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آسیب شناسی طراحی مشاغل رسته مالی در ناجا

)براساس الگوی هاکمن و اولدهام(

مهدی ثقفی1

از صفحه 119 تا 138

تاريخ دريافت: 96/1/21؛ تاريخ پذيرش: 96/3/24

چکیده
اين پژوهش با هدف آسيب شناسي طراحي مشاغل مالي در نيروي انتظامي انجام شده است. 
در اين راستا پرسشنامه استاندارد و بومي شده هاکمن و اولدهام بين 306 نفر از کارکنان مشاغل 
مالي توزيع شد که با توجه به پراکندگي جمعيتي و بزرگي جامعه مورد بررسي از طريق روش 
نمونه گيري خوشه اي انتخاب شدند. ضريب پايايي پرسشنامه با استفاده از آلفاي کرونباخ برای 
کل مقياس 0/722 است. نتايج با استفاده از متغير امتياز ويژه انگيزشيMPS در مشاغل مالي، 
حاکي از اين است که کارکنان، مشاغل مالي را انگيزشي نمی دانند. بيشتر افراد به نبود استقلال 
و آزادي عمل در شغل خود معتقد هستند. هم چنين تعداد افرادي که به وجود تنوع در شغل 
خود معتقد هستند، تقريباً برابر کساني است که اين اعتقاد را ندارند. آزمون فريدمن مشخص کرد 
مهمترين آسيب مربوط به عامل استقلال، سپس تنوع  مهارتها، هويت وظيفه، اهميت شغل و در 
آخر بازخورد است. دستاوردهاي اين مطالعه اخطار بسيار جدي به دليل تأييد وجود چالش براي 
آينده مشاغل مالي در نيروي انتظامي است؛ لذا پيشنهاد مي شود فرماندهان و مسئولان رسيدگي 

به مشکلات اين حوزه را در دستور کار مراجع ذي ربط قرار دهند.

واژگان کلیدي
آسیب شناسي، طراحي شغل، نیروي انتظامي، الگوي هاکمن و اولدهام، مشاغل مالي

Saghafi1392@gmail.com                                                                 1. کارشناسی ارشد منابع انسانی - دانشکده اداری و پشتيبانی
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1. مقدمه
امروزه دوام، بقا، توسعه و پيشرفت هر جامعه و در پي آن هر سازمان در گرو تأمين و تربيت 
نيروي انساني کارامد و اثربخش است که از مهمترين منابع راهبردي و شرط توفيق سازمانها در 
دستيابي به اهداف و مأموريتها است. کارکنان براي اينکه بتوانند وظايف و مأموريتهاي خويش 
را با انگيزه و به بهترين نحو ممکن انجام دهند، بايد از شغل خود راضي باشند. مشاغل، سنگ 
زيربناي هر سازمان و پيوند دهنده سازمان و منابع انساني آن است. مشاغل بايد نمايانگر منابع 
درامدي کارکنان و ابزار پاسخگويي به ديگر نيازهاي انساني آنان نيز باشد. براي اينکه سازمان و 
کارکنان به اين منافع دست يابند، بايد مشاغل،کيفيت زندگي کاري خوب را فراهم سازد. دستيابي 
به کيفيت زندگي کاري خوب مستلزم اين است که مشاغل بخوبي طراحي شود. مديران نيروي 
انساني با مدد طراحي شغل به برقراري هماهنگي ميان نيازها و خواسته هاي کارکنان و سازمان 

در زمينه مشاغل سازماني اقدام مي کنند.
طراحي شغل ازجمله موارد کاربرد نتايج تجزيه و تحليل شغل است که عبارت است از تلفيق 
و ترکيب اجزاي لازم و با معني شغل با ويژگيهاي شاغلان براي ايجاد پستهاي سازماني آن چنانکه 

پستها بتواند انتظارات کارکنان و مديريت را فراهم آورد )ابطحي، 1395، ص 33(.
از اهداف طراحي شغل مي  توان به ارتقاي کارايي، بهره وري و انگيزه کارکنان ، بهبود کيفيت 
زندگي کاري و هويت  دهي به نيروي کار اشاره کرد. عدم طراحي مناسب کار اغلب به خستگي، 
منجر  سازمان  هزينه هاي  افزايش  و  شغلي  رضايت  نزول  افراد،  انتقال  افزايش  بازدهي،  کاهش 

مي گردد )سيد جوادين، 1395(.
سازمان نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران به عنوان يکي از سازمانهاي بزرگ زير نظر 
نيروهاي مسلح ، داراي وظايف، مشاغل حساس و گستره مأموريتي وسيع و گوناگوني است. دارا 
بودن کارکناني با ويژگيهاي جسماني و رواني متناسب با آن و روحيه زنده و شاداب و با انگيزه و 

