشان

انگيزش « تحت عنوان 2005اي كه در سال  همطالع
» درك مدل ويژگيهاي شغلي: كارمندان مشتري محور

در مورد ايجاد انگيزه در كاركنان جهت جذب 
مشتري با استفاده از مدل ويژگيهاي شغلي در آمريكا 

 غلـط معني داري ميان سه بعد اول شانجام شد ارتبا
با افزايش ) ت كار، اهميت كارتنوع مهارت، ماهي(

در مطالعه اي كه . )9(انگيزه در كاركنان مشاهده شد
ي توانبخشي در   در بين مشاغل حوزه1387در سال 

مراكز بهزيستي استان تهران انجام شد، نتايج مطالعه 
وجود توان انگيزشي بالا را در اين مشاغل نشان 

يهاي در مورد ارتباط بين مدل ويژگهمچنين ). 11(داد
 1386اي كه در سال  شغلي و رضايت شغلي، مطالعه
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   همكاران  آزاده احمد زاده قصاب و 
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در بيمارستانهاي دانشگاه علوم پزشكي تهران انجام 
شد وجود ارتباط معني دار را بين ويژگيهاي شغلي و 

 توجه به موارد ذكر با ).10(نشان دادرضايت شغلي 
شده و اهميت ويژگيهاي شغلي بر ميزان رضايت 

 توان بالقوه تعيين شغلي افراد، هدف اين مطالعه
انگيزشي مشاغل با استفاده از مدل ويژگيهاي شغلي و 

كاركنان در  با رضايت شغليبررسي ارتباط آن 
     .بودي ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران  حوزه

                                                                                                                                       
  روش بررسي

 -اين پژوهش يك مطالعه مقطعي و از نوع توصيفي
محيط پژوهش معاونتهاي ستادي . تحليلي بود

دانشگاه علوم پزشكي تهران بود كه دو معاونت 
آموزشي و پژوهشي به روش نمونه گيري تصادفي 

جامعه مورد . ساده از بين معاونتها انتخاب شدند
كليه كاركنان ستادي معاونتهاي آموزشي و  عهمطال

 حجم .پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي تهران بودند
 نفر محاسبه گرديد كه 70نمونه جهت انجام مطالعه 

  تصادفي ساده انتخاب شدند و  روش نمونه گيريبه 

حاضر به ) ميزان پاسخ دهي% 87( نفر61در انتها 
ده را شركت در مطالعه شده و پرسشنامه تكميل ش

  . عودت دادند
علاوه بر ها در اين پژوهش  ابزار گردآوري داده

پرسشنامه سنجش ويژگيهاي دموگرافيك شامل دو 
پرسشنامه اول، پرسشنامه شناخت . پرسشنامه بود

شغل بود كه براي سنجش ويژگيهاي شغل افراد 
اين . جامعه مطالعه مورد استفاده قرار گرفت

راحي شده و  طJane Wagner پرسشنامه توسط 
 Hackmanي ـغلـاي شـه يـژگـدل ويـاي آن مـمبن

   .)5(باشد ميOldham   و
و بر بوده  سؤال بسته 15  فوق دارايپرسشنامه

اي ليكرت در پيوستاري از  اساس مقياس پنج درجه
كاملاً موافق تا كاملاً مخالف، پنج مؤلفه تنوع شغلي، 
 ماهيت شغلي، اهميت شغلي، آزادي عمل در كار و

ن سه سؤال براي بازخورد شغلي را با در نظر گرفت
نمرات استاندارد هر يك از ابعاد . سنجد هر مؤلفه مي

اي ليكرت به   نمره5اصلي شغل با توجه به مقياس 
  :باشد  مي1 شرح جدول

  
   درجه اي5 نمرات استاندارد ابعاد اصلي شغل بر اساس مقياس:1جدول 

  

 MPS  بازخور  آزادي عمل  اهميت كار  ماهيت كار  تنوع مهارت

1/3 6/3  9/3 5/3  7/3 75/45  

  
 MPSهمانطور كه قبلاً نيز توضيح داده شد شاخص 

ميانگين آيد حاصل  كه از پرسشنامه فوق بدست مي
و اهميت كار سه بعد تنوع مهارت، ماهيت كار 

