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بررسی رابطه فشار روانی ناشی از تعارض و ابهام نقش با عملکرد و 
خشنودی شغلی با توجه به اثرهای تعدیل کننده استقلال کاری و 
 - پیوستگی گروهی در کارکنان شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب

  منطقه اهواز
  

  ∗نسرین ارشدی
  ∗∗دکتر حسین شکرکن

  چکیده
 فشار روانی ناشی از تعارض و ابهام نقش با عملکرد و  رابطهپژوهش حاضر با هدف بررسی 

خشنودی شغلی با توجه به اثرهای تعدیل کننده متغیرهای استقلال کاری و پیوستگی گروهی انجام 
های   نفر مدیر و کارمند بودند که از میان کارکنان بخش280کنندگان در این پژوهش  شرکت. گرفت

گیری   منطقه اهواز، با استفاده از روش نمونه-مناطق نفتخیز جنوبمختلف اداره مرکزی شرکت ملی 
های تعارض و ابهام نقش، استقلال  گیری مشتمل بر آزمون ابزارهای اندازه. تصادفی ساده انتخاب شدند

جهت تحلیل . بندی نموداری بودند کاری، پیوستگی گروهی، شاخص توصیف شغل و مقیاس درجه
متغیرهای (یانه بر روی هر یک از متغیرهای استقلال کاری و پیوستگی گروهی ها، نمونه در نقطه م داده

سپس ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون بین متغیرهای . به دو گروه تقسیم گردید) کننده تعدیل
، برای هر یک از این )عملکرد و خشنودی شغلی(و متغیرهای ملاک ) تعارض و ابهام نقش(بین  پیش

های پژوهش نشان دادند که ابهام نقش و  نتایج به دست آمده با تأیید فرضیه. دیدچهار گروه محاسبه گر
های  تعارض نقش با عملکرد شغلی و خشنودی شغلی کارکنان رابطه منفی دارند و این روابط در گروه

های واجد استقلال کاری و پیوستگی گروهی  فاقد استقلال کاری و پیوستگی گروهی، بالاتر از گروه
  .  ندباش می

 تعارض نقش، ابهام نقش، خشنودی شغلی، عملکـرد شـغلی، اسـتقلال کــاری،               :کلید واژگان 
  پیوستگی گروهی

                                                 
  شناسي، دانشگاه شهيد چمران روانتربيتي و   وم دانشكده علشناسي، مربي گروه روان ∗
  شناسي، دانشگاه شهيد چمران روانتربيتي و   دانشكده علوم، بازنشسته استاد ∗∗
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  مقدمه
ها و تغییراتی مانند افزایش  دگرگونی

آوری اطلاعات،  رقابت جهانی، تأثیر فن
طراحی مجدد فرایندهای تجاری و توسعه 

های خدماتی بر دنیای کار اثر  بخش
؛ 1998، 2؛ کوپر1995، 1وکاسی(گذارند  می
های مختلف نشان  پژوهش). 2000، 3فریز
اند که چنین تغییراتی منجر به افزایش  داده

ناشی از شغل سطوح فشارهای روانی 
، 4پرو، فریس، فرینک و آنتونی (شوند می

2000.(  
در رابطه با فشار روانی ناشی از شغل، 

. های متفاوتی وجود دارد تعاریف و نظریه
ر روانی ناشی از شغل را وجود برخی فشا

ها و  ناهماهنگی یا عدم تناسب بین توانایی
های فرد با الزامات شغل و نیز عدم  مهارت

تناسب بین نیازهای فرد و میزان کامروایی 
دانند  این نیازها از سوی محیط کار وی می

  ).1974، 5فرنچ، راجرز و کاب(
فشارهای روانی ) 1970 (6طبق نظریه کان

توان به عنوان الزامات   شغل را میناشی از
های مضر  نقش کاری فرد که دارای ویژگی

                                                 
1-  Cascio 
2-  Cooper 
3-  Frese 
4-  Perrewe, Ferris, Frink, & Anthony 
5-  French, Rodgers, & Cobb 
6-  Kahn 

ها، فشار  این ویژگی. باشند، تعریف نمود می
های شغل که  روانی را از سایر ویژگی

توانند منجر به پیامدهایی از قبیل  می
. سازند ناخشنودی شغلی شوند، متمایز می

شی هایی از این دسته فشارهای روانی نا نمونه
 و 8، تعارض نقش7از شغل، ابهام نقش

تعریفی دیگر از . باشند  می9گرانباری نقش
فشار روانی ناشی از شغل آن است که، 

ها و خصوصیات  شرایط محیط کار با ویژگی
کنند و تعادل روانی و یا  فرد تعامل می

زنند  فیزیولوژیکی وی را بر هم می
  ).1974، 10مارگولیس، کروئس و کویین(

بر این اعتقادند ) 1976 (11مارشالکوپر و 
که ایجاد فشار روانی ناشی از شغل، نمایشگر 
وجود عواملی منفی مانند تعارض نقش، ابهام 
نقش، گرانباری نقش و شرایط کاری 

کاپلان، کاب، . باشد نامطلوب و نامناسب می
هر ) 1975 (12فرنچ، ون هریسون و پینئو

 ویژگی محیط کار را که تهدیدی برای کارکن
به . دانند  تلقی گردد یک فشارزای شغلی می

توانند  اعتقاد آنان دو دسته فشارزای شغلی می

                                                 
7-  role ambiguity 
8-  role conflict 
9-  role overload 
10-  Margolis, Kroes, & Quinn 
11-  Cooper, & Marshall 
12-  Caplan, Cobb, French, Van 