بهره ور از پيش شرط هاي اجراي موفق مأموريتها در اين نيرو است.
داراي  و  پرتنش  اهميت،  با  مشاغل  جمله  از  مالي  مشاغل  سازمان،  اين  مشاغل  ميان  از 
مسئوليتهاي سنگين است که به منظور اجرا و رعايت اصل 53 قانون اساسي و مواد 31 و 90 
قانون محاسبات و ماده 9 قانون ناجا به وجود آمده است. برابر ماده 53 قانون محاسبات اختيار 
شده  نهاد  ذيحساب  وظايف  از  مقررات  قوانين  با  پرداختها  تطبيق  و  اعتبار  تأمين  مسئوليت  و 
است؛ هم چنين برابر ماده 31 همين قانون نظارت بر کارهاي مالي و محاسباتي و نگاهداري و 
تنظيم حسابها طبق قانون و ضوابط و مقررات مربوط و صحت و سلامت آنها، نظارت بر حفظ 
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اسناد و دفترهاي مالي، نگاهداري و تحويل و تحول وجوه و نقدينه ها و سپرده ها و اوراق بهادار و 
نگاهداري حساب اموال دولتي و نظارت بر اين اموال از ديگر وظايف ذيحساب عنوان شده است. 
عاملان ذيحساب نيز برابر ماده 36 عهده دار بخشي از وظايف ذيحساب شده اند و لذا برابر ماده 
105 مانند ذيحساب در اجراي تکاليف و مسئوليتهايي که توسط وزارت امور اقتصاد و دارايي به 
آنان واگذار مي شود به تکاليف و مسئوليتهاي قانوني و پاسخگويي به مراجع نظارتي تا سالها بعد 
از خدمت موظف هستند و به همين دليل است که سهل انگاري آنان در اجراي احکام مربوط 
به کسور حقوقي و پرداخت در وجه ذي نفعان يا تطبيق هر يك از پرداختهاي پرسنلي از جمله 
با قوانين و مقررات و هم چنين   ... انتقال و  العاده  العاده مأموريت، فوق  حقوق، اضافه کار، فوق 
دقت نکردن آنان در وجود صحت اسناد هزينه و رعايت قوانين و مقررات در تمام مراحل هزينه 
کرد و قراردادهاي سازماني و ديگر مواردي که بر عهده آنان نهاده شده است، علاوه بر پاسخگويي 
سازماني به پاسخگويي در مورد آنان در محاکم قضايي و ديوان محاسبات منجر خواهد شد. شاهد 
اين مدعا مواردي است که اين کارکنان به دليل کوتاهي از کار خود بر کنار شده و در مراجع 
تنش  درگير  همواره  مالي  کارکنان  حال  عين  در  محکوم شده اند.  قانوني  مجازاتهاي  به  قضايي 

چگونگي ايجاد هماهنگي بين دستور فرماندهي با رعايت قوانين و مقررات نيز هستند.
متأسفانه به رغم اين مطالب، به حوزه مالي توجه کافي نشده و بيشتر کارکنان به ترک خدمت 
از اين رسته تمايل دارند. اين مسئله سبب شده است رده هاي مالي همواره با کمبود شديد نيروي 
متخصص و بعضاً اخلال در کارها رو به رو شوند که روند رو به رشد آن امکان دارد در آينده نزديك 

سازمان را با چالشي جدي رو به رو سازد. 
شايد دلايل زيادي در ايجاد اين مسئله نقش داشته باشد؛ اما با نظر مديران مالي و استادان 
راهنما و مشاوره و مصاحبه با برخي از افرادي که تقاضاي تغيير رسته کرده اند بر آن شديم با 
استفاده از الگوي هاکمن و اولدهام، که يکي از جامعترين و مشهورترين روشهاي انگيزشي طراحي 
شغل، و داراي ابزار اندازه گيري است، نسبت به آسيب شناسي طراحي مشاغل رسته مالي اقدام 

کنيم.
اميد است بتوان با اين پژوهش و از طريق آگاهي از نظر کارکنان در زمينه ابعاد و ويژگيهاي 
شغلي از حيث اهميت شغل براي شاغل، چالشي و جذاب بودن آن براي کارکنان، داشتن تنوع 
جهت  در  شاغل  براي  داشتن  بازخورد  و  بخش  نتيجه  عمل،  آزادي  و  استقلال  وجود  مهارتها، 
آسيب  تحقيق،  اصلي  مسئله  لذا  برداشت؛  گامي کوچك  مأموريتهاي سازمان  و  اهداف  پيشبرد 

شناسي طراحي مشاغل رسته مالي در نيروي انتظامي است.
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2. اهداف 
الف(هدف اصلي 

 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي در نيروي انتظامي بر اساس 
الگوي هاکمن و اولدهام 

ب( اهداف جزئي

 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد تنوع کاري
 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد هويت کاري

 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد اهميت کاري
 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد استقلال کاري

 شناسايي مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد بازخورد 

3. سؤالات 
الف( سؤال اصلي

 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا بر الگوي هاکمن و اولدهام کدام 
است؟

ب( سؤالهاي فرعي

 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد تنوع کاري کدام است؟
 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد هويت کاري کدام است؟

 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد اهميت کاري کدام است؟
 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد استقلال و آزادي عمل کاري 

کدام است؟
 مهمترين آسيبهاي طراحي مشاغل رسته مالي ناجا از بعد بازخورد کاري کدام است؟ 

4. پیشینه پژوهش
دانيلز1 و همکاران )2017( بر اهميت و نقش مثبت مشارکت کارکنان در طراحي شغل خود 
و استفاده از گروه هاي کاري در بهبود رفاه کارکنان از طريق بهبود کيفيت کارشان تأکيد کرده اند.

1. Daniels
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دکتر سوپريا چودهري1 )2017( بر نقش مثبت غني سازي شغلي بر افزايش انگيزه کارکنان 

تأکيد مي کند. وي از روش هاکمن و اولدهام براي پژوهش خود استفاده کرده است. 
بر اساس تحقيقات ج ن مين و يانگ مين لي )2016( همه ويژگيهاي شغلي بجز تنوع مهارتها 
و بازخورد با دگرگوني شغلي ارتباط معناداري دارد؛ هم چنين دگرگوني شغلي بر عملکرد سازماني 

رضايت شغلي و تعهد سازماني تأثير مثبت و معنادار دارد.
يافته هاي رشيد اولوال2 )2016( نشان داد که غني سازي شغلي با نگرشهاي شغلي )رضايت 

شغلي و انگيزش و عملکرد( ارتباط معناداري دارد.
حيدري، حسين و خاشعي، وحيد )1395( دريافتند که ويژگيهاي شغل بر سازگاري شغلي و 

رضايت شغلي تأثير مستقيم دارد.
نتايج پژوهش بيك زاده، جعفر ؛الهامي خضرلو، پري و سلطاني، فريبا )1395( نشان داد که از 
بين پنج بعد الگوي هاکمن و اولدهام، هويت شغل، اهميت شغل و استقلال و آزادي عمل کارکنان 

در شغل با مسؤليت پذيري رابطه معني داري وجود دارد.
نتايج تحقيق ايماني، حسين؛ قلي پور، آرين و سيدجوادين، سيدرضا )1394( نيز نشان از 

تأثير مثبت و معنادار سه بعد اهميت وظيفه و بازخورد و استقلال بر کاميابي در کار داشت.
حسيني، ابراهيم )1393( هم در نتايج تحقيق خود مي نويسد بين طراحي شغل )احراز شغلي 

و شرح شغلي( با عملکرد شغلي کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

5. مباني نظري 
1-5. آسیب شناسي

آسيب شناسي3 مفهوم جديدی است که از علوم زيستی گرفته شده و بر تشابهی مبتني است 
که دانشمندان بين بيماريهای عضوی و آسيبهای اجتماعی قائل می شوند )ستوده، 1395(.