 .باشد  در كار و بازخورد ميد آزادي عملابعادر ضرب
د جامعه مورد  افرارضايت شغليپرسشنامه دوم 

  لي ـوري دو عامـ تئاي آنـسنجيد كه مبن مطالعه را مي

   ).10(باشد هرزبرگ مي
 سؤال جهت سنجش پنج 20اين پرسشنامه داراي 

نفس كار، فرصت پيشرفت و ترقي در كار، : شاخص
كسب شهرت و شناسايي، احساس موفقيت در كار و 

باشد و افراد مورد  احساس مسئوليت در كار مي
سبت به شغلشان بر ه احساس كلي خود را نمطالع
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 از كاملاً مخالف تا كاملاً موافق روي يك پيوستار
ر اساس روش نمره دهي سؤالات ب. كنند بيان مي

 5 گزينه كاملاً موافق نمره(اي ليكرت مقياس پنج رتبه
بود و نحوه ) 1 وگزينه كاملاً مخالف نمره

ارزشگذاري براي سؤالات معكوس پرسشنامه، 
براي اندازه گيري .  سؤالات مثبت بوده استعكس

ي كل از مجموع  شاخص رضايت شغلي، نمره
 .نمرات سؤالات پرسشنامه فوق بدست آمده است

 و حداكثر نمره 20حداقل نمره در اين پرسشنامه 
زير ( درصد حداكثر نمره40پايين تر از . بود 100

 40در گروه با رضايت شغلي پايين، بين ) 40نمره 
در ) 70 تا 40نمره بين ( نمرهدرصد حداكثر 70تا

 درصد 70وسط و بالاي گروه با رضايت شغلي مت
وه با رضايت در گر) 70نمره بالاي ( حداكثر نمره

  . شغلي بالا قرار گرفتند
 افراد درمطالعه پايلوت ها با انجام  پايايي پرسشنامه

جامعه مورد مطالعه مورد تأييد قرار گرفت، بطوريكه 
فاي كرونباخ براي پرسشنامه شناخت شغل مقدار آل

 برابربراي پرسشنامه رضايت شغلي و  83/٠ برابر
 نيز با ها روايي محتوايي پرسشنامه. بدست آمد 79/0

استفاده از نظر صاحبنظران و متخصصان در اين رشته 
  .مورد تأييد قرار گرفت

ها پس از نمره دهي جهت تجزيه و تحليل  پاسخ
در بخش آمار توصيفي .  گرديدSPSSوارد نرم افزار 

از ميانگين و انحراف معيار استفاده شد و در بخش 
آمار استنباطي براي آزمون رابطه بين متغيرها از 

همچنين . آزمون همبستگي پيرسون استفاده گرديد
جهت مقايسه ميانگين هر يك از ابعاد پنج گانه 

 استفاده T-Testشغل با نمرات استاندارد از آزمون 
   .شد

در زمينه رعايت ملاحظات اخلاقي، توضيحات لازم 
در مورد هدف و اهميت پژوهش به اعضاي جامعه 

مورد مطالعه ارائه گرديد و پرسشنامه صرفاً به افرادي 
كه مايل به مشاركت در تحقيق بودند داده شد و 
ساير افراد از نمونه حذف و افراد با شرايط مشابه 

  . شدندهاجايگزين آن

  
  اه يافته

 مورد توسط 61 پرسشنامه توزيع شده، 70از 
هاي  يافته. كاركنان تكميل و برگشت داده شد

ونه مورد  نفر نم61مطالعه حاضر نشان داد كه از 
زن %) 82( نفر50مرد و %) 18( نفر11مطالعه 
كه البته اين نابرابري در جنسيت اعضاي . بودند

نمونه مورد مطالعه منطقي است زيرا در جامعه 
د مطالعه بصورت عيني به ازاي هر يك نفر مور

از بين .  نفر پرسنل زن وجود دارد5پرسنل مرد 
 13 داراي مدرك دكترا، %)5( نفر3اين افراد 

 5ليسانس، %) 45( نفر27فوق ليسانس، %) 21(نفر
داراي مدرك %) 21( نفر13و فوق ديپلم  %)8(نفر

افراد مورد مطالعه %) 44( نفر27. ديپلم بودند
 بصورت قراردادي %)30( نفر18 رسمي، بصورت

