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     چكيده
مقدمه: يكى از مفاهيم قابل توجه در ارگونومى رويكرد طراحى شغل مى باشد. صاحب نظران معتقدند تلفيق 
ماكروارگونومى و طراحى شغل مى تواند منجر به ارتقا بهره ورى در سازمان گردد. لذا اين پژوهش با بررسى ارتباط 

عوامل طراحى شغل، عملكرد و رضايت شغلى انجام شد.

روش كار: اين مطالعه توصيفى-تحليلى در يكى از بانك هاى شهر همدان صورت گرفت. جهت جمع آوري داده ها 
از پرسشنامه هاى طراحى شغل، رضايت شغلى و شاخص عملكرد بانك استفاده گرديد. براى تعيين ارتباط بين دو 

متغير نيز از ضريب همبستگى اسپيرمن استفاده شد.

يافته ها:: اين مطالعه نشان داد رويكرد انگيزشى، كمترين رويكرد (3,8%) و رويكرد مكانيكى، رويكرد غالب 
(74,7%) در شعب بوده است و اكثريت شعب وضعيت متوسطى از لحاظ رضايت شغلى داشته اند. همچنين بين 
طراحى شغل (رويكرد انگيزشى و رويكرد ادراكى) و رضايت شغلى همبستگى مثبت معنى دارى وجود دارد. به 
علاوه نتايج نشان دادند كه بين طراحى شغل (رويكرد انگيزشى) و رضايت شغلى با عملكرد نيز همبستگى مثبت 

.(p=0/05) معنى دارى وجود دارد

نتيجه گيرى: با توجه به نقش طراحى شغل در رضايت شغلى و عملكرد كاركنان، مي توان اظهار داشت كه طراحى 
مجدد شغل به سمت رويكرد انگيزشى و توجه به اصول ارگونومى در محيط كار مي تواند در بازدهي و بهره وري 

سازمان نقش مؤثري ايفا نمايد.

       كلمات كليدى:  طراحى شغل، عملكرد، رضايت شغلى، كاركنان بانك، ارگونومى

بانك  كاركنان  در  شغلى  رضايت  و  عملكرد  شغل،  طراحى  ارتباط  بررسى 
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مقدمه
براى  تلاش  در  همواره  ارگونومى  علم 
مى  راحت  و  ايمن  كارآمد،  كارى  محيط  ايجاد 
سيستم  طراحى  در  ارگونومى  موثر  كاربرد  باشد. 
كارمند  ويژگى هاى  بين  را  تعادل  ميتواند  كار 
منجر  مى تواند  امر  اين  نمايد.  ايجاد  وظايف  و 
ايمنى،رفاه  افزايش  كار،  نيروى  ورى  بهره  به 
مى گردد  شغلى  رضايت  و  كارمند  روانى  و  جسمى 
 Anon, 2005; Das, Shikdar, & Winters, 2007;)

مطالعات،  از  بسيارى   .(Yeow & Nath Sen, 2003

تاثير مثبت كاربرد اصول ارگونومى در طراحى محل 
داده اند نشان  را  كار  ومحيط  ابزار  و  ماشين  كار، 

 .(Hendrick & Kleiner, 2005; Lin & Chan, 2007)

يكى از مفاهيم قابل توجه در ارگونومى رويكرد 
طراحى شغل مى باشد. صاحب نظران معتقدند تلفيق 
به  منجر  تواند  مى  شغل  طراحى  و  ماكروارگونومى 
به  بيشتر  توجه  گردد.  سازمان  در  ورى  بهره  ارتقا 
رضايت  به  منجر  شغل  طراحى  در  انگيزشى  رويكرد 
بيشتر، بار ذهنى و اشتباهات كمتر مى شود. طراحى 
انگيزشى نيز موجب كارآمدى بيشتر كاركنان و ارايه 
 Hendrick &) مى شود  مشتريان  به  بهتر  خدمات 

.(Kleiner, 2005

مفهوم كلى طراحى شغل (و يا طراحى مجدد) 
براى  شغلى  رضايت  با  كارگران  كه  معناست  بدان 
اين  ديگر،  عبارت  به  شوند.  برانگيخته  بهتر  عملكرد 
رويكرد عبارتست از تنظيم وظايف و مسووليت ها در 
يكديگر  به  وابسته  مشاغل  از  گروهى  يا  شغل  يك 
باعث  و  به  دست آيد  بازدهى  حداكثر  كه  نحوى  به 
كيفيت  بهبود  نهايت  در  و  پيشرفت  رشد،  رضايت، 
 .(Saadat, 2009) شود  كاركنان  كارى  زندگى 
تحقيقات نشان داده اند توانايى سازمان براى داشتن 

