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چکیده
مقدمــه:  فشــار روانــی شــغلی همچــون ابهــام نقــش موقعیتــی اســت کــه از تعامــل میــان افــراد و مشــاغل بــه 
وجــود می آیــد و موجــب کاهــش عملکــرد و خشــنودی شــغلی می گــردد. افــراد پویــا بــا رفتارهایــی مثــل ابتــکار 
کاری، ابهــام شــغلی را رفــع می کننــد. هــدف از پژوهــش حاضــر بررســی رابطــه ابهــام نقــش بــا خشــنودی شــغلی 

ــا میانجی گــری رفتارهــای پویــا بوده ســت. و عملکــرد شــغلی ب
ــر  ــوده اســت کــه ب ــد ب ــد بلن ــراردادی پالایشــگاه گاز بی ــان رســمی و ق ــن پژوهــش کارکن روش کار: جامعــه ای
ــه پژوهــش حاضــر انتخــاب شــدند. طــرح  ــه عنــوان نمون اســاس روش نمونه گیــری طبقــه ای تعــداد260 نفــر ب
 Structural( ــاختاری ــادلات س ــی مع ــو یاب ــق الگ ــرح همبســتگی، از طری ــوع ط ــه از ن ــن مطالع ــش در ای پژوه
ــز،  ــن پژوهــش شــامل مقیــاس ابهــام نقــش ری Equation Modeling( اســت. ابزارهــای مــورد اســتفاده در ای
ــرد شــغلی، پرسشــنامه  ــد و راث( و پرسشــنامه عملک ــن، پرسشــنامه خشــنودی شــغلی )بریفیل هــوس و لیرتزم

ــا اســتفاده از روش تحلیــل مســیر انجــام شــد. ــی الگــوی پیشــنهادی ب ــود. ارزیاب ــا ب رفتارهــای پوی
يافته هــا: نتایــج از برازندگــی الگــو بــا داده هــا حمایــت کردنــد. یافته هــا نشــان داد کــه رفتــار پویــا رابطــه ابهــام 
ــا خشــنودی شــغلی و عملکــرد شــغلی را میانجی گــری می کنــد. همــه مســیرهای الگــوی پژوهــش در  نقــش ب
ــی )RMSEA( 0/04 می باشــد کــه نشــان دهنــده  ــرازش کل ســطح P>0/001 معنــی دار هســتند و شــاخص ب

ــی الگــو می باشــد. ــرازش عال ب
نتیجه گیــری: رفتارهــای پویــای شــغلی موجــب رفــع ابهــام بــرای کارکنــان می  شــود و در نهایــت اثــرات منفــی 
ابهــام نقــش برمتغیرهــای خشــنودی و عملکــردی شــغلی را دفــع کــرده و موجــب بالارفتــن عملکــرد و خشــنودی 

ــان می گردد. کارکن
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مجله ارگونومی

مقدمه

ابهــام نقــش عبــارت از عــدم وضــوح و روشــنی نقــش، اهــداف شــغلی 
و حــوزه مســئولیت های شــغلی فــرد اســت ]1[. ابهــام نقــش زمانــی 
ــه  ــت، از جمل ــرد چیس ــش ف ــد نق ــن نباش ــه روش ــد ک ــد می آی پدی
ــی  ــغل معین ــدف از ش ــد ه ــوم نباش ــنی معل ــه روش ــه ب ــی ک هنگام
چیســت یــا حــدود مســئولیت های فــرد کــدام اســت. ابهــام نقــش در 
واقــع زمانــی بــه اســترس منجــر می شــود کــه فــرد را از بهــره وری و 
ــاز مــی دارد و عملکــردش را کاهــش می دهــد ]1[. فشــار  پیشــرفت ب
روانــی شــغلی موقعیتــی اســت کــه از تعامــل میــان افــراد و مشــاغل به 
ــه در درون  ــت ک ــی اس ــخصه آن تغییرات ــه مش ــد و وج ــود می آی وج
افــراد رخ می دهــد و آن هــا را وادار می کنــد تــا از نحــوه عمــل بهنجــار 
ــن فشــار زا هــای شــغلی،  ــه ای از ای خــود انحــراف جوینــد ]2[. نمون
ــنی در  ــوح و روش ــدم وض ــای ع ــه معن ــه ب ــد ک ــش می باش ــام نق ابه
رابطــه بــا انتظــارات نقــش فــرد می باشــد ]3[. گاه کارمنــدان دربــاره 
ضــرورت نقش هــای متفاوتــی کــه در محیــط کار بایــد ایفــا کننــد دید 
روشــنی ندارنــد. ایــن مســئله می توانــد بــه ابهــام نقــش منتهــی گــردد 
کــه نوعــی حــس عــدم اطمینــان دربــاره ضرورت هــای نقــش خــاص 