سازمان  بصورت پيماني در %)23( نفر14و 
يك از نظر پست سازماني . مشغول به كار بودند

 كارشناس %)3( نفر2از افراد مدير مياني، %) 2(نفر
 %)33( نفر20كارشناس و %) 52( نفر32مسئول، 

 از %)10( نفر6كارمند اداري بودند ضمن اينكه 
 از %)51( نفر31.  سؤال پاسخ ندادندافراد به اين

 از %)49( نفر30افراد از معاونت آموزشي و 
پس از تجزيه و تحليل . معاونت پژوهشي بودند

 بدست آمده براي ارتباط سنجي Pها مقادير  داده
و رضايت شغلي ) و اجزاي آن(MPS دو شاخص 

با متغيرهاي جمعيت شناختي عدم معناداري اين 
   ). <05/0P(رابطه را نشان داد
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   نمرات هر يك از ابعاد توان بالقوه انگيزشي :2 جدول
  

P- Value T –test ويژگيهای شغلی ميانگين انحراف معيار نمرات استاندارد 

 تنوع مهارت 47/3 81/0 1/3  54/3  001/0

 شغل ماهيت   84/3 64/0 6/3 92/2 005/0

 شغلاهميت  78/3 68/0 9/3 -34/1 183/0

 آزادي عمل 19/3 08/1 5/3  -22/2 05/0

 بازخورد 40/3 71/0 7/3 -22/3 002/0

 انگيزش بالقوه شغلي 09/40 7/24 75/45 -72/0 471/0

  
 ميانگين نمره انگيزش بالقوه شغلي و 2 جدول

 برابر MPS ميانگين. دهد ابعاد آن را نشان مي
تر از حد استاندارد بود   بدست آمد كه پايين09/40

 ف به سطح معني داري نرسيدن اختلااما اي
)471/0=p .( و » هاي شغل تنوع مهارت«شاخص

 ميانگين داراي بالاترين نمره» ماهيت شغل«سپس 
ي ميانگين متعلق به بعد  ن نمرهكمتري. بودند

بود و پس از آن » استقلال و آزادي عمل در كار«
» شغلاهميت «و سپس » بازخورد«ه ترتيب ابعاد ب

 در بين مشاغل مورد مطالعه كمترين ميانگين را
البته لازم به ذكر است اختلاف شاخص . داشتند

اهميت شغل با نمره استاندارد معنادار 
   ).P<٠۵/٠(نبود

  
 

  توزيع فراواني مطلق و نسبي رضايت شغلي در اعضاي جامعه مورد مطالعه : 3 جدول
  

  درصد  فراواني رضايت شغلي

  %6/1  1  پايين

  %8/50  31  متوسط

  %5/47  29  بالا

  %100  61  مجموع
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 فراواني مطلق و نسبي كاركنان را در هر 3جدول 
يك از سه گروه با رضايت شغلي پايين، رضايت 

. دهد شغلي متوسط و رضايت شغلي بالا نشان مي

 و 39/69ميانگين شاخص رضايت شغلي برابر 
  . بود667/11انحراف معيار آن 

  
   آنانرضايت شغلي كاركنان با شغليويژگيهاي  رابطه بين ابعاد پنج گانه  :4جدول 

  
 شاخص ها ضريب همبستگي سطح معني داري

001/0P< 53/0  تنوع شغل 

001/0P< 54/0 ماهيت شغل 

05/0P<  30/0 اهميت شغل 

001/0P< 52/0 آزادي عمل 

001/0P<  44/0 بازخورد 

001/0P< 60/0 انگيزش بالقوه شغلي 

  
گيزشي مشاغل كاركنان  رابطه توان بالقوه ان4 جدول

با رضايت شغلي مورد مطالعه و هر يك از ابعاد آن را 
ارتباط  هاي صورت گرفته بررسي .دهد آنان نشان مي
را نشان  و رضايت شغلي MPSاجزاي معنادار بين 

با توجه به آزمون همبستگي پيرسون از ميان پنج . داد
رين بعد مدل ويژگيهاي شغلي، ماهيت شغلي بيشت

 و بعد از آن )=54/0r(ا با رضايت شغلي داشترابطه ر
به ترتيب تنوع مهارت، آزادي عمل در كار و سپس 
بازخورد رابطه كمتري با رضايت شغلي داشتند و 