هدف آسيب شناسي، يافتن علت يا علل رکود يا بحران در روند طبيعي پديده ها، فعاليتها و 
هم چنين ايجاد چارچوبي است که بتواند براي افزايش تلاشها در راستاي برقراري سلامت سازماني 
پديده ها، انگيزه ايجاد کند )آلوادو4، به نقل از اميري فرح آبادي، ابوالقاسمي و قهرماني، 1395، 144(.

آسيب شناسي سازماني از عوامل مؤثر در به وجود آوردن محيط کاري سالم با بازدهي خوب 

1. Choudhary, Supriya

2. Azeez ,Rasheed Olawale

3. Pathology

4. Alvardo
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است. استفاده مناسب از منابع انساني به اقدامات براي تضمين سلامت جسمي و روحي آنها نياز 
دارد. اين اقدامات شامل امکانات تفريحي و پزشکي، برنامه هاي تشويق، سازگاري با شغل، امنيت 
شغلي، برنامه ريزي شغلي )از نظر غني سازي و بهبود شغل( توجه به موقعيت و پيشرفت فردي 

، ارتقا و آموزش کارکنان دارد مي شود )طاهرخاني،1394، ص 2(. 

2-5. طراحي شغل

طبق ماده 7 قانون استخدام کشوري: »شغل، مجموع وظايف و مسئوليتهاي مرتبط و مستمر 
و مشخص است که از سوي سازمان امور اداري و استخدامي کشور به عنوان کار واحد شناخته 
مي شود«. يکي از عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان در سازمان، چگونگي طراحي شغل آنان است 
که نه تنها در کارايي نيروي انساني بلکه در کيفيت زندگي کاري آنان نيز مؤثر است؛ لذا آشنايي 
شرايط  واجد  انساني  نيروي  جذب  منظور  به  انساني  منابع  مديران  الزامات  از  شغل  طراحي   با 
به شمار مي آيد. طراحي شغل تلفيق و ترکيب اجزاي لازم و با معني شغل با ويژگيهاي شاغلان 
به منظور ايجاد پستهاي سازماني به گونه اي است که انتظارات کارکنان و مديريت براورده شود 

)ابطحي، 1395(.
طراحي شغل نشاندهنده ترکيب و آرايشي از مأموريتها و وظايفي است که کارکنان هر روز 
براي سازمان خود انجام مي دهند. سازمانها به منظور افزايش انگيزه و رضايت و بهبود عملکرد 
اقدام مي کنند )هگر و  اين مهم  به  انطباق دادن ويژگيهاي شغلي  با وسيله  انساني خود  نيروي 

سيبت1، 2017، ص 170(.
و  وظايف  و  مشاغل  کردن  قانوني  و  شکل گيري  اصلاح،  و  تعديل  چگونگي  شغل  طراحي 

هم چنين تأثير اين موارد بر بازده سازمان را توضيح مي دهد )لي بلانس2 وهمکاران، 2017(.

6. چارچوب نظري 
نظريه هاکمن و اولدهام، يکي از نظريه هاي طراحي مشاغل است.  علت انتخاب اين نظريه توجه 
خاص آن به انگيزش کارکنان، بهبود کيفيت کار، افزايش رضايت شغلي و کاهش غيبت است که 
اين موارد در فعاليتهاي نيروي انتظامي از اهميت فوق العاده اي برخوردار است. ابعاد طراحي شغل 

در اين نظريه به اين شرح است:

1. Hager & Seibt

2. Le Blanc
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الف(تنوع مهارتها1 : تعداد و گوناگوني مهارتهايي که براي کار لازم است، هنگامي که وظيفه اي 

نيازمند فعاليتهاي تلاش برانگيز يا مهارتها و استعدادهاي مختلف باشد، آن وظيفه از سوي هر 
فردي که آن را انجام مي دهد، معني  دار تلقي مي شود )اصغري، 1396، ص 205(.

ابطحي بر اين اعتقاد است که تنوع در شغل، حداکثر استفاده از فنون و روشهاي گوناگون در 
استفاده مؤثر از مهارتهاي کارکنان است )ابطحي،1395، ص 36(.

ب(مشخص بودن کار يا هويت وظیفه2: درجه  اي است که شغل تا آن درجه نياز به تکميل به 

عنوان واحد کاري مشخص دارد )اصغري، 1396، ص 205(.
ج(اهمیت شغل يا وظیفه3: به ميزان اثر شغل بر زندگي يا کار ديگران در همان سازمان يا در 

محيط خارج از سازمان بستگي دارد )مورهد و گريفن،1395، ص 203(.
د(آزادي عمل و استقلال4: استقلال بيانگر آزادي عمل کارمند نسبت به اجراي طرح و رعايت 

جدول زمانبندي است. خودمديريتي، ويژگي اساسي در اين مفهوم است )اصغري، 1396، ص 205(.
کار خود  و عملکرد  اثربخشي  به  نسبت  افراد شاغل  که  است  اطلاعاتي  ميزان  هـ(بازخورد5: 

است  مؤثر  نتايج  کسب  در  آنها  کوششهاي  اندازه  چه  تا  که  مي شوند  آگاه  و  مي دارند  دريافت 
)اصغري، 1396، ص 205(.