كاركنان با انگيزه، تعيين كننده موفقيت يا شكست 
 .(Bergmann & Hills, 2001) در آن سازمان مى باشد
معنى  و  خلاق  جالب،  كه  كارهايى  ايجاد  به علاوه 
رضايت  از  بالايى  سطح  به  منجر  اغلب  هستند،  دار 
 .(Schermerhorn et al., 2004) مى گردد  كاركنان 
با  شغل  يك  اجزاى  مؤثر  تركيب  شغل  طراحى 
سمت  به  كه  به طورى  است،  كاركنان  ويژگى هاى 
كاركنان  و  كارفرمايان  نيازهاى  و  اهداف  تامين 
هدايت شود. طراحى شغل، فرآيند تعيين و بازسازى 
كار،  انجام  نحوه  مسووليت ها  اختيارات  وظايف، 
ارتباطات شغلى و شرايط محيط كار است به گونه اى 
كه با سازگار شدن ويژگى هاى شغل با استعدادها و 
اهداف  هم  و  فرد  نيازهاى  هم  شاغل،  توانايى هاى 

.(Mirkamaly, 2004) سازمان تامين مى شود
شغل  طراحى  در  كه  بسيارى  اهداف  ميان  از 
افزايش  از:  عبارتند  اهداف  مقدم ترين  است،  مطرح 
زندگى  كيفيت  و  بهره ورى  افزايش  كاركنان،  انگيزه 
كارى و ايفاى نقش جانشينى براى ترفيع در مسير 

 .(Doulan & Schouler, 2003) پرورش شغلى
همچنين كارايى و يافتن روش توليد محصول 
از  مطلوب تر  استفاده  و  بهره ورى  خدمات،  ارايه  يا 
منابع انسانى و مادى، تفوق بر رقيبان، تعيين هويت 
انجام  و  كاركنان  انگيزه  افزايش  كار،  نيروى  براى 
از  كاركنان  براى  سازمان  اجتماعى  مسووليت هاى 
طراحى  اهداف  ديگر  از  كار،  شرايط  بهبود  طريق 

 .(Syed Javadein, 2008) شغل مى باشد
مبنى  را  شواهدى  هرزبرگ  عاملى  دو  تئورى 
انگيزه  و  كاركنان  رضايت  بر  شغل  طراحى  تاثير  بر 
خدمات  كيفيت  بر  موثر  شغلى  رضايت  داد.  نشان 
ارايه شده در سازمان خدمات انسانى به شدت تحت 
تاثير طراحى شغل قرار دارد (Sarata, 1976).  دليل 
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روحى،  خستگى  و  علاقگى  بى  كم كار ى ها،  از  برخى 
نيازهاى  و  روحيه  با  شغل  نبودن  سازگار  به  مربوط 
كاركنان و همچنين تكرارى، ساده و كم  محتوا بودن 

شغل است.
 طراحى يك شغل از جهتى به معنى ساختاردهى 
شغل براى افزايش كارايى سازمان و افزايش رضايت 
به  بتواند  سازمان  آن كه  براى  است.   افراد  شغلى 
را  خود  مشاغل  بايد  برسد،  خود  نظر  مورد  اهداف 
طورى طراحى و سازماندهى كند كه از جهات مختلف 
 .(Mirkamaly, 2004) كارآمدى لازم را داشته باشد
طراحى هاى شغلى يكى از عوامل موثر بر  استرس و 
 .(Kompier, 2003) سلامت روانى و سلامت مى باشد
پيچيدگى  ميزان  چون  فاكتورهايى  و  رويكرد  اين 
رضايت  پيشگويى  در  مهمى  عامل  تواند  مى  كار 
شغلى بوده و ممكن است نتايج عملكرد را از طريق 
 .(Cotton et al., 2002) افزايش رضايت بهبود بخشد
در طراحى شغل بايد به سازگارى توانايى هاى بالقوه 
مى دهند،  انجام  كه  مشاغلى  با  كاركنان  جسمانى 
توجه كرد. براى پى بردن به اينكه اين افراد تا چه 
برخوردارند،  شغل ها  نياز  مورد  ويژگى هاى  از  اندازه، 
پرداخت  شغل ها  بازشكافى  يا  تحليل  به  بايد 