ن ارتباط را با رضايت شغلي اهميت شغل ضعيف تري
   .)=30/0r(داشت

  
  بحث

پر واضح است كه افزايش انگيزش و رضايت شغلي 
كه آن را تحت ي عواملي است كاركنان مستلزم شناساي

 يك راه براي بهبود عملكرد و دهند و تأثير قرار مي
. باشد رضايت شغلي افراد، غني سازي شغل آنان مي

كند كه ويژگيهاي شغلي مانند تنوع  اين مدل بيان مي
مهارت، ماهيت شغل، اهميت شغل، اختيار و آزادي 
عمل در كار و بازخورد شغلي با انگيزش و رضايت 

در اين مطالعه ويژگيهاي . )3(باط هستندارت در غليش
بين افراد نمونه مورد مطالعه ذكر شده در فوق شغلي 

هاي مطالعه حاضر  يافته .مورد بررسي قرار گرفت
هاي  ع مهارتدهد كه ميانگين شاخص تنو نشان مي

، اين نتيجه بيانگر آن است كه در شغلي افراد بالا است
هاي آموزشي و  نتي ستادي معاو مشاغل حوزه

پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي تهران، طراحي مشاغل 
ها و  اي بوده كه امكان استفاده از تمامي مهارت به گونه

                همانطور كه. كند استعدادهاي كاركنان را فراهم مي

Davis و  Newstormايي كه از اند شغل ه طرح كردهم
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اركنان شور از ديدگاه ك، تنوع بسيار برخوردارند
طلبند و از  اي مي هاي گسترده ، زيرا مهارتانگيزترند

طرفي اين تنوع به كاركنان احساس شايستگي بيشتري 
ور پينه در تحقيقي كه  در همين زم.)12(بخشد مي

هادي در مراكز بهزيستي استان تهران انجام داد به اين 
نتيجه رسيد كه مشاغل حوزه ي توانبخشي از تنوع 

. )11(طح بالاتر از استاندارد برخوردارندمهارت در س
مجيدي در مطالعه خود در بين مشاغل كارمندي و 
مديريتي دفتر مركزي وزارت جهاد سازندگي به 

 Lawrence و  Robert.)13(اي مشابه دست يافت يافته
نيز در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه مشاغل 

ب دانشكده موسيقي از تنوع مهارت در سطح مطلو
هاي مطالعه  برخوردارند كه اين نتايج همراستا با يافته

 در خالصياما در پژوهشي كه . )14(باشد حاضر مي
بين كاركنان بيمارستانهاي آموزشي كرمان انجام داد 

ي تنوع مهارت پايين بود، كه اين نتيجه با  نمره
بالا بودن . )15(باشد هاي مطالعه ما همراستا نمي يافته
ن شاخص ماهيت شغلي كاركنان حاكي ي ميانگي نمره

 يك كار را از شروع تا پايان ،از آن است كه افراد نسبتاً
دهند و وظايف آنها منحصر به انجام قسمتي  انجام مي

در اين زمينه پور . شود  نمي،از كار بصورت ناتمام
در مطالعات خود  Lawrence و  Robertو نيز  هادي

مجيدي نيز . )11و14(به نتيجه اي مشابه دست يافتند
در مطالعه خود به اين نتيجه رسيد كه مشاغل 
كارشناسي و مديريتي از هويت شغلي بالايي 

هاي اين  برخوردارند كه اين نتايج همسو با يافته
ي  نمرهنيز ي خالصدر مطالعه . )13(باشد مطالعه مي

هويت شغلي پايين بود كه اين با نتايج مطالعه حاضر 
در زمينه شاخص اهميت شغل . )15(همخواني نداشت

دهد مشاغل جامعه پژوهش از  نتايج پژوهش نشان مي
اين بعد برخوردار هستند به اين معنا كه افراد شغل 

. اند هخود را براي بقاي سازمان و جامعه مهم يافت

نشان  خالصيهاي سمانه پور هادي، مجيدي،  يافته
ي آنها ميانگين بعد  دهد در جامعه مورد مطالعه مي
هميت شغلي براي مشاغل در سطح بالايي قرار دارد ا