اســت کــه انتظــار مــی رود فــرد ایفــا کنــد ]4[.
بــه طــور کلــی ابهام ممکــن اســت از آمــوزش ناکافــی، ارتبــاط ضعیف، 
دریــغ ورزیــدن عمــدی از دادن اطلاعــات یــا تحریــف عمــدی اطلاعات 
ــش  ــام نق ــود. ابه ــی ش ــت ناش ــا سرپرس ــکار ی ــک هم ــوی ی از س
ــش  ــدی نق ــه متص ــه ب ــه ای را ک ــه وظیف ــد ک ــش می آی ــی پی مواقع
ــر حســب رفتارهــای  ــه روشــنی و وضــوح ب ــده اســت ب محــول گردی
ــر  ــا ب ــات کاری( ی ــا  اقدام ــف ی ــای وظای ــار )اولویت ه ــورد انتظ م
حســب ســطح عملکــرد مــورد ســنجش )ملاکــی کــه متصــدی نقــش 
ــف  ــرد( تعری ــرار می گی ــیابی ق ــورد قضــاوت و ارزش ــیله آن م ــه وس ب

نشــده باشــد ]5[.
ــغل  ــد؛ ش ــه می کن ــام را تجرب ــی از ابه ــی، درجات ــر کس ــاً ه تقریب
ــتی  ــئولیت سرپرس ــد، مس ــس جدی ــال، رئی ــا انتق ــع ی ــد، ترفی جدی
جدیــد و شــرکت جدیــد و تغییــر در ســاختار موجــود ســازمان. تمامی 
ــروز  ــب ب ــد موج ــت، می توانن ــن دس ــی از ای ــا و وقایع ــن رخداده ای
ــه  ــذر ن ــای زودگ ــن ابهام ه ــار ای ــود ]3[. آث ــام ش ــی ابه ــت موقت حال
ــدی  ــکلات ج ــا مش ــان را ب ــر کارکن ــه اکث ــت بلک ــت نیس ــا، مثب تنه
روبــرو می ســازد. در مطالعــات انجــام شــده توســط کاهــن و همــکاران 
]2[ بــه طــور ویــژه ای بــه مســئله ابهــام نقــش پرداختــه اســت. کاهــن 
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ــا ابهــام نقــش بیشــتری مواجــه می شــوند  دریافــت، کارکنانــی کــه ب
ــه  ــام را تجرب ــری از ابه ــر کمت ــه مقادی ــی ک ــا آن های ــه ب در مقایس
کرده انــد، ناخشــنودی شــغلی بیشــتر، تنش هــای کاری بیشــتر و 
ــه نفــس را گــزارش می کننــد. ابهــام  ســطوح پایین تــری از اعتمــاد ب
شــغلی موقیعتــی اســت کــه موجــب عــدم اطمینــان در کار می گــردد 
ــن  ــان ای ــا کارکن ــود ت ــا می ش ــای پوی ــن رفتاره ــث برانگیخت و باع
موقعیــت را برطــرف کننــد. کارکنــان بــه طــوری عمــل می کننــد تــا 
ــن  ــو احس ــه نح ــود را ب ــف خ ــرده و وظای ــری ک ــکلات جلوگی از مش
ــگاهی  ــی و آزمایش ــات میدان ــه از مطالع ــک مجموع ــد. ی ــام دهن انج
نشــان داده انــد کــه ابهــام نقــش و عــدم اطمینــان ســطوح بالایــی از 
رفتارهــای پویــا شــامل جســتجوی اطلاعــات و جســتجوی بازخــورد را 