.(Doulan & Schouler, 2003)

در طراحى شغل ، اساس هماهنگى نياز سازمان 
با نيازهاى فردى و گروهى، نيروى انسانى است و در 
واقع هدف طراحى شغل  وحدت بين شغل و شاغل 
كاركنان  شغلى  رضايت  افزايش  به  امر  اين  كه  است 
بنابراين  مى شود.  منجر  عملكرد  افزايش  و  بهبود  و 
طراحى شغل  تنها موردى است كه مى تواند اين دو 
موضوع را به طور هم زمان مورد توجه قرار دهد و از 
اين طريق بر عملكرد سازمانى اثر بگذارد. بى توجهى 
زيان هاى  انسانى  منابع  بر  كاركنان  شغل   طراحى  به 

منجر  شغل   طراحى  به  توجه  مى كند.  وارد  فراوانى 
مى شود.  كاركنان  عملكرد  رفتن  بالا  و  كار  بهبود  به 
به علاوه اين رويكرد منجر به ايجاد انگيزه بيشتر در 
بردن  پى  موثر،  بازخورد  ايجاد  نتيجه  در  و  كاركنان 
كنترلى  خود  افزايش  و  خود  توانمندى هاى  به  فرد 

.(Alvani et al., 2005) كارمند مى گردد
هم  و  سازمان  كارآيى  بر  هم  شغل  طراحى 
مشاغل  مى گذارد.  اثر  كارى  زندگى  كيفيت  بر 
اگر  و  هستند  سازمان  و  كاركنان  بين  اصلى  پيوند 
دست يابى  در  انسانى  منابع  واحدهاى  باشد  قرار 
سازمان  به  مطلوب  كار  نيروى  يك  نگهدارى  و 
از  كامل  درك  بايد  منابع  متخصصين  كنند،  كمك 
رضايت خاطر  و  كارايى  باشند.   داشته  شغل  طراحى 
كاركنان اين نتيجه را در بردارد كه يك شغل تا چه 
خوب  كه  مشاغلى  است.  شده  طراحى  خوب  حد 
كمتر،  كارآيى  است  ممكن  باشند  نشده  طراحى 
خدمت،  ترك  استعفا،  تخريب،  شكايت،   ، غيبت 
مشكلات  ساير  و  عملكرد  و  انگيزه   كاهش  استرس 
.(Shahbazi et al., 2010) .را به همراه داشته باشند

ارايه  مراكز  از  يكى  عنوان  به  بانك ها  عملكرد 
قرار  متعددى  عوامَل  تاثير  تحت  مى تواند  خدمات، 
رضايت  و  شغل  طراحى  نقش  اهميت  عليرغم  گيرد. 
مطالعات  بانك ها  در  اهداف  به  دستيابى  در  شغلى 
انجام شده در اين زمينه، بسيار محدود مى باشد. لذا 
شغل،  طراحى  عوامل  ارتباط  بررسى  با  پژوهش  اين 
عملكرد و رضايت شغلى در كاركنان كليه شعب يكى 

از بانك هاى شهر همدان انجام شد.
 

روش كار
اين مطالعه توصيفى-تحليلى در سال 1391 
شاغل  كاركنان  تمامي  تحقيق،  اين  در  شد.  انجام 
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به  همدان  شهر  بانك هاى  از  يكى  شعب  كليه  در 
روش سرشماري مورد پژوهش قرار گرفتند. جهت 
شد.  استفاده  پرسشنامه  دو  از  اطلاعات  جمع آورى 
شغل  طراحى  پرسشنامه  فوق،  پرسشنامه 
طراحى  سال2005  در  مورگان   توسط  كه  است 
سوال  هر  به  مي باشد.  سوال   28 شامل  و  گرديده 
داده  خير  حدودي،  تا  بله،  پاسخ هاي  از  يكي 
مي شود. براى هر گزينه "بله" 3 امتياز، "تاحدودى" 
1 امتياز در نظر گرفته مى شود.  2 امتياز و "خير" 
مورد  را  مختلف  حيطه  چهار  پرسشنامه  اين 
آمده  دست  به  امتياز  چه  هر  مى دهد.  قرار  بررسى 
در هر كدام از رويكردهاى انگيزشى طراحى شغل، 
زيستى  رويكرد  شغل،  مكانيكى  طراحى  رويكرد 
طراحى شغل و رويكرد ادراكى طراحى شغل بالاتر 
رويكرد  آن  بيشتر  بردن  كار  به  نشان دهنده  باشد، 
رويكردهاى  پرسشنامه،  مى باشد.  سازمان  در 
با  مكانيكى  رويكردهاى  سوال،   10 با  انگيزشى 
را  سوال   10 با  ادراكى  رويكردهاى  و  سوال   7