7. الگوي مفهومي
شکل 1 نشاندهنده الگوي ويژگيهاي شغلي هاکمن و اولدهام است. با توجه به اين الگو سه 
بعد )تنوع مهارت، هويت وظيفه و اهميت شغل( براي ايجاد کار معنادار و با ارزش ترکيب مي شود. 
استقلال و آزادي عمل در شغل به احساس مسئوليت شخصي در برابر نتايج عملکرد منجر مي شود 
و به دليل بازخورد کارکنان از چگونگي کار به صورت اثربخش آگاه مي شوند. از نظر انگيزشي 
الگو مطرح مي کند که پاداشهاي دروني وقتي به دست مي آيد که فرد ياد مي گيرد خودش شخصاً 
مسئوليت  بپذيرد و کارش را انجام دهد. هرچه اين حالات رواني بيشتر باشد، انگيزش و عملکرد و 
رضايت بيشتر مي شود و غيبت در کار و احتمال ترک خدمت کمتر خواهد شد. هم چنين ارتباط 
ابعاد اصلي شغل و نتايج از طريق ميزان نياز فرد به رشد تعديل مي شود که رشد فرد را مي توان 

1. Skill variety

2. Task identity

3. Task significance

4. Autonomies

5. Feedback
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در حرمت به خويشتن و خودشکوفايي ملاحظه کرد. ابعاد اصلي شغل در قالب يك شاخص برابر 
فرمول ذيل صورت مي پذيرد )رابينز، 1395(:

امتياز نيروي بالقوه انگيزشي      هامهارت  تنوع  اهميت شغل هويت وظيفه 
3

استقلال شغلي   بازخورد 

 

شکل )1(: الگوي مفهومي پژوهش، ويژگیهاي شغلي هاکمن و اولدهام )رابینز،1395: 350(

8. روش شناسي پژوهش 
اين تحقيق از نظر هدف،کاربردي و از نظر روش در زمره تحقيقات توصيفي و پيمايشي است 
که داده هاي آن از طريق مطالعات ميداني جمع آوري مي شود. در اين راستا با توجه به پراکندگي 
جمعيتي و بزرگ بودن جامعه مورد بررسي از روش نمونه گيري خوشه اي استفاده شد. ابتدا کل 
از ميان استانهای هر  به پنج منطقه شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکزی تقسيم شد و  کشور 

منطقه دو استان، تصادفي انتخاب، و پرسشنامه بين آنها به صورت ساده تصادفي توزيع شد.
اندازه گيري  به  مربوط  اطلاعات  است.  پرسشنامه اي  روش  اطلاعات،  اصلي جمع آوري  روش 
داده هاي تحقيق با پرسشنامه استاندارد ويژگيهاي شغلي هاکمن و اولدهام جمع آوري گرديد که 
روايي آن توسط خبرگان تأييد شده است. براساس اين پرسشنامه درجه انگيزشي بودن مشاغل 
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بر اساس رابطه اي که معيار بالقوه انگيزشي نام دارد، محاسبه مي شود. هم چنين پايايی و اعتبار 
پرسشنامه اين تحقيق با محاسبه آلفاي کرونباخ، مورد سنجش قرار گرفته است. آلفاي کرونباخ 
برای کل مقياس 0/722و براي خرده مقياس تنوع مهارت 0/781؛ هويت وظيفه 0/717؛ اهميت 

شغل 0/732؛ استقلال0/723 و بازخورد 0/707 به دست آمده است.
در اين پژوهش از دو روش آمار توصيفي و استنباطي به منظور روش تجزيه و تحليل داده ها به 
اين شرح استفاده شد: به منظور سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقه بندي نمره هاي خام و توصيف 
انحراف استانداردها( استفاده  از آمار توصيفي )فروانيها، ميانگين ها، درصدها،  متغيرهاي پژوهش 
هم چنين  توزيع  ها،  بودن  عادي  آزمايش  براي  اسميرنوف  کولموگروف  استنباطي  آمار  از  شد. 
براي تعيين اهميت توان ويژگيهاي شغلي از آزمون تي تك نمونه اي براي متغيرهاي عادي و از 
آزمون دوجمله اي براي متغيرهاي غيرعادي استفاده شد و براي اولويت بندي اين عوامل از آزمون 
رتبه بندي فريدمن استفاده شد. در بررسي آزمون فرضيه ها نيز سطح معني داري برابر با )0/05≤( 

در نظر گرفته شد. 

9. يافته هاي پژوهشي
1-9. يافته هاي توصیفي

مورد  نمونه  شناختي  جمعيت  ويژگيهاي  عاملي،  تحليل  منظور  به  نمونه  حجم  به  توجه  با 
بررسي از حيث جنسيت، سن، سابقه کار، ميزان تحصيلات، رسته و درجه برابر جدول ذيل است. 

جدول )1(: ويژگیهاي جمعیت شناختي

درصد فراوانيفراوانیسطوحمتغیررديف

جنسيت1
99%303مرد

1%3زن

سن2

7624.8تا 30 سال

3016754.6تا40 سال

406320.6 سال بيشتر

سابقه کار3

5518تا 5 سال

513243.1 تا 15سال

159330.4تا 25 سال

25268.5 سال بيشتر



128

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
درصد فراوانيفراوانیسطوحمتغیررديف   ف

تحصيلات4

82.6ديپلم

8026.1کارداني

19563.7کارشناسي

237.5کارشناسي ارشد

رسته 5
خدمتي

26185.3مالي

3812.4اداري

72.3غيره

درجه6

185.9درجه دار يا کارمند همتراز

20466.7افسرجزء يا کارمند همتراز

8427.5افسر ارشد يا کارمند همتراز

در جدول ملاحظه مي شود که مردان بيشترين ميزان، برابر 99 درصد و زنان يك درصد از 
نمونه آماری را تشکيل می دهند. ميانگين توزيع سنی نمونه آماری پژوهش در گروه سنی 30 تا 
40 سال بيشترين فراوانی را دارد که با 54.6 درصد برابر است. هم چنين حدود 43 درصد افراد 
سابقه کاري بين 5 تا 15 سال دارند و بيشتر جامعه ليسانس و رسته خدمتي ايشان مالي است. 
هم چنين بيشترين فراواني درجات نظامي به افسر جزء يا کارمند همتراز با فراواني 66.7 مربوط 

است. 