Harrison, & Pinneau 
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فرد را تهدید نمایند، یک دسته شامل الزاماتی 
هستند که فرد ممکن است قادر به برآوردن 

ها نباشد و دسته دیگر به فقدان مواد کافی  آن
. شوند جهت کامروایی نیازهای فرد مربوط می

شغل با ناشی از وع فشار روانی این دو ن
 در 1محیط- عنوان الگوی برازش شخص

پیشینه پژوهشی فشارهای روانی ناشی از 
ترین و مشهورترین  جامع. اند شغل مطرح شده

کاربرد این الگو در رابطه با فشارهای روانی 
) 1974(سازمانی توسط فرنچ و دیگران 

ها و  میزانی که مهارت. مطرح گردیده است
های فرد بتوانند الزامات و انتظارات  یتوانای

شغل را جوابگو باشند و نیز میزانی که 
نیازهای فرد در محیط کار برآورده شوند، 

بنابراین، فشار . شود برازش محسوب می
روانی شغلی یک عدم برازش در هر یک از 

عدم برازش از هر نوع که . باشد این روابط می
  .کند باشد، سلامتی فرد را تهدید می

شش دسته فشار ) 1976 (2گراث مک
: کند روانی را در محیط کار مشخص می

فشارهای مربوط به خودِ شغل، فشارهای 
مربوط به نقش، فشارهای مربوط به 

های رفتاری، فشارهایی که از محیط  مجموعه
گیرند، فشارهایی که منشأ  فیزیکی نشأت می

                                                 
1-  Person-Environment Fit Model 
2-  McGrath 

آنان محیط اجتماعی است و بالاخره 
  .صیفشارهای درون شخ

اند که  های متعدد نشان داده پژوهش
های  فشارهای روانی ناشی از شغل به واکنش

روانی، جسمی و رفتاری مختلف مانند 
های  فرسودگی عاطفی، افسردگی، بیماری

تنی و کاهش در انگیزش شغلی منجر  روان
؛ شاوفلی، مسلچ و 1998کوپر، (ند شو می

توانند به  که در نهایت می) 1993، 3مارک
بت، ترک شغل و ناتـوانی در انجــام کار غی

، 4؛ پارکر و وال1998کوپر، (بیانجامنـــد 
1998.(  

های ناشی از فشارهای روانی شغلی  هزینه
؛ 2000، 5یانسن و هوکس(بسیار بالاست 
در ایالات متحده ). 1998، 6شاوفلی و انزمن

آمریکا سالانه مبلغی بالغ بر دویست میلیون 
مدهای فشارهای روانی دلار هزینه صرف پیا

وری،  مثلا غیبت، کاهش بهره(ناشی از شغل 
شود  می) های پزشکی و از این قبیل هزینه

در کشور ). 1993، 7المللی اداره کار بین(
ها و حاضر نشدن به  انگلستان، هزینه غیبت

موقع بر سر کار به دلیل وجود فشار روانی و 

                                                 
3-  Schaufeli, Maslach, & Marek 
4-  Parker, & Wall 
5-  Janssen, & Houkes 
6-  Enzmann 
7-  International Labour Office 
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 میلیون پوند در 5اختلالات روانی در حدود 
، 1کوپر، لیوکونن و کارترایت(سال است 

روندی مشابه در دیگر کشورهای ). 1996
صنعتی مانند استرالیا، کانادا و ژاپن مشاهده 

علاوه بر ). 1998شاوفلی و انزمن، (گردد  می
های مستقیم فشار روانی ناشی از  این هزینه

هایی وجود دارند که به سختی  شغل، هزینه
ای کمی بیان داشت  توان آنها را به گونه می

از جمله این ). 2000یانسن و هوکس، (
وری، کاهش  توان از کاهش بهره ها می هزینه

کیفیت کالاها و خدمات به دلیل کاهش 
های ترک شغل نام  انگیزش شغلی و هزینه

  .برد
های بسیاری   پژوهش،های اخیر در سال

در زمینه شناسایی علل و پیامدهای فشارهای 
اند که اکثر  غل انجام گرفتهروانی ناشی از ش

آنان در رابطه با فشارهای مربوط به نقش 
ابهام و تعارض نقش که اغلب با . باشند می

عنوان فشارزاهای مربوط به نقش از آنان یاد 
ها را در زمینه  شود، بیشترین پژوهش می

فشارزاها در میان مطالعات مربوط به 
فشارهای روانی ناشی از شغل به خود 

  ).1985، 2جکسون و شولر(اند  دادهاختصاص 
  هایی از شغل اشاره  تعارض نقش به جنبه

  