استاندارد  پرسشنامه  مى دهد.  قرار  ارزيابى  مورد 
بررسي  جهت   .(Morgan et al., 2005) مي باشد 

به دست آمد.  0,638 كرونباخ  آلفاى  پايايي، 
در  رابينز  توسط  شغلي  رضايت  پرسشنامه 
سال 1991 طراحي شد  كه متشكل از پنج حيطه 
و  مديريت   ،(1-10) سوال   10 كار  ماهيت  شامل 
سوال   10 همكار   ،(11-20) سوال   10 سرپرست 
و  حقوق  و   (31-35) سوال   5 ء  ارتقا   ،(21-30)
مزايا 6 سوال (41-36) مى باشد. پايايي پرسشنامه 
در  كرونباخ  آلفاى  روش  به  شغلى  رضايت  براى 
آلفاى  ضريب  كه  گرديده  محاسبه  تحقيق  چندين 
مقياس   .(Robbins, 1991) است  شده  تاييد   0,82
خيلى  از  ليكرت  گزينه  پنج  در  سوالات  پاسخ دهى 
امتياز  كسب  مى باشد.   (5 تا   1) زياد  خيلى  تا  كم 
راضى   3/4-4/19 امتياز   ، كامل  رضايت   4/2  -5
امتياز  متوسط،  رضايت   2/6-3/39 امتياز  بودن، 
نارضايتى   1-1/79 امتياز  و  نارضايتى   1/8-2/59

مى دهد. نشان   را  كامل 

 جدول 1: اطلاعات دموگرافيك كاركنان بانك
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شاخص  ها  بانك  عملكرد  بررسي  جهت 
گرفت.  قرار  استفاده  مورد  بانك  عملكرد  سنجش 
صورت  به  بانك ها  در  عملكرد  سنجش  معيارهاى 
رضايت مندي  شامل  شاخص هايى  با  و  بوده  سالانه 
تسهيلات،  پرداخت  مطالبات،  وصول  مشتري، 
تكريم ارباب رجوع و تجهيز منابع ارزيابي مي شود. 
اساس  بر  بانك ها  عملكرد  كه  است  ذكر  به  لازم 
محقق  اختيار  در  بانك  توسط  فوق  شاخص هاى 

گرفت.  قرار 
 SPSS پردازش داده  ها با استفاده از نرم افزار
نمايش  جداول  صورت  به  نتايج  و  انجام   16 نسخه 
ميانگين  صورت  به  كمّى  داده هاى  نتايج  شد.  داده 
جهت  همچنين  شد،  داده  نمايش  معيار  انحراف  و 

همبستگى  ضريب  از  همبستگى  دادن  نشان 
آلفاى  سطح  گرديد.  استفاده  اسپيرمن  و  پيرسون 

شد. گرفته  نظر  در  دارى  معنى   0/05 از  كمتر 

ها يافته 
در اين پژوهش 81 نفر كه جوان ترين آنها 25 
ساله و مسن ترين آنها 51 ساله بودند، شركت كردند 
متاهل  كاركنان  غالب  بودند.  مرد  كاركنان  اكثر  كه 
دانشگاهى  تحصيلات  آنان  از  نيمى  تقريبا  و  بوده 

داشتند (جدول 1).
شعب  در  شغل  طراحى  وضعيت   2 جدول 
اطلاعات  اساس  بر  مى دهد.  نشان  را  بانك  مختلف 
ارايه شده رويكرد انگيزشى، كمترين رويكرد (%3,8) 