ــد ]6[. ــی می کن ــش بین پی
ــر  ــرای ه ــا ب ــط آن ه ــوع رواب ــع انســانی و ن ــروزه مناب ــه ام از آنجــا ک
ســازمان و بــه طــور کلــی بــرای جامعــه مهم تریــن عامــل و ســرمایه 
محســوب می شــود، بنابرایــن افــرادی کــه بتواننــد در ایجــاد و 
ــد،  ــت آورن ــارت لازم را بدس ــه مه ــا جامع ــود ب ــط خ ــترش رواب گس
قــدرت و موفقیــت را در اختیــار خواهنــد گرفــت. ایــن موضــوع بســیار 
جالــب اســت کــه چــرا عــده ای بــا اینکــه بــر افــکار و احساســات خــود 
ــد  ــره نمی گیرن ــا به ــد، از آن ه ــار دارن ــی در اختی ــلط اند و امکانات مس
ــی  ــط خــود رودررو می شــوند، در حال ــا محی ــل ب ــه صــورت منفع و ب
ــر  ــط درگی ــا محی ــه خــود را ب ــه صــورت فعالان ــر ب ــده ای دیگ ــه ع ک
ــد،  ــر شــرایط اطرافشــان می زنن ــه تغیی ــه دســت ب ــازند، آگاهان می س
بــه موفقیت هــای بزرگــی در حیطــه ی مســؤولیت های شــغلی دســت 
ــط کاری  ــر در محی ــاد تغیی ــرای ایج ــوه ای ب ــی بالق ــد و توانای می یابن
دارنــد ]7[. بــه طــور ســنتی، روانشناســی کار بــر روی الزامــات کاری 
ــر  ــد و ب ــه آن هــا نیــاز دارن ــرای انجــام شــغل خــود ب کــه کارکنــان ب
ــد  ــه می ش ــان تهی ــرای کارکن ــازمان ب ــیله س ــه وس ــه ب ــی ک اهداف
وکارکنــان بایــد بــه اهــداف مشــخص شــده متعهــد می شــدند تمرکــز 
ــر  ــد در روانشناســی کار ب ــل، دیدگاه هــای جدی ــرد ]8[. در مقاب می ک
ــه  ــان توج ــب کارکن ــه از جان ــای نوآوران ــروز رفتاره ــودن و ب ــال ب فع
ــه  ــت ک ــای کاری اس ــن رفتاره ــه ای ــی از جمل ــه پویای ــد، ک می کنن
کارکنــان بــا اینگونــه رفتارهــا تــلاش می کننــد ویژگی هــا و موقعیــت 

ــر داده و بهبــود ببخشــند ]9[. شــغلی خــود را تغیی
ــر  ــه وجــود آوردن تغیی ــرای ب ــکاری ب ــای ابت ــی شــامل تلاش ه پویای
ــاوت  ــده ای متف ــق آین ــرای خل ــخص ب ــود ش ــا خ ــط کار ی در محی
اســت ]7[. رفتارهــای پویــا بــه عنــوان تعییــن کننــده حیاتــی 
موفقیــت ســازمانی تبدیــل شــده اســت. شــرکت ها بایــد بــر شــناخت 
و تصحیــح رویه هــا و ســامانه هایی کــه ابتــکار فــرد را کاهــش و 
ــای کارکنــان  تخفیــف می دهنــد تمرکــز کننــد ]10[. رفتارهــای پوی
ــا بازده هــای ســازمانی مهمــی همچــون عملکــرد شــغلی، موفقیــت  ب
کارراهــه، خشــنودی شــغلی، احســاس کنتــرل شــغلی، و ابهــام نقــش 

رابطــه دارد ]7[. رفتــار پویــا نتایــج افــراد را تحــت تأثیــر قــرار می دهــد 
)عملکــرد شــغلی، بهزیســتی، هویــت(. بعــلاوه رفتــار پویــا بــا پیامدهــا 
در ســطح تیــم )ســودمندی تیــم(، و بــا پیامدهــای ســازمانی )عملکــرد 