نيز از نظر  Lawrenceو  Robertو جامعه مورد مطالعه
اين بعد در حد استاندارد قرار داشت كه اين نتايج 

. )11و13-15(همسو با نتيجه مطالعه حاضر است
پايين ترين نمره ميانگين متعلق به شاخص اختيار و 

شايد دليل اين موضوع باشد كه  مي آزادي عمل در كار
پايين بودن حس مسئوليت پذيري افراد بوده و يا 
ممكن است علت آن از جانب مديران و سرپرستان 

هاي مربوط به  باشد كه كاركنان را در تصميم گيري
.  كارشان دخالت نداده و جوياي نظرات آنها نيستند

در پژوهش خود به اين نتيجه  در اين زمينه مجيدي
ورد شغل كارمندي و شغل كارشناسي رسيد كه در م

نيز اينطور خالصي . )13(استقلال در سطح پاييني است
هاي شغلي مورد  نتيجه گيري كرد كه در تمام گروه

بررسي نمره بعد استقلال پايين است كه اين نتايج با 
اما تحقيق . )15(ت داردهاي مطالعه ما مطابق يافته

شاغل  مؤيد اين مطلب است كه مسمانه پورهادي
ي توانبخشي داراي بعد استقلال بالاتر از حد  حوزه

باشند و از نظر محققان پژوهش مذكور  استاندارد مي
شايد بتوان گفت طراحي مشاغل در جامعه مورد 

اي بوده كه ميزان آزادي، استقلال و  پژوهش به گونه
هايي نظير جدول بندي كار،  بصيرت شخص در زمينه

. )11(باشد كار محدود نميتصميم گيري و نحوه انجام 
شان داد استقلال در شغل مديريتي  نمطالعه مجيدي

 نيز Lawrence و Robertدر مطالعه . )13(وجود دارد
بالاترين نمره ميانگين متعلق به بعد آزادي عمل در 

ها با نتايج پژوهش حاضر  كار بود كه اين يافته
شاخص بازخورد شغلي بعد از . )14(همخواني نداشت

 استقلال و آزادي عمل در شغل، كمترين شاخص
علت اين امر . ميانگين را در بين كاركنان داشت
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تواند عدم ارتباط كاركنان با مديران و ناظرانشان  مي
هاي  به اين معنا كه كاركنان هيچگاه از سوي رده. باشد

بالاتر نظارت نشده و بازخورد لازم را در مورد نحوه 
زيرا بنا به گفته . دكنن عملكرد خود دريافت نمي

Robbins ناظر مهمترين منبع بازخورد به كارمند 
در اين راستا نتايج مطالعه سمانه پور  .)16(باشد مي

ي توانبخشي از  دهد كه مشاغل حوزه نشان مي هادي
او و همكارانش . باشند لحاظ بعد بازخورد ضعيف مي

معتقدند كه با توجه به نوع خاص خدماتي كه در 
شود انتظار دريافت بازخورد  ارائه ميتوانبخشي 

مناسب از طريق پيشرفت روند كار وجود دارد و شايد 
اين نتيجه به اين دليل بدست آمده باشد كه اكثر 
سؤالات بازخورد به بررسي بازخورد دريافتي از مدير 

مجيدي  نيز در تحقيق . )11(پرداخت و همكاران مي
 مشاغل خود به اين نتيجه دست يافت كه در مورد

كارشناسي، بازخورد در سطح كمتر از حد استاندارد 
در گروه شغلي خالصي در مطالعه . )13(وجود دارد

. )15(پرستاري بازخورد در سطح پاييني قرار داشت
Robert  وLawrence نيز در مطالعه خود به اين نتيجه 

رسيدند كه مشاغل دانشكده موسيقي از نظر بازخورد 
باشند بطوريكه پايين  ي نميكاري در وضعيت مطلوب

ترين نمره ميانگين در جامعه مذكور متعلق به اين بعد 
 .)14(بود كه اين نتايج همراستا با مطالعه حاضر است

 در تحقيق خود دريافت كه بازخورد اما مجيدي
دريافتي در مشاغل مديريتي و كارمندي مناسب 

 نيز به جز گروه خالصيدر پژوهش . )13(بود
ير مشاغل از نمره بازخورد مناسبي پرستاري سا