2-9. يافته هاي استنباطي

الف(.بررسی نرمال بودن توزيع متغیرها

آزمون نرمال بودن متغيرها، آزمون تطابق توزيع براي داده هاي کمي در زماني است که محقق 
به عادي بودن توزيع شك دارد. براي اين هدف از آزمون کلوگروف-اسميرنف )S_K( استفاده 

شده است )رمضان زاده، 1395( که نتايج آن در جدول )2( آمده است.
فرضيه H0: توزيع داده های تحت بررسی عادي است. فرضيه H1: توزيع داده های تحت بررسی عادي نيست.



129

جا
 نا

 در
لی

ما
ه 

ست
ل ر

اغ
ش

 م
حی

طرا
ی 

اس
شن

ب 
سی

   آ
جدول )2(: نتايج آزمون کالموگروف اسمیرنوف

تنوع شاخص
مهارتها

هويت 
وظیفه

اهمیت 
MPSبازخورداستقلالشغلي

3.06643.51423.56102.71023.690634.3826میانگین

82820.60837.59636.72548.6267913.2226.انحراف معیار

Z2.5542.0742.0861.8682.2491.051

0.0000.0000.000.0020.000.219سطح معنی داری

با توجه به نتايج جدول و نيز اينکه سطح معناداري برای همه متغيرها بجز MPS از 0/05 
کمتر است، فرضيه صفر براي همه متغيرها بجز MPS رد می شود که نشانه عادي نبودن توزيع 
داده ها براي آنان است؛ هم چنين با توجه به زيادتر بودن سطح معناداري براي متغير MPS از 

0/05 توزيع اين متغير عادي است. 

ب( بررسی متغیرهاي ويژگیهاي شغلي 

با توجه به عادي نبودن متغير تنوع مهارتها، هويت وظيفه، اهميت شغلي، استقلال و بازخورد 
از آزمون دو جمله ای به منظور بررسی آنها استفاده شده است که نتايج اين بررسی برابر جدول 
)3( به دست آمده است. فرضيه صفر در اين آزمون متوسط بودن ميزان ويژگي متغير مورد اشاره 

در مشاغل مالي است. هم چنين ميانگين فرضی برابر با 3 در نظر گرفته شده است. 

جدول )3(: آزمون دوجمله اي متغیرهاي ويژگیهاي شغلي

نسبت فراوانیتعدادسطحمتغیر
آزمون

سطح 
معناداری

تنوع 
مهارتها

1470.48کمتر يا برابر متوسط

0.5.530a 1590.52بيشتر از متوسط

3061مجموع 

هويت 
وظیفه

890.29کمتر يا برابر متوسط

0.50.000a 2170.71بيشتر از متوسط

3061مجموع
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نسبت فراوانیتعدادسطحمتغیر   ف

آزمون
سطح 

معناداری

اهمیت 
شغل

890.29کمتر يا برابر متوسط

0.50.000a 2170.71بيشتر از متوسط

3061مجموع

استقلال

2200.72کمتر يا برابر متوسط

0.50.000a 860.28بيشتر از متوسط

3061مجموع 

بازخورد

560.18کمتر يا برابر متوسط

0.50.000a 2500.82بيشتر از متوسط

3061مجموع

با توجه به نتايج جدول، سطح معناداري براي همه متغيرها بجز متغير تنوع مهارتها خطاي 
0.05 کمتر درصد است؛ لذا فرضيه صفر يعني متوسط بودن ميزان ويژگي براي تمام متغيرها 
بجز متغير تنوع مهارتها رد مي شود؛ به بيان ديگر بين درصد کسانی که معتقد به وجود تنوع در 
مهارتهای شغلی خود هستند با کسانی که احساس تنوع در مهارتهای شغل خود ندارند، تفاوت 
معناداري وجود ندارد؛ هم چنين نتايج آزمون حاکي است که بيشتر افراد معتقد به وجود هويت 
وظيفه، اهميت شغلي و بازخورد در شغل خود هستند؛ اما به وجود استقلال و آزادي عمل در 

شغل خود اعتقادي ندارند.

MPS ج( بررسی متغیر امتیاز بالقوه انگیزشي شغل

تك   T آزمون  از   MPS شغل  انگيزشي  بالقوه  امتياز  بررسی  متغير  بودن  عادي  به  توجه  با 
نمونه ای به منظور بررسی متغير استفاده شد که نتايج اين بررسی برابر جدول )4( به دست آمده 
است. فرضيه صفر در اين آزمون نبودن تفاوت معنادار بين ميانگين جامعه و ميانگين نمونه در 

امتياز بالقوه انگيزشي است. هم چنين ميانگين فرضي 63 در نظر گرفته شده است.

MPS تک نمونه ای برای متغیر Tجدول )4(: آزمون

T درجه آماره
آزادي

میانگین 
جامعه

اختلاف 
میانگین

سطح 
معناداري

کران 
کران بالاپايین

-37.85930534.3826-28.617400.000-30.1048-27.1300
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با توجه به نتايج جدول، که نشاندهنده کمتر بودن سطح معناداري از خطاي 0.05 درصد 
است، فرضيه برابري ميانگين امتياز انگيزشي جامعه با 63 رد مي شود. از طرفي با توجه به اينکه 
امتياز  ميانگين  اطمينان %95،  با  دارند  منفي  مقدار  دو  هر  اطمينان  فاصله  پايين  و  بالا  کران 
انگيزشي داده شده به شغل توسط کارکنان مشاغل مالي از 63 کمتر است و لذا نمي  توان مشاغل 

مالي را انگيزشي دانست.