                                                 
1-  Cooper, Liukkonen, & Cartwright 
2-  Jackson, & Schuler 

توانند نوعی سردرگمی را در فرد  دارد که می
). 1985جکسون و شولر، (ایجاد نمایند 

های  تعارض نقش همچنین وجود درخواست
های  متناقض را در نقشی واحد یا بین نقش

ابهام نقش جنبه . دهد چندگانه نشان می
باشد که به  گری از فشارزاهای شغلی میدی

که  میزان عدم اطمینان فرد در رابطه با این
های شغلی وی چه  کارکردها و مسئولیت

، 3گوپتا و جنکینز(کند  باشند، اشاره می می
؛ کوپر و 1988، 4؛ لویس و کوپر1985

به عبارتی، ابهام نقش به ). 1976مارشال، 
با معنای عدم وضوح و روشنی در رابطه 

ریزو، هاوس و (باشد  انتظارات نقش فرد می
های پژوهش  یافته). 1970، 5لیرتزمن

نشان ) 1985(فراتحلیلی جکسون و شولر 
دهند که سطوح بالایی از این دو متغیرِ  می

فشارزا، با سطوح پایینی از خشنودی شغلی و 
تنش و قصد ترک /سطوح بالایی از اضطراب

  .شغل همراهند
 ـــر داشــت کـــه عکسبــایـــد در نظ  

های فرد به فشارزاهای شغلی به  العمل 
یا /های شخصی، گروهی و موقعیتی و ویژگی

ای مانند سن، پیوستگی  کننده متغیرهای تعدیل

                                                 
3-  Gupta, & Jenkins 
4-  Lewis, & Cooper 
5-  Rizzo, House, & Lirtzman 
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گروهی، در دسترس بودن خدمات پزشکی و 
ویسوسواران، (استقلال کاری بستگی دارند 

از آنجا که ). 1999، 1سانچز و فیشر
ه فشارهای روانی ناشی از پژوهشگران حیط
های  مند به شناسایی ویژگی شغل بسیار علاقه

کننده محیط کارِ با  شغلی و سازمانی مشخص
، به تدریج توجه باشند میفشار روانی اندک 

خود را به عوامل سازمانی و موقعیتی در 
ها  تشخیص علل فشار روانی در سازمان

 مثلاً، کارترایت، کوپر و(د ان همعطوف داشتن
  ).1995، 2مورفی

سازه استقلال ) 1975 (3هاکمَن و اُلدهام
میزانی که ”: کنند گونه تعریف می کاری را این

شغل آزادی و استقلال لازم جهت 
های  بندی و تعیین روش ریزی، زمان برنامه

“ آورد برای فرد فراهم میکار را انجام 
 تأثیر )1998( 4اسپکتوربه اعتقاد ). 162ص(

ر فشار روانی شغلی سه استقلال کاری ب
اول، استقلال کاری سبب : وجهی است

شود تا الزامات شغل از سوی فرد کمتر  می
دوم، استقلال کاری منجر . فشارزا تلقی شوند

تر سازگاری با موقعیت فشارزا  به سبک سالم
 فقدان استقلال کاری مانع از سوم،. گردد می

                                                 
1-  Viswesvaran, Sanchez, & Fisher 
2-  Cartwright, Cooper, & Murphy 
3-  Hackman, & Oldham 
4-  Spector 

کامروایی نیاز درونی برای شایسته بودن 
  .شود می

 را 6پیوستگی گروهی) 1964 (5وروم
وجود تفاهم، اتحاد و انسجام در گروه و 
تمایل گروه جهت پیوستن به یکدیگر برای 

  .کند  گروه تعریف میاهدافنیل به 
رای ب محیط کار دارای منابع بالقوه بسیاری

  ها  به آن باشد که پاسخ ایجاد فشار روانی می
فی تا های هیجانی و عاط تواند از پاسخ می

در . های رفتاری دامنه تغییر داشته باشد پاسخ
 وجود فشارهای روانی ،بسیاری از موارد

ناشی از شغل و به ویژه فشارهای روانی 
مربوط به عدم وضوح نقش فرد در سازمان 

وری و اثربخشی را در سطح  تواند بهره می
درک . فردی و سازمانی تحت تاثیر قرار دهد

 ز پیشایندها وو تحلیل صحیح و مناسب ا
جهت پیامدهای فشار روانی، اولین گام در 

به حداقل رساندن و شاید پیشگیری از 
نظر  باید در. باشد اثرهای مخرب آن می

با فشار های مقابله وی  داشت که فرد، روش
و دیگر متغیرهای شخصی با عوامل روانی 

نمایند و سبب  محیطی و سازمانی تعامل می
صی از سوی های خا العمل بروز عکس
، 7توسی، ریزو و کارول(شوند  شخص می

                                                 
5-  Vroom 
6-  group cohesiveness 
7-  Tosi, Rizzo, & Carroll 
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  روانیهای افراد به فشارهای پاسخ). 1994
توانند روانشناختی،  ناشی از شغل می

جکس و (یا رفتاری باشند /فیزیولوژیکی و
  ).1991، 1بیر

در بازنگری ) 1995 (2بارنت و برنان
که  دریافتند ،مختصر پیشینه پژوهشی مربوط

 شغلی، اضطراب و متغیرهای ناخشنودی
افسردگی پیامدهای روانشناختی فشارهای 

مطالعات . باشند روانی ناشی از شغل می
اند که بین  تجربی و فراتحلیلی نشان داده

ای منفی  فشار روانی و خشنودی شغلی رابطه
). 1983، 3فیشر و گیتلسون(وجود دارد 

مند به کاربرد چنین  مطالعات دیگر علاقه
کمری، بدیَن، (مان هستند ای برای ساز رابطه

؛ رزنووسکی 1985، 4موسهولدِر و تولیاتوس
 6بدیَن و آرمناکیس). 1990، 5و هانیش

با ارائه الگویی اظهار داشتند که ) 1981(
سطوح بالای تعارض و ابهام نقش منجر به 

شود، که این خود به  افزایش تنش شغلی می
کاهش . انجامد کاهش خشنودی شغلی می

نیز به نوبه خود، قصد ترک خشنودی شغلی 

                                                 
1-  Jex, & Beehr 
2-  Barnett, & Brennan 
3-  Fisher, & Gitelson 
4-  Kemery, Bedian, Mossholder, &  