هاي اين  برخوردار بودند كه اين نتايج ناهمسو با يافته
  .)15(مطالعه بود

نتايج مطالعه حاضر نشان داد كه نمره توان بالقوه 
 اما از آنجايي است،انگيزشي كمتر از نمره استاندارد 

 رسد نيست، لذا بنظر ميكه اين اختلاف معني دار 

ورد مطالعه احتمالاً از توان انگيزشي مشاغل جامعه م
در اين زمينه نتايج پژوهش . مطلوبي برخوردارند

پورهادي نشان داد كه مشاغل حوزه توانبخشي در 
مراكز بهزيستي استان تهران از توان انگيزشي بالايي 

اي است كه اين  برخوردارند و طراحي مشاغل به گونه
 كردن را مشاغل به خودي خود براي فرد انگيزه كار

 بيانگر اين نتايج مطالعه مجيدي. )11(كند راهم ميف
مطلب است كه احساس توان انگيزشي در مشاغل 
كارشناسي و كارمندي در سطح پايين اما در شغل 

 نيز در مطالعه خود خالصي. )13(مديريتي مناسب است
اينطور نتيجه گيري كرد كه نمره توان انگيزشي تمام 

در . )15(رسي پايين استهاي شغلي مورد بر گروه
نيز مشاغل دانشكده  Lawrenceو  Robertمطالعه

موسيقي از توان انگيزشي در سطح پايين تر از 
استاندارد بودند كه اين نتايج با نتيجه مطالعه حاضر 

هاي صورت  بررسيهمچنين . )14(باشد همسو نمي
هاي آماري وجود ارتباط معني  گرفته از طريق آزمون

 و اجزاي آن با رضايت شغلي را MPSدار بين شاخص
با توجه به آزمون همبستگي پيرسون از . اثبات كرد

ميان پنج بعد مدل ويژگيهاي شغلي، ماهيت شغلي 
و ) =54/0r(رين رابطه را با رضايت شغلي داشتبيشت

بعد از آن به ترتيب تنوع مهارت، استقلال و آزادي 
شته عمل و بازخورد رابطه كمتري با رضايت شغلي دا

ين ارتباط را با رضايت و اهميت شغل ضعيف تر
  ). =30/0r(شغلي داشت

 در بين 1386در اين زمينه نتايج تحقيق فرجي در سال 
كاركنان بيمارستانهاي دانشگاه علوم پزشكي تهران 
نشان داد كه ماهيت شغل بيشترين رابطه را با رضايت 

 و سپس بعد تنوع شغلي و بعد آزادي رندشغلي دا
ر كار به ترتيب داراي بيشترين رابطه با رضايت عمل د

 ،باشد هاي اين مطالعه همسو مي شغلي بودند كه با يافته
اما در مطالعه ايشان عامل بازخورد از نظر آماري با 
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رضايت شغلي رابطه آماري معناداري نداشت كه اين با 
در . )10(پژوهش همخواني ندارداين هاي  يافته

 در آمريكا در مورد ارتباط 1986اي كه در سال  مطالعه
بين مدل ويژگيهاي شغلي و رضايت شغلي در ميان 

ماهيت شغل   مدير ارشد و مياني انجام شد1702
بيشترين تأثير را بر روي رضايت شغلي داشت كه اين 

  . )17(ي حاضر است نتايج همراستا با نتايج مطالعه
ط ي ارتبا  درباره1977اي كه درسال  همچنين در مطالعه

بين ويژگيهاي شغلي با رضايت و انگيزش كاركنان در 
چند سازمان در كاليفرنياي شمالي صورت گرفت، تنوع 

و ماهيت شغل  مهارت و اهميت شغل مهم ترين تأثير
كمترين تأثير را بر رضايت شغلي داشت كه اين با 

ط علت ارتبا .)18(مطابقت ندارد نتايج مطالعه حاضر
تواند  مي) =54/0r(ت شغليبالاي ماهيت شغل با رضاي

اين باشد كه انجام يك كار تا مرحله نهايي و اتمام آن 
 شود ميبصورت دلخواه موجب رضايت خاطر افراد 