د( اولويت بندی عوامل پنجگانه ويژگیهای شغلی

برابر  آن  نتايج  که  استفاده شد  فريدمن  بندی  رتبه  آزمون  از  فرضيه  اين  آزمون  منظور  به 
جدول)5( به دست آمده است. نتايج حاکي از وجود اختلاف معنادار بين ميانگين رتبه هاي عوامل 
پنجگانه ويژگيهای شغلی است. کمترين ميانگين رتبه به عامل استقلال و آزادي عمل )1.81( و 

بيشترين ميانگين رتبه به عامل بازخورد )3.76( مربوط است.

جدول )5(: آزمون فريدمن به منظور رتبه بندي متغیرها 

درجه خي - دوتعدادمیانگین رتبهعواملرديف
آزادي

سطح 
معناداري

2.56تنوع مهارتها1

306343.6974000.0

3.35هويت وظيفه2

3.52اهميت شغل3

1.81استقلال4

3.76بازخورد5

10. نتیجه گیری
1-10. نتايج مرتبط با متغیر تنوع مهارتها

در بررسي با آزمون فريدمن و ميانگين اين متغير در آزمون مشخص شد که اين ويژگي در 
رتبه دوم آسيب پذيري مشاغل مالي و کاهش دهنده رضايت شغلي و انگيزش کارکنان است. 
نتايج نشانگر آسيب پذير بودن مشاغل مالي در بعد تنوع در مهارتها است؛ چرا که حدود نيمي 
از کارکنان که در آزمون شرکت کرده بودند از اين مسئله احساس نارضايتي کرده بودند و اين 
مسئله در کاهش انگيزش کاري آنها مؤثر است و لذا نتايج تحقيق از وجود آسيب در اين بعد از 

ويژگيهاي شغلي مشاغل مالي نشان دارد.
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نبودن تنوع در کارها باعث تکراري شدن مشاغل مي شود و به احساس نداشتن کار مهم يا 
معني دار نبودن تجربيات کاري مي افزايد؛ در نتيجه خستگي و فرسودگي شغلي، افزايش غيبت 
و ترک خدمت و کاهش کيفيت زندگي کاري را در کارکنان به همراه خواهد داشت . هر چند هر 

اندازه تنوع در شغل کمتر باشد، می تواند به گسترده شدن حيطه نظارت بيفزايد. 
يکي از روشهايي که به افزايش تنوع مهارتها در شغل منجر مي شود توسعه شغلي است که 
از آن با عنوان غني سازي افقي شغل نيز نام برده مي شود. منظور از اين تعبير، افزايش وظايف 
و مسئوليتهاي شغل است که در مقابل تخصص  گرايي بي  ضابطه مطرح مي شود. تخصص  گرايي 
بي رويه، مشاغل را به سمت وظايف کوچك و خرد شده اي سوق مي دهد که شاغل از انجام دادن 
و تکرار آن دچار خستگي هاي روحي و رواني مي شود؛ هرچند ممکن است در انجام دادن آن کار 
کاملاً متخصص شود؛ لذا توسعه شغلي براي مقابله با يکنواختي و بي  محتوايي مشاغل مطرح شده 

است )ابطحي، 1395، ص 38(.
تجربه نشان داده است که اگر در طراحي مشاغل به توسعه شغل توجه شود در افزايش کيفيت 
کار مؤثر خواهد بود؛ هر چند ممکن است در مواردي باعث کاهش کميت شود. صاحبنظران علوم 
کارکنان مي شود.  زيادي در  انگيزه  و  احساس علاقه  توسعه شغلي موجب  معتقدند که  رفتاري 
پيروان مکتب کلاسيك مديريت نيز بر اين عقيده  اند که توسعه شغلي به حس مسئوليت  پذيري 
کارکنان دامن مي زند؛ چرا که توليد و يا خدمت هر کس معلوم و مشخص مي شود )ابطحي،1395(.

علاوه بر اين موارد، اصغري )1396( نتايج مثبت قابل ذکر توسعه شغلي را معني يافتن کار 
به دليل تنوع ايجاد شده در توسعه شغلي ، کاهش حجم هزينه هاي سازمان، افزايش مشارکت، 
کاهش غيبت و ترک خدمت کارکنان و نقطه ضعف اين روش را عدم تأثيرات انگيزشي قابل توجه 

در نيروي انساني بوپژه در بلند مدت مي داند.
يکي ديگر از روشهاي تنوع مهارتها نيز غني سازي شغل است. غني سازي شغل، مشاغل را از 
لحاظ عمودي گسترش مي دهد؛ يعني به عمق شغل مي  افزايد؛ اين بدين معناست که غني سازي 
شغل به کارکنان اجازه مي دهد که کنترل بيشتري بر کارشان داشته باشند. آنها مجازند که برخي 
از وظايفي را بپذيرند که اغلب بر عهده سرپرستان است؛ از جمله برنامه ريزي و ارزيابي کار و 
هم چنين چگونگي اجراي آن. مشاغل غني شده به کارکنان اجازه فعاليتهاي خود را به طور کامل 
با آزادي، استقلال و مسئوليت زياد مي دهد و لذا به گونه اي به افراد بازخورد مي دهد که بتوانند 

عملکرد خود را ارزيابي و تصحيح کنند )رابينز، 1395، ص 357(.
ديميتريوس بيلياس)2013( پژوهشي با عنوان ابعاد طراحي شغل در دانشگاه تسالي يونان 
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انجام داد که هدف آن بررسي برخي از ابعاد و شيوه هاي طراحي شغل، شامل چرخش شغلي و 
توسعه شغلي و غني سازي شغل بود. از نظر وي چرخش شغلي مهارتهاي کارکنان و ماندگاري 
شغلي را ارتقا مي دهد و آسيبهاي شغلي و خستگي شغلي را کاهش مي دهد. در توسعه شغلي 
به وظايف کارکنان وظايف ديگري اضافه مي شود و اين مسئله باعث افزايش مشارکت کارکنان 
در تصميم گيري مي شود و غني سازي شغلي، کارها را چالشي تر و جذابتر مي کند و در نتيجه 
مشارکت کارکنان را در تصميم گيري فراهم مي کند. يافته هاي تحقيق نيز نشان مي  داد که اگر 
طراحي شغل به مشاغل جذاب و تأثيرگذار و تهيج کننده و چالشي منجر شود، باعث بهره وري و 