جدول 2: بررسى وضعيت طراحى شغل در شعب مختلف بانك

جدول 3: ميزان رضايت شغلى كاركنان در شعب مختلف بانك
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بوده   (%74,7) غالب  رويكرد  مكانيكى،  رويكرد  و 
شعب  در  شغلى  رضايت  ميزان   3 جدول  در  است. 
كه  همان گونه  است.  شده  داده  نشان  بانك  مختلف 
اطلاعات جدول مشخص مى كند اكثر شعب وضعيت 

متوسطى به لحاظ رضايت شغلى داشته اند.
عملكرد  شغلى،  رضايت  ارتباط  زير  جدول  در 
ارايه  پژوهش  مورد  جامعه  در  شغل  طراحى  و 
ملاحظه  جدول  اين  در  كه  همان گونه  شده است. 
رويكرد  با  عملكرد  و  شغلى  رضايت  ارتباط  مى شود، 
معنى  اين  به  است،  معنى دار  و  مستقيم  انگيزشى، 
رضايت  كار،  محيط  در  بيشتر  انگيزشى  رويكرد  كه 
شغلى و عملكرد افزايش مى يابد. بين رضايت شغلى 
وجود  معنى دارى  و  مستقيم  همبستگى  عملكرد  و 
در  بيشتر  شغلي  رضايت  كه  معنى  اين  به  دارد، 
محيط كار، منجر به افزايش عملكرد كارى مى گردد. 
شغلى  رضايت  ارتباط  مى دهد  نشان  جدول  به علاوه 
اين  به  است،  معنى دار  و  مستقيم  ادراكي  رويكرد  و 
معنى كه توجه بيشتر به رويكرد ادراكى در طراحى 

شغل، منجر به افزايش رضايت شغلي مى گردد.

بحث
با توجه به نتايج به دست آمده از اين مطالعه در 
جهت تعيين وضعيت طراحى شغل، رويكرد مكانيكى 

به علاوه  است.  بوده  غالب  پژوهش  مورد  جامعه  در 
رويكرد  و  عملكرد  بين  كه  داد  نشان  پژوهش  اين 
و  مستقيم  همبستگى  شغل)  (طراحى  انگيزشى 
ارتباط معنى دارى وجود دارد، به اين معنى كه توجه 
به  منجر  كار،  محيط  در  انگيزشى  رويكرد  به  بيشتر 
بهبود عملكرد شغلى مى گردد. رويكردهاى انگيزشى 
مى شوند  بيشتر  و  بهتر  بهره ورى  و  عملكرد  باعث 
بوده  ضعيف  مطالعه  مورد  شعب  در  رويكرد  اين  كه 
كاكاس  و  استيت،  برگستروم،  تحقيقات  نتايج  است. 
مثبتى  تاثير  انگيزه  كه  داد  نشان  بانك  كاركنان  در 
دارد  بانك دارى  صنعت  در  كاركنان  عملكرد  بر 
 Bergström & Ternehäll, 2005; Kwara, 2011;)

.(Nikolaos & Panagiotis, 2011

در اين راستا نتايج تحقيقات كامپيون  ،گرانليز 
رويكرد  كه  داد  نشان  ادارات  ساير  در  گارگ    و 
انگيزشى بالاى شغل، كارمندانى راضى تر و با انگيزه 
تر با عملكرد شغلى بهتر و غيبت كمتر را به دنبال 
Garg & Rastogi, 2006; Gran-) داشت  خواهد 

مذكور  مطالعات  نتايج  صورت  بدين   .(leese, 2004

با نتايج تحقيق حاضر همخوانى دارد.
مطالعه،  اين  از  آمده  به دست  نتايج  اساس  بر 
بين طراحى شغل (رويكردهاى انگيزشى و ادراكى) 
وجود  مستقيم  همبستگى  رابطه  شغلى  رضامندى  و 

جدول 4: ارتباط بين طراحى شغل با رضايت شغلى و عملكرد
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دارد. كامپيون در مطالعه خود نشان داد كه طراحى 
رضايت  به  منجر  مى تواند  شغل  بهتر  انگيزشى 
بيشتر كارمند، بار ذهنى كمتر، كاهش ابتلا به خطا 
 Campion &) گردد  مشتريان  به  بهتر  خدمات  و 
McClelland, 1991) كه نتايج آن در راستاى اين 

مطالعه مى باشد.
شغلى  رضايت  بين  داد  نشان   حاضر  مطالعه 
كاركنان و عملكرد رابطه همبستگى مستقيم وجود 
دارد. مطالعات متعددى بر ارتباط بين رضايت شغلى 
 Grant, et al., 2011;) داشته اند  تاكيد  عملكرد  و 
 Judge et al., 2001; Politis, 2005; Suliman,