 Touliatos 
5-  Roznowski, & Hanisch 
6-  Bedeian, & Armenakis 

این الگو . دهد شغل را در کارکنان افزایش می
دهد که تعارض و ابهام  همچنین نشان می

نقش موجب کاهش خشنودی شغلی و 
در . شوند افزایش قصد ترک شغل می

ای فراتحلیلی در رابطه با تعهد  مطالعه
نتیجه ) 1990 (7سازمانی، ماتیو و زایاک
ان موقعیت کار را گرفتند که هرچه کارکن

فشارزاتر تلقی نمایند، سطح تعهد آنان به 
  .تر خواهد بود سازمان پایین

غیبت، ترک شغل و کاهش عملکرد از 
جمله پیامدهای رفتاری مهم فشارهای روانی 

). 1996، 8هپبورن و بارلینگ(باشند  شغلی می
ها عملکرد پایین  هایی که در آن اهم پژوهش

شارزا در نظر گرفته به عنوان پیامد شرایط ف
اند که با افزایش فشار  شده است، نشان داده

یابد  روانی، عملکرد شغلی کاهش می
  ).1984، 9جمال(

شواهد نسبتاً نیرومندی وجود دارند که 
دهند فشارزاهای محیط کار بر  نشان می

سلامت جسمی کارکنان تأثیرات سوء دارند 
؛ پارکس، 1993، 11؛ لیتنر1993، 10کارایون(
  هیبارد و ). 1994، 12هام و رابنِاومنِ

  

                                                 
7-  Mathieu, & Zajac 
8-  Hepburn, & Barling 
9-  Jamal 
10-  Carayon 
11-  Leitner 
12-  Parkes, Menham, & Rabenau 
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١٣٥

نشان دادند که فشارزاهای ) 1993 (1پاپ
- های قلبی محیط کار سبب بروز بیماری

. شوند عروقی، به ویژه در مردان، می
های انجام شده در رابطه با پیامدهای  پژوهش

فیزیکی و فیزیولوژیکی فشار روانی، در 
ز ا. اند های اخیر، افزایشی چشمگیر داشته دهه

ترین اثرهای فیزیولوژیکی فشار  میان شایع
توان از فشار خون بالا، مشکلات  روانی، می

عروقی و افزایش  ـ های قلبی گوارشی، بیماری
های مختلف،  پژوهش. ضربان قلب نام برد

رابطه مثبتی را بین تجربه فشارهای روانی 
ناشی از شغل با این قبیل پیامدهای 

اند  کــــردهفیـــزیولوژیــک گــــزارش 
). 1995، 2کوسلووسکی، کلوگِر و ریچ(

در ) 2000 (3اسپکتور، چن و اوکانل
ای نشان دادند که تعارضات بین  مطالعه

فردی، ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباری 
نقش  سبب افزایش اضطراب، ناخشنودی 

نتایج . گردند های جسمی می شغلی و بیماری
 شامای و ای که توسط شیروم، وستمن، مطالعه
با هدف بررسی اثر گرانباری ) 1997 (4کارل

نقش بر سلامت جسمی کارکنان انجام 
گرفت، نشان داد که گرانباری نقش موجب 

                                                 
1-  Hibbard, & Pope 
2-  Koslowsky, Kluger, & Reich 
3-  Spector, Chen, & O’Connell 
4-  Shirom, Westman, Shamai, & Carl 

 گلیسیرید خون افزایش سطح کلسترول و تری
  . گردد در کارکنان می

ای  در مطالعه) 1990 (5نیوتن و کینان
طولی نشان دادند که تعارض نقش، ابهام 

باری کمی و کیفی نقش، نقش و گران
ناخشنودی شغلی، اضطراب، خشم، ناکامی و 

ریویکی، وایتلی، . خصومت را به دنبال دارند
دریافتند که ) 1993 (6گالاری و آلیسون

سطوح پایین وضوح نقش سبب بروز علائم 
  .گردد افسردگی می

نشان دادند ) 1981 (7ونسل، بریف وشولر
که تعارض و ابهام نقش، سبب کاهش 

 لکرد، ایجاد تنش، ناخشنودی شغلی وعم
آنان . شوند گیری فرد از گروه کاری می کناره

گیرند که تجربه تعارض و  همچنین نتیجه می
ابهام نقش، تابعی از تعامل پیچیده محتوای 
شغل، رفتارهای رهبری و ساختار سازمان 

  . باشد می
نشان داد که عدم توانایی ) 1984 (8مارتین

ابهام و گرانباری نقش با در ترک شغل و نیز 
وی .  مثبتی دارند ایجاد مشکلات روانی رابطه

  گیرد که متغیرهای تعدیل همچنین نتیجه می
ای چون پیوستگی گروهی، مشارکت در  کننده

                                                 
5-  Newton, & Keenan 
6-  Revicki, Whitley, Gallary, & Alison 
7-  Vansell, Brief, & Schuler 
8-  Martin 
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١٣٦

گیری و حمایت گروه، سبب کاهش  تصمیم
  .شوند بروز این مشکلات می

در پژوهشی رابطه بین ابهام ) 1976(بیر 
شغلی، ناخشنودی از نقش با ناخشنودی 

زندگی، کاهش عزت نفس و حالات 
افسردگی را با توجه به اثر متغیرهای 

ای چون حمایت سرپرست،  کننده تعدیل
پیوستگی گروهی و استقلال کاری، مورد 

های وی رابطه  یافته. آزمایش قرار داد
داری را بین ابهام نقش با هر چهار متغیر  معنی