عملکرد خوب کارکنان خواهد شد.
نتايج تحقيق عزيز، رشيد اولوال )2016( نيز مؤيد اين است که غني سازي شغلي با نگرشهاي 
شغلي )رضايت شغلي و انگيزش و عملکرد( ارتباط معناداري دارد و به انگيزش دروني، رضايت و 

عملکرد عالي کارکنان منجر مي گردد.
موکال احمد )2013( نيز اجرا نکردن تنوع مهارتها را موجب ايجاد تأثيرات رفتاري يا رواني 

منفي شغلي مي داند که نه تنها بر خود افراد بلکه بر سازمان نيز تأثير گذار است. 

2-10. نتايج مرتبط با متغیر هويت وظیفه

در بررسي با آزمون فريدمن و ميانگين اين متغير در آزمون مشخص شد که اين ويژگي در 
رتبه سوم آسيب پذيري مشاغل مالي قرار دارد. نتايج نشان مي دهد که کارکنان در مشاغل مالي از 
عدم هويت در مشاغل خود احساس نارضايتي مي کنند و اين مسئله در کاهش انگيزش کاري آنها 
مؤثر است. نبود هويت شغلي در کارها به احساس نداشتن کار مهم يا معني دار نبودن تجربيات 
کاري مي افزايد. در نتيجه خستگي و فرسودگي شغلي، افزايش غيبت و ترک خدمت و کاهش 

کيفيت زندگي کاري را در کارکنان به همراه خواهد داشت .
انجام دهند و آن  از غني سازي و توسعه شغلي به گونه اي که کارکنان بتوانند کار واحد را 
را درک کنند؛ مي توان به عنوان راهکارهايي به منظور حل اين مشکل در مشاغل مالي ناجا نام 
برد.غني سازي بر اين فرض استوار است که براي ايجاد انگيزه در کارکنان بايد نياز به توفيق، 
شناخت، مسئوليت پذيري و رشد و کمال را در آنها براورده ساخت و شغل بايد به گونه اي طراحي 
شود که حتي المقدور اين نيازها را در شاغلان ارضا کند؛ به عبارت ديگر شغل بايد غني با معنا و 
داراي اختيارات کافي باشد به طوري که شاغلان بتوانند در آن شغل با استقلال کار کنند و بر کار 
خود کنترل داشته باشند و زمينه مساعدي براي رشد و خلاقيت داشته باشند. در توسعه شغل 
با افزودن وظايف عملياتي به شغل آن را به طور افقي توسعه مي داديم؛ اما در غني سازي شغل 



134

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

با دادن اختيارات و مسئوليتهاي بيشتر بدون اينکه وظايف را اضافه کنيم، شغل را از جهت عمق 
توسعه مي دهيم )پاشايي، 1393، ص 186(. دکتر سوپريا چودهري)2016( غني سازي شغلي را 

تنها راه تشويق، جذب و حفظ افراد مستعد و داراي رضايت شغلي و با انگيزه مي  داند.

3-10. نتايج مرتبط با متغیر اهمیت شغلي

در بررسي با آزمون فريدمن و ميانگين اين متغير در آزمون مشخص شد که اين ويژگي در 
رتبه چهارم آسيبهاي مشاغل است و لذا هر چند در مجموع ميانگين نمره کمي دارد، نسبت به 

ديگر ويژگيهاي شغلي بجز بازخورد از نظر کارکنان جايگاه مطلوبتري را دارا است.
اهميتي است که در داخل  و  احترام  دارد که  با هويت وظيفه  نزديکي  رابطه  اهميت شغل 
و يا خارج سازمان براي شغل قائل مي  شوند. زماني که يك شغل در داخل و يا خارج سازمان 
مورد احترام باشد، شاغل آن شغل احساس اهميت شخصي مي کند؛ زيرا مي داند که نتايج کار 
و فعاليت ديگران وابسته به کارکردن و مسئوليتهاي شغلي اوست. حاصل اين احساس اهميت، 
سرافرازي، پايبندي به شغل، انگيزه هاي مثبت، رضايت شغلي و سرانجام، عملکرد بهتر در شغل 
و  اهميت  زمينه  در  ديگران  به  دادن  آگاهي  نظر محقق،  از  لذا  )ابطحي،1395، ص 36(؛  است 
حساسيتهاي مشاغل مالي و به بيان ديگر تبليغات و فرهنگ سازي در اين مورد در کنار افزايش 
جايگاه اين مشاغل در ميان مشاغل ديگر مي تواند به بهبود اين ويژگي و انگيزشي تر شدن مشاغل 

مالي منجر شود. 

4-10. نتايج مرتبط با متغیر استقلال

در بررسي با آزمون فريدمن و ميانگين اين متغير در آزمون مشخص شد که اين ويژگي اولين 
رتبه را آسيب پذيري مشاغل مالي و کاهش دهنده انگيزش کارکنان دارد و لذا نبود استقلال و 
آزادي عمل مهمترين آسيب مشاغل مالي به شمار مي  آيد. برابر الگوي هاکمن و اولدهام، نبود 
استقلال و آزادي عمل در کارها به کاهش مسئوليت  پذيري در نتايج کار مي شود و در نتيجه 
خستگي و فرسودگي شغلي، افزايش غيبت و ترک خدمت و کاهش کيفيت زندگي کاري را در 