.(2001; Wilson & Frimpong, 2004

 اين مطالعات نشان داده اند كه تجربه رضايت 
شغلى منجر به بهره ورى كاركنان، عدم غيبت از كار، 
عملكرد  بهبود  نهايت  در  و  خدمات  كيفيت  بهبود 
.(Crossman & Abou-Zaki, 2003)  كارى مى شود
مورد  در  خود  مطالعات  در  كراس  و  وانگ   رز،  كه 
كه  دادند  نشان  ادارات،  ساير  و  بانك  كاركنان 
مستقيم  ارتباط  عملكرد  و  شغلى  رضايت  بين 
(Crossman & Abou-Zaki, 2003) دارد  وجود 

.(Rose, et al., 2011; Wang et al., 2011)

 بروك غيبت از كار را مرتبط با رضايت شغلى 
ممكن  شغلى  نارضايتى  نمود  بيان  و  دانسته  ضعيف 
سلامت  كاركنان  در  عملكرد  كاهش  به  منجر  است 
گردد (Brooke & Price, 1989). كه نتايج حاصل 
مى  شده  انجام  مطالعه  راستاى  در  مطالعات  اين  از 

باشد.

گيري نتيجه 
با توجه به يافته هاى پژوهش و وجود ارتباط 
رضايت  و  عملكرد  شغل،  طراحى  بين  معنى دار 

شغلى، به نظر مى رسد ارتقا طراحى شغل و توجه 
تواند  مى  كار  محيط  در  انگيزشى  رويكرد  به  بيشتر 
رضايت  و  عملكرد  بهبود  راستاى  در  موثرى  اقدام 
ويژه  به  ادارات،  كليه  مى گردد  پيشنهاد  لذا  باشد. 
بانك ها براي ارتقاء و بهبود عملكرد و رضايت شغلى، 
كار  محيط  در  انگيزشى  رويكرد  به  بيشترى  توجه 
در  متخصص  افراد  به كارگيرى  به  نسبت  و  داشته 
زمينه ارگونومى، در راستاى طراحى مجدد شغل و  
برگزاري دوره هاى  آموزشى در اين زمينه،  مبادرت 

ورزند.
مختلف،  امور  در  كاركنان  اظهارنظر  به علاوه، 
آگاه  ساختن كاركنان از اثربخشى آنان در عملكرد،  
توجه بيشتر به تعامل اجتماعى مثبت،  واضح بودن 
مهارت هاى  كاهش   و  وظايف  تنوع  شغلى،  اهداف 
مورد نياز براى انجام شغل مى تواند به حل مشكلات 

موجود در شعب كمك نمايد.

تشكر و قدردانى
مطالعه  مورد  بانك  كاركنان  كليه  از  پايان  در 
ياري  صميمانه  را  ما  پژوهش  اين  انجام  در  كه 

نمودند، تشكر و قدرداني مي گردد. 
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Abstract
Introduction: Job design approach is one of the significant concepts in ergonomics Experts believe that 
integration of macro ergonomics and job design can lead to improved productivity in the organizations. 
Therefore, this study examined the relationships between job design, performance and job satisfaction. 
Material and Method: This cross - sectional study was done in 11 branches of one of the bank in Hamadan. 
Job Design Questionnaire, Job Satisfaction Questionnaires and Bank Performance Indicator were used in order 
to collect data. spearman correlation coefficient was used for determining the correlation between each two 
variables.
Result: This study showed that the motivational approach was the minimum approach (3.8%), and the 
mechanical approach, was the dominant approach (74.7%) in the study branches and the majority of branch-
es had an average level of job satisfaction. Moreover, there was a significant positive correlation between 
job design (motivational and cognitive approaches) and job satisfaction. In addition, the results showed that 
between job design (Motivational approach) and satisfaction were significantly correlated with performance,  
(p = 0.05).
Conclusion: Regarding the role of job design in job satisfaction and employees, performance, it can be stated 
that job redesign towards a motivational approach and considering the principles of ergonomics in the workplace, 
can play an important role in efficiency and productivity of an organization.

Keywords: Job design, performance, Job satisfaction, Bank employees, Ergonomics
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