ــت ]11[. ــد یافته اس ــازمان( پیون س
فشــار بــرای نــوآوری در کار و رشــد ســاختارهای ســازمانی نامتمرکــز، 
کارکنــان را مجبــور می کنــد تــا شــغل خــود را بــا شــیوه های 
ــد ]12,  ــرج دهن ــه خ ــکار ب ــود ابت ــد و از خ ــام دهن ــه ای انج نوآوران
ــریع  ــرات س ــازمان ها و تغیی ــتر س ــازی بیش ــر متمرکز س ــا غی 13[. ب
ــان  ــرار گرفته اســت کــه کارکن ــورد توجــه ق ــن موضــوع م شــغلی، ای
در قبــال ایــن تغییــرات مســئولیت پذیر باشــند. رفتــار پویــا بــه علــت 
اثــرات مفیــد و گســترده  می توانــد در کنــار روش هــای مدیریتــی مورد 
ــرار گیــرد. همچنیــن تغییــرات مکــرری کــه در نیازهــای  اســتفاده ق
ــای  ــه در محیط ه ــی ک ــدم قطعیت ــد و ع ــود می آی ــه وج ــازمان ب س
ــا را  ــکاری و پوی ــای ابت ــتفاده از رفتاره ــزوم اس ــود دارد، ل کاری وج

ــت ]14[. ــش داده اس افزای
و  پالایشــگاه  کارکنــان  حــوزه کاری  گســتردگی  بــه  توجــه  بــا 
پیشــرفت ها و تغییــرات ســریع در ایــن حــوزه از صنعــت دور از 
ــرای کارکنــان ابهاماتــی پیــش آمــده و آنهــا را  انتظــار نیســت کــه ب
بــا مشــکلاتی از جملــه افــت عملکــرد و ناخشــنودی از شــغل درگیــر 
کنــد. یکــی از راه هــای برطــرف نمــودن ایــن ابهامــات، فعــال شــدن 
کارکنــان بــرای پیــدا کــردن راه کارهایــی بــرای ایــن موضــوع اســت. 
بنابرایــن تحقیــق در رابطــه بــا ایــن موضــوع در پالایشــگاه گاز بیدبلنــد 
ــد. ــج آن اســتفاده نماین ــان از نتای ــران و کارکن ــا مدی ضــرورت دارد ت

شکل 1: الگوی پیشنهادی پژوهش

ــا  ــش ب ــام نق ــه ابه ــی رابط ــر بررس ــش حاض ــام پژوه ــدف از انج ه
خشــنودی و عملکــرد شــغلی بــا میانجی گــری رفتارهــای پویــا بــوده 
اســت. در الگــوی پیشــنهادی پژوهــش حاضــر ابهــام بــه عنــوان پیش 
بیــن، خشــنودی و عملکــرد شــغلی بــه عنــوان پیامــد و  رفتارهــای 
پویــا بــه عنــوان میانجــی ایــن رابطــه در نظــر گرفتــه شــدند. شــکل 

1 الگــوی پیشــنهادی پژوهــش را نشــان می دهــد.

روش کار
جامعــه آمــاری پژوهــش حاضــر را کلیــه کارکنــان رســمی و 
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ــال 1391  ــه کار در س ــغول ب ــد، مش ــد بلن ــگاه بی ــراردادی پالایش ق
ــرح  ــوع ط ــه از ن ــن مطالع ــش در ای ــرح پژوه ــد. ط ــکیل داده ان تش
 Structural( ــی معــادلات ســاختاری همبســتگی، از طریــق الگو یاب
Equation Modeling( اســت. عــداد افــراد جامعــه 795 نفــر، 
ــان  ــر کارکن ــان رســمی و 235 نف ــر کارکن ــب 560 نف ــه ترتی ــه ب ک
قــراردادی هســتند. طبــق جــدول کرجســی و مــورگان تعــداد 260 
نفــر بــه روش نمونه گیــری طبقــه ای انتخــاب شــدند. جهــت نشــان 
ــی  ــای مقدمات ــرای انجــام تحلیل ه ــا و ب دادن مشــخصات آزمودنی ه
ــار  ــره از آم ــتگی