ضمن اينكه انگيزه آنها را براي انجام مجدد كار افزايش 
  . )1(دهد مي

همچنين علت ارتباط بالاي تنوع مهارت با رضايت 
ان به علت داشتن تواند اين باشد كه كاركن شغلي مي

تحصيلات بالا با انجام وظايف شغلي متنوع برانگيخته 
خواهند شد و انجام وظايف يكسان و فاقد تنوع آنها را 

 علت ارتباط بالاي شاخص .)12(كردارضا نخواهد 
آزادي عمل در كار با رضايت شغلي شايد اين باشد كه 

هاي مربوط به  ريزي كاركنان تمايل دارند در برنامه
ايف شغلي خود مشاركت داده شوند و نظرات خود وظ

بعد از يافتن سابقه كاري و آشنا شدن با  كنند و را ابراز
نحوه انجام وظايف مسئوليت بيشتري به آنان محول 

 در مورد ارتباط بالاي بين شاخص همچنين. )8(گردد
بازخورد با رضايت شغلي شايد بتوان گفت كاركنان 

، نتايج كارهايي كه انجام مايلند درباره عملكرد خود
دهند و چگونگي تأثير آنها بر اهداف واحد يا  مي

   .)6(گردندسازمان آگاه 
 ارتباط اهميت شغل با رضايت شغلي تشويق در مورد

و قدرداني از كاركنان از جانب افراد مافوق احتمالاً 
شود آنها  يكي از راه هايي خواهد بود كه موجب مي

   ).16(بندازمان با اهميت ياشغل خود را براي بقاي س
  

  نتيجه گيري
تمركز بر ويژگيهاي شغلي باتوجه به نتايج بدست آمده 

از جانب مديران جهت بهبود رضايت شغلي كاركنان 
كاركناني كه احساس نياز به . رسد ضروري به نظر مي

احساس رضايت رشد در آنان وجود دارد در مشاغلي 
لي ويژگيهاي شغكه از نظر پنج بعد مدل خواهند كرد 

در بهبود مشاغل  سازيغني بنابراين . باشدغني شده 
رضايت شغلي و در پي آن كاهش غيبت و جابجايي 

مديران سازمانها . كاركنان نقش بسزايي خواهد داشت
علاوه بر توجه به عوامل محيطي مانند حقوق و مزايا، 
سرپرستي و نظارت كاركنان، محيط كاري مطلوب و 

ل بسيار مهمي در انگيزش كاركنان همكاران كه عام
هستند بايد از تدابير ديگر مديريت منابع انساني آگاهي 
يافته و آنها را در جهت بهبود انگيزش و رضايت 

  .كاركنان به كار بندند

 
  تشكر و قدرداني

ي مسئولين و اين مقاله با مساعدت و همكار
كارشناسان محترم دانشكده پيراپزشكي و ستاد مركزي 

اه علوم پزشكي تهران تدوين گرديده، كه بدين دانشگ
  .   وسيله كمال تشكر را از آنان داريم
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Abstract 
 
Background and Aim: Motivation and satisfaction of manpower are the most 
important variables in the field of organizational behavior and because of  the  
strong relationship between these two variables with the job and organization 
productivity, it’s necessary  to look job characteristics as increasing factor of 
employee satisfaction and performance in redesigning jobs. The objective of this 
study was determining motivating potential score (MPS) of the jobs and survey the 
relation between MPS and job satisfaction in staff employees of educational and 
research deputy of TUMS (Tehran University of Medical Science). 
Materials and Methods: This was a cross-sectional and descriptive-analytical 
study. The research context was to staff employee of education and research deputy 
of TUMS. Sampling frame of the study was simple random sampling. Data 
collection method was a questionnaire. Reliability of the questionnaire was 
ascertained with pilot study with and confirm with Cranach's Alpha. T-test and 
Pearson correlation were the analytical methods.     
Results: The results showed the jobs of the study population have skill variety, 
task identity, task significance and potential motivation but haven't job authority 
and feedback. The findings showed there was significant relation between 
motivating potential power and its dimensions with the job satisfaction (P<0.05).  
Conclusion: The job characteristic have great impact on the job satisfaction so 
this model can be used for redesigning the jobs to increase job satisfaction. 
Key words: Job Satisfaction, Tehran University of Medical Sciences, Job 
Motivation, Motivation, Job Characteristic Model 
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