 همچنین این پژوهش،. ملاک نشان دادند
هایی با برخی  نشان داد افراد در نقش

مثلا پیوستگی گروهی، استقلال (ها  ویژگی
کاری و حمایت سرپرست و به ویژه استقلال 

های کاری فشارزا کمتر در  ، در محیط)کاری
  .گیرند معرض آسیب قرار می

از آنجا که سطح فشارهای روانی ناشی از 
های اخیر افزایشی مداوم  شغل طی دهه

 جهت پیشگیری و کاهش ،شته استدا
بایست  کننده سلامت کار، می خطرات تهدید

چنین . ای صورت پذیرد تلاش قابل ملاحظه
 1تواند از طریق ارزیابی و پایش تلاشی می

محیط کار، شناسایی مشکلات و تدوین 
  ،2؛ لوی1998کوپر، (مداخلات انجام گیرد 

  

                                                 
1-  monitoring 
2-  Levi 

  ).1997، 3؛ کمیسیون اروپایی1998
با توجه به پیامدها و پژوهش حاضر 

ناشی از مشکلاتی که بروز فشارهای روانی 
 برخی  که شغل در پی دارد و با علم به این

توانند  های سازمانی می و مداخله متغیرها
رابطه فشارهای روانی ناشی از شغل را با 
پیامدهای رفتاری، نگرشی و سازمانی تعدیل 

در واقع، هدف از . ه استنمایند، انجام گرفت
پژوهش حاضر علاوه بر بررسی رابطه بین 

ابهام  فشارهای روانی ناشی از تعارض و
کننده متغیرهای  نقش، بررسی اثرهای تعدیل

استقلال کاری و پیوستگی گروهی در این 
 .روابط بوده است

  

  های پژوهش فرضیه
بین ابهام نقش و خشنودی شغلی .  1

این رابطه در . کارکنان رابطه منفی وجود دارد
های دارای استقلال کاری پایین، بالاتر  روهگ

 .های دارای استقلال کاری بالاست از گروه
بین ابهام نقش و خشنودی شغلی .  2

این رابطه در . کارکنان رابطه منفی وجود دارد
های دارای پیوستگی گروهی پایین،  گروه

های دارای پیوستگی گروهی  بالاتر از گروه
 .بالاست

   خشنودی شغلیبین تعارض نقش و. 3
  

                                                 
3-  European Commission 
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١٣٧

این رابطه در . کارکنان رابطه منفی وجود دارد
 های دارای استقلال کاری پایین، بالاتر گروه

 .های دارای استقلال کاری بالاست از گروه

بین تعارض نقش و خشنودی شغلی .  4
این رابطه .  منفی وجود دارد کارکنان رابطه

های دارای پیوستگی گروهی پایین،  در گروه
های دارای پیوستگی گروهی  ر از گروهت بالا

 .بالاست

عملکرد شغلی  بین ابهام نقش و.  5
این رابطه .  منفی وجود دارد کارکنان رابطه

های دارای استقلال کاری پایین،  در گروه
های دارای استقلال کاری  بالاتر از گروه

 .بالاست

بین ابهام نقش و عملکرد شغلی .  6
این رابطه . دارد منفی وجود  کارکنان رابطه

های دارای پیوستگی گروهی پایین،  در گروه
های دارای پیوستگی گروهی  بالاتر از گروه

 .بالاست

بین تعارض نقش و عملکرد شغلی .  7
این رابطه .  منفی وجود دارد کارکنان رابطه

های دارای استقلال کاری پایین،  در گروه
های دارای استقلال کاری  بالاتر از گروه

 .تبالاس

بین تعارض نقش و عملکرد شغلی .  8
این رابطه . کارکنان رابطه منفی وجود دارد

های دارای پیوستگی گروهی پایین،  در گروه

 های دارای پیوستگی گروهی بالاتر از گروه
  .بالاست

  

  روش پژوهش
  گیری و روش نمونهجامعه آماری 

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی 
رکت ملی مناطق کارکنان اداره مرکزی ش

. باشد منطقه اهواز می- نفتخیز جنوب
آزمایی و اعتباریابی  های مراحل فرضیه نمونه

 نفر 100 و 280ها به ترتیب شامل  پرسشنامه
گیری  بودند که با استفاده از روش نمونه

  .تصادفی ساده انتخاب شدند
  

  ابزارهای پژوهش
هـای زیـر      در پژوهش حاضر از پرسشنامه    

ی متغیرهای تحقیـق اسـتفاده      گیر  جهت اندازه 
  .شده است

 این .مقیاس تعارض و ابهام نقش . 1
) 1970(مقیاس که توسط ریزو و دیگران 

باشد که   ماده می14ساخته شده است شامل 
 ماده 8 ماده آن به سنجش ابهام نقش و 6

دیگر به سنجش تعارض نقش اختصاص 
ها روی یک  در این پرسشنامه پاسخ. اند یافته

بسیار صحیح  (1ای از  هار درجهمقیاس چ
مشخص ) اصلاً صحیح نیست (4تا ) است
. گردند می
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١٣٨

 های مختلف شاخص توصیف شغل در پژوهش حاضر ضرایب پایایی و اعتبار حیطه: 1جدول 

  ضرایب اعتبار
  شاخص توصیف شغل

JDI  

 ضرایب پایایی
 

  روش تنصیف
  همبستگی با آزمون

  ها  صورتک
  همبستگی با آزمون

   و شِپارد کویین
  71/0  59/0  79/0  کار

  35/0  24/0  85/0  سرپرستی
  29/0  30/0  73/0  همکاران
  33/0  34/0  78/0  حقوق
  42/0  46/0  84/0  ترفیعات

  

ضرایب پایایی با استفاده از روش 
 و برای 75/0،  برای ابهام نقش 1تنصیف

در مطالعه .  محاسبه شدند78/0تعارض نقش 
یاس تعارض و حاضر جهت تعیین اعتبارِ مق

ای استفاده  ماده ابهام نقش از دو سنجه تک 
 ضرایب اعتبار حاصل برای ابهام نقش .گردید

  . بودند81/0 و برای تعارض نقش 79/0
در پژوهش . 2شاخص توصیف شغل.  2

حاضر سنجش خشنودی شغلی به وسیله 
) JDI(پرسشنامه شاخص توصیف شغل 

انجام ) 1969 (3اسمیت، کنِدال و هیولین
 ماده  72ای از  این پرسشنامه مجموعه. رفتگ

و “ خیر”، “بله”آزمودنی با  است که
  .دهد به آنها پاسخ می“ دانم نمی”

                                                 
1-  split half 
2-  Job Descriptive Index (JDI) 
3-  Smith, Kendall, & Hulin 

های مختلف این  برای تعیین پایایی حیطه
پرسشنامه از روش تنصیف و جهت تعیین 

 4 کویین و شپاردهای اعتبار آن، از آزمون
) 1955 (5های کونین و صورتک) 1974(

ضرایب پایایی و اعتبار به دست . دشاستفاده 
آمده برای شاخص توصیف شغل در جدول 

  .اند  نشان داده شده1
دهند که   نشان می1مندرجات جدول 

های مختلف شاخص توصیف شغل  حیطه
دارای ضرایب پایایی و اعتبار بالا و قابل 

لازم به ذکر است که مقادیر . قبولی هستند
همبستگی کل شاخص توصیف شغل با 

 و با آزمون کویین و 61/0ها  آزمون صورتک
  . به دست آمدند66/0شپارد 

                                                 
4-  Quinn, & Shepard 
5-  Kunin 
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این . 1بندی نموداری مقیاس درجه.  3
ساخته ) 1922 (2مقیاس که توسط پاترسون

شده است جهت سنجش عملکرد شغلی 
  کارکنان

این مقیاس شامل . مورد استفاده قرار گرفت
دو فرم، یکی برای ارزیابی عملکرد شغلی 

یر مدیر و دیگری برای ارزیابی کارکنان غ
  . باشد عملکرد شغلی مدیران می

این مقیاس توسط پژوهشگران به یک 
سنجی عملکرد شغلی تبدیل  آزمون خود

ضریب پایایی این مقیاس با استفاده از . گردید
 در مطالعه . به دست آمد74/0روش تنصیف 

بندی  حاضر جهت تعیین اعتبار مقیاس درجه
ای استفاده  ماده جه تکنموداری از یک سن

 به دست 64/0 ضریب اعتبار حاصل .دش
  .آمد

 در .پرسشنامه استقلال کاری.  4
ای کویین و   ماده4پژوهش حاضر، پرسشنامه 

جهت سنجش استقلال کاری، ) 1974(شپِارد 
ضریب پایایی این . مورد استفاده قرار گرفت

 به 56/0پرسشنامه با استفاده از روش تنصیف 
 جهت تعیین ،در مطالعه حاضر. دست آمد

 استقلال کاری از یک سنجه پرسشنامهاعتبار 
   79/0 ضریب اعتبار .ای استفاده شد ماده تک

  

                                                 
1-  Graphic Rating Scale 
2-  Paterson 

  .محاسبه گردید
 در این .پرسشنامه پیوستگی گروهی.  5

مطالعه جهت سنجش پیوستگی گروهی، 
ای پیوستگی گروهی   ماده4پرسشنامه 

. فتگرقرار استفاده مورد ) 1954 (3شور سی
ضریب پایایی این پرسشنامه با استفاده از 

برای .  محاسبه گردید62/0روش تنصیف 
از یک سنجه تعیین اعتبار این پرسشنامه 

 ضریب اعتبار حاصل .ای استفاده شد ماده تک
   . به دست آمد59/0

  

  های پژوهش یافته
های پژوهش حاضر به شکل  یافته

های مرتبط با  های توصیفی و یافته یافته
های توصیفی  یافته. اند ها ارائه گردیدهرضیهف

شامل میانگین، انحراف معیار، کمترین و 
های افراد نمونه روی متغیرهای  بیشترین نمره

  .اند  نشان داده شده2مطالعه در جدول 
نمونه در ابتدا  ها، جهت آزمون فرضیه

نقطه میانه بر روی هر یک از متغیرهای 
 پیوستگی استقلال کاری و(کننده  تعدیل
به این . به دو گروه تقسیم شد) گروهی

ترتیب، متغیر استقلال کاری به دو گروه با 
  استقلال کاری بالا و پایین و متغیر پیوستگی 

  
                                                 
3-  Seashore 
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١٤٠

  ها  متغیرهای پژوهش برای کل آزمودنیمربوط به های توصیفی یافته. 2جدول 
 وصیفیت های شاخص

  ارمعی انحراف   میانگین  بیشترین  کمترین  ها مقیاس

  85/3  44/21  32  8  تعارض نقش
  65/3  08/14  23  6  ابهام نقش

  09/10  40/129  198  58  خشنودی شغلی
  22/4  01/38  48  24  عملکرد شغلی

  71/3  27/14  20  7  پیوستگی گروهی
  46/2  54/11  16  5  استقلال کاری

  
گروهی نیز به دو گروه با پیوستگی گروهی 

سپس، ضریب . بالا و پایین تقسیم شدند
همبستگی گشتاوری پیرسون بین متغیرهای 

با متغیرهای ) تعارض و ابهام نقش(بین  پیش
برای هر ) عملکرد و خشنودی شغلی(ملاک 

در پایان با . ر گروه محاسبه گردیدیک از چها
 اوت بینداری تف ، معنی zمحاسبه مقادیر

  .ها مورد آزمون قرار گرفت همبستگی

پیش ضرایب همبستگی بین متغیرهای 
با متغیرهای ملاک ) تعارض و ابهام نقش (بین

برای کل نمونه ) عملکرد و خشنودی شغلی(
   .اند  نشان داده شده3در جدول 
  نشان3گونه که مندرجات جدول  همان

تعارض و ابهام نقش با   روابطدهند می
 دار  خشنودی شغلی منفی معنیعملکرد و

   .باشند می
  

 ضرایب همبستگی بین تعارض و ابهام نقش با عملکرد شغلی و خشنودی شغلی در کل  .3جدول 
  نمونه

 بین متغیرهای پیش
  متغیرهای ملاک

  خشنودی شغلی  عملکرد

  -52/0*  -50/0*  تعارض نقش
  -42/0*  -50/0*  ابهام نقش

* p< 05/0  
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 ابهام نقش با ضرایب همبستگی بین
خشنودی شغلی و عملکرد شغلی با توجه به 

 4کننده استقلال کاری در جدول   اثر تعدیل
  اند نشان داده شده

   نشان 4طور که مندرجات جدول  همان
  

 دهند، استقلال کاری، رابطه بین ابهام نقش می
با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی را در 

. بینی شده، تعدیل نموده است جهت پیش
 و 1های  نتایج مندرج در این جدول، فرضیه

  .کنند   این پژوهش را تأیید می5

ضرایب همبستگی بین ابهام نقش بـا خـشنودی شـغلی و عملکـرد شـغلی بـا توجـه بـه اثـر                 . 4جدول  
  کننده استقلال کاری تعدیل

متغیر 
  بین پیش

 متغیرهای ملاک
  های  متغیر
  کننده تعدیل

استقلال کاری 
  )1r(پایین 

ل کاری استقلا
  )2r(بالا 

داری تفاوت  معنی
 2r و 1rبین 

 p > 05/0  -16/0  -50/0  خشنودی شغلی
  ابهام نقش

  p > 05/0  -26/0  -59/0  عملکرد شغلی
 

ضرایب همبستگی بین ابهام نقش با 
خشنودی شغلی و عملکرد شغلی با توجه به 

کننده پیوستگی گروهی در جدول  اثر تعدیل
  .اند  نشان داده شده5

  حظه ملا5گونه که در جدول  مانه
  

پیوستگی گروهی، رابطه بین ابهام شود  می
نقش با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی را 

. بینی شده، تعدیل نموده است در جهت پیش
 6 و 2های  رضیهنتایج مندرج در این جدول ف

  .کنند  میرا تأیید

لکـرد شـغلی بـا توجـه بـه اثـر       ضرایب همبستگی بین ابهام نقش بـا خـشنودی شـغلی و عم          . 5جدول  
  کننده پیوستگی گروهی تعدیل

  متغیر
  بین پیش

 متغیرهای ملاک
  های  متغیر
  کننده تعدیل

 پیوستگی گروهی 
 )1r(پایین 

پیوستگی گروهی 
  )2r(بالا 

داری تفاوت  معنی
 2r و 1rبین 

 p > 05/0  -31/0  -51/0  خشنودی شغلی
  ابهام نقش

 p > 05/0  -42/0  -62/0  عملکرد شغلی
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 ضرایب همبستگی بین تعارض 6جدول 
نقش با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی را 

کننده استقلال کاری  با توجه به اثر تعدیل
 بیانگر آنند 6مندرجات جدول  .دهد نشان می

که متغیر استقلال کاری، رابطه بین تعارض 
نقش با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی را 

. وده استبینی شده، تعدیل نم در جهت پیش
 را تأیید 7 و 3های  این نتایج فرضیه

  .نمایند می
 ضرایب همبستگی بین تعارض 7جدول 

نقش با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی را 

کننده پیوستگی گروهی  با توجه به اثر تعدیل
  .دهد نشان می

دهند که   نشان می7مندرجات جدول 
متغیر پیوستگی گروهی رابطه بین تعارض 

  شغلی  و عملکرد شغلی رانقش با خشنودی
. بینی شده، تعدیل نموده است در جهت پیش

   .باشند  می8 و 4های  این نتایج مؤید فرضیه
  

 گیری بحث و نتیجه
پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین       

تعـارض و ابهــام (فـشارهای ناشـی از شـغل    
  

 بـا توجـه بـه اثـر     ضرایب همبستگی بین تعارض نقش با خشنودی شغلی و عملکـرد شـغلی         . 6جدول  
  کننده استقلال کاری تعدیل

  متغیر 
  بین پیش

 متغیرهای ملاک
  متغیرهای 

  کننده تعدیل

استقلال کاری 
 )1r(پایین 

استقلال کاری 
  )2r(بالا 

داری تفاوت  معنی
 2r و 1rبین 

تعارض   p > 05/0  -25/0  -58/0  خشنودی شغلی
  p > 05/0  -20/0  -55/0  عملکرد شغلی  نقش

112 =1       n 134=2n 
ضرایب همبستگی بین تعارض نقش با خشنودی شغلی و عملکـرد شـغلی بـا توجـه بـه اثـر              . 7جدول  
  کننده پیوستگی گروهی تعدیل

  متغیر
  بین  پیش

 متغیرهای ملاک
  متغیرهای
  کننده  تعدیل

پیوستگی 
گروهی پایین 

)1r( 

پیوستگی 
  )2r(گروهی بالا 

داری  معنی
 و 1rتفاوت بین 

2r 
  تعارض p > 05/0  -45/0  -55/0  خشنودی شغلی

  p > 05/0  -28/0  -56/0  عملکرد شغلی  قش ن
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با خشنودی شغلی و عملکرد شغلی ) نقش
کننده استقلال کاری  با توجه به اثرهای تعدیل

های  یافته. و پیوستگی گروهی انجام گرفت
این تحقیق نشان داد که ابهام نقش و تعارض 

 شغلی نقش با خشنودی شغلی و عملکرد
های  رابطه منفی دارند و این رابطه در گروه

فاقد استقلال کاری و پیوستگی گروهی بالاتر 
های واجد استقلال کاری و پیوستگی  از گروه

های بسیاری  این نتایج با یافته. گروهی است
های نیوتن و  ها مانند پژوهش از پژوهش

) 1981(بدیَن و آرمناکیس ) 1990(کینان 
و ) 1984(مارتین ) 1981(  و دیگرانونسل

و مطالعات بسیار دیگر هماهنگ ) 1976(بیر 
  .باشند می

با توجه به این که فشارهای روانیِ شغلی 
و به ویژه فشارهای روانی ناشی از ابهام و 

توانند عواقب زیانباری را  تعارض نقش می
ها در پی  برای اکثر کارکنان و نیز سازمان

اهکارهایی جهت داشته باشند ارائه و اِعمال ر
. رسد غلبه بر این شرایط ضروری به نظر می

توان به دو  گونه راهکارها را اغلب می این
دسته، راهکارهای سازمانی و راهکارهای 

  .شخصی تقسیم نمود
راهکارهای سازمانی، تغییرات در 

های گوناگون شغلی و نقش کارکنان،  حیطه
های مربوط به امور  مشی تغییرات در خط

گی، بهبود شرایط محیط کار و از این بازنشست
راهکارهای شخصی . گیرند قبیل را در بر می

شامل تغییر رفتار، کسب حمایت اجتماعی و 
تر، ترک موقعیت فشارزا یعنی  از همه مهم

البته باید در نظر داشت . باشند محیط کار می
که در اکثر مواقع با وجود فشارزا بودن محیط 

ص قادر به ترک کار، به دلایل مختلف، شخ
این گروه از . محیط کار خویش نخواهد بود

کارکنان احتمالاً از شغل خویش ناخشنود 
هایشان افزایش  خواهند بود، میزان غیبت

یابد و در برخی موارد علائم فیزیولوژیکی  می
، 1گیلا و آکر(منفی در آنان ظاهر خواهد شد 

های پژوهش حاضر مؤید این  یافته). 2004
ه حتی اگر محیط کار به دلایل واقعیتند ک

مختلف و از جمله وجود ابهام و تعارض 
هایی با  نقش، فشارزا باشد، افراد در نقش

ها، به ویژه استقلال کاری، از  برخی ویژگی
از . این فشارها آسیب چندانی نخواهند دید

توانند  های شغلی می آنجا که این قبیل ویژگی
وع از سوی سازمان تعیین شوند، این موض

  .تواند حائز اهمیت باشد می
نیاز به استقلال، نیازی اساسی برای انسان 

آید و در صورت برآورده شدن  به حساب می
بر سلامت تن و روان آدمی تأثیری به سزا 

توان گفت بهبود  به جرأت می. خواهد داشت

                                                 
1-  Gila, & Acker 
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کیفیت زندگی شغلی کارکنان به میزان زیادی 
ر د. به استقلال کاری آنان بستگی دارد
های  صورتی که کارکنان در انتخاب روش

های کاری خویش آزادی و  انجام کار و برنامه
کنترل داشته باشند و نیز احساس کنند 

های  توانایی مشارکت در انتخاب ملاک
ارزیابی عملکرد خویش را دارا هستند، از 
خشنودی و عملکرد شغلی بالاتری برخوردار 

 پژوهش  متغیر دیگری که در این. خواهند بود
به عنوان متغیر تعدیل کننده در رابطه بین 
فشارهای روانی ناشی از شغل با خشنودی و 
عملکرد شغلی به کار گرفته شد، پیوستگی 

رسد حمایت روانی،  به نظر می. گروهی بود
 اهدافبرقراری ارتباط با همکاران، داشتن 

مشترک و اتحاد و انسجام در راه رسیدن به 
ی روانی ناشی از محیط ، فشارهااهدافاین 

  .سازند پذیر می کار را تحمل

نتایج حاصل از انجام پژوهش حاضر 
ای  کننده نشان دادند که استقلال کاری، تعدیل

قوی در رابطه بین فشارهای روانی ناشی از 
نقش با عملکرد و خشنودی شغلی بوده 

هایی که تمایل دارند عواقب  سازمان. است
 قبیل ابهام و زیانبار وجود فشارهایی از

تعارض نقش را به حداقل برسانند، لازم 
است به موضوع استقلال کاری کارکنان 

از آنجا . ای مبذول دارند خویش توجه ویژه
که بازنگری پیشینه پژوهشی مربوط نشان 

دهد که متغیرهای دیگری به جز استقلال  می
توانند رابطه  کاری و پیوستگی گروهی نیز می

شی از شغل با خشنودی و بین فشار روانی نا
 بررسی نقش ،عملکرد شغلی را تعدیل نمایند

تعدیل کننده چنین متغیرهایی به پژوهشگران 
  .شود آتی پیشنهاد می
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