کارکنان به همراه خواهد داشت.
فعاليت در مشاغل مالي به صورتي است که کارکنان نمي توانند از استقلال و آزادي عمل کامل 
برخوردار باشند؛ چرا که فعاليتها براساس قوانين، مقررات و دستور العملهايي است که کارکنان 
تنها مجري آن هستند. هم چنين دقت نکردن در کارها و مسئوليت  پذيري، پيامد سنگيني را 
براي افراد در پي دارد و به پاسخگويي در ديوان محاسبات و مراجع قانوني منجر مي گردد؛ لذا 
نبود استقلال، منجر به ايجاد تنش شديد در افراد و تمايل به فرار از کار با مترصد فرصت بودن 
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براي فرار از اين رسته را به دنبال دارد. براساس مصاحبه ها يکي از دلايل نبود استقلال کارکنان 
در مشاغل مالي، آشنا نبودن فرماندهان و رؤساي ديگر ادارات و ارباب رجوع با قوانين و مقررات 
مالي است که به پافشاري آنان بر درخواستهاي خود بدون توجه به محدوديتها منجر مي گردد که 
گاهي قبول نکردن درخواستهاي خود را به حساب مسائل شخصي با شاغل قرار مي  دهند. از طرفي 
وابسته بودن کارکنان اين مشاغل به فرمانده بالا دست خود، و تلاش آنان براي اينکه پافشاري 
آنان بر اجراي صحيح قوانين و مقررات موجب نظر منفي فرماندهي در جبران خدمات آنان نگردد، 

نيز باعث افزايش فشار رواني بر اين افراد و کاهش آزادي عمل آنان مي گردد. 
پيشنهاد اين محقق در زمينه رفع اين مشکلات در حوزه اين متغير، ارتقاي دانش و آگاهي 
ديگر  در سطح  مالي  مشاغل  جايگاه  ارتقاي  مالي،  مسائل  مورد  در  کارکنان  ديگر  و  فرماندهان 
مشاغل مشابه مانند طرح و برنامه ، اجراي آموزشهاي بيشتر براي کارکنان مالي به منظور احاطه 
و پاسخگويي بهتر آنان در حوزه مسائل مالي و دادن آزادي عمل بيشتر به کارکنان در چگونگي 

وظايف کاري است. 

5-10. نتايج مرتبط با متغیر بازخورد

در بررسي با آزمون فريدمن و هم چنين با توجه ميانگين زياد اين متغير در آزمون مشخص 
شد که اين ويژگي اولين رتبه را در کسب رضايت و ارتقاي جايگاه انگيزشي مشاغل مالي دارا 
است. گرفتن بازخورد به آگاهي از نتايج واقعي کار توسط کارکنان منجر مي شود و در نتيجه باعث 
افزايش انگيزه آنان براي کار، بهبود کيفيت زندگي کاري آنان، افزايش رضايت شغلي و غيبت و 

ترک خدمت کمتر مي گردد.

11. پیشنهادها
بر اساس يافته ها و نتايج تحقيق و با توجه به اهميتی که هر يك از ابعاد بر اساس جدول 

فريدمن به دست آورد، توصيه مي شود:
● به منظور کاهش آسيبهاي بعد استقلال و آزادي عمل پيشنهاد مي شود در زمينه ارتقاي 
دانش و آگاهي فرماندهان و ديگر کارکنان با قوانين و مقررات مالي در دوره هاي آموزشي ضمن 

خدمت و به تناوب اقدام شود.
● پيشنهاد مي شود نسبت به بازنگري در ساختار اداره کل مالي ناجا اقدام شود به گونه اي 
که کارکنان اداره مالي يگانهاي ناجا از نظر ساختاري و پرداختهاي حقوقي مستقيماً به ذيحساب 
وابسته باشند. اين اقدام، کارکنان مالي را در بيان آزادانه نظر قانوني و اجراي بدون دغدغه وظايف 
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قانوني ياري مي کند. در حال حاضر از آنجا که کارکنان مالي از نظر همه مزاياي حقوقي به فرمانده 
يگانها وابسته هستند و از طرفي جايگاه شغلي کمتري نسبت به مشاغل مشابه از جمله مشاغل 
طرح و برنامه دارند در اظهار نظر خود محافظه کاري دارند و گاه اين محافظه کاري به نپذيرفتن 
ابواب  اسناد هزينه و بعضاً کسري  به واخواهي  نتيجه  ناجا و در  اسناد حسابداري در ذيحسابي 

جمعي براي عاملين ذيحساب منجر مي گردد.
● ارتقاي جايگاه شغلي مشاغل مالي در سطح ديگر مشاغل مشابه مانند طرح و برنامه باعث 
ايجاد احساس اهميت شغلي براي کارکنان و امکان اظهار نظر راحت تر و با دغدغه کمتر مديران 
مالي در جلسات اداري مي شود که در کاهش آسيبهاي بعد استقلال و آزادي عمل و اهميت شغلي 

مؤثر است؛ لذا پيشنهاد مي شود نسبت به ارتقاي جايگاه مشاغل مالي اقدام شود.
● مشارکت کارکنان در تعيين مسير و آينده شغلي خود مي تواند به افزايش انگيزه و کاهش 

آسيب پذيري در بعد استقلال و آزادي عمل مشاغل مالي منجر گردد.
● توسعه و غني سازي شغلي يا همان افزايش وظايف و مسئوليتها در سطح افقي و عمودي 

به کاهش آسيبهاي بعد استقلال و آزادي عمل، تنوع مهارتها و هويت شغلي منجر مي گردد.
● گردش شغلي به دليل اينکه افراد در مشاغل مختلفي مي  توانند مهارت شغلي بيشتري به 
دست آورند به کاهش يکنواختي کار منجر مي گردد که در کاهش آسيب پذيري مشاغل مالي در 

بعد تنوع مهارتها مؤثر است.
● به منظور کاهش آسيبهاي بعد اهميت شغلي نسبت به فرهنگ سازي در سازمان، در زمينه 
اهميت و حساسيتهاي مشاغل مالي، مسئوليتهاي کارکنان آن و عامل ذيحساب و نوع فعاليتهاي 

مشاغل مالي اقدام شود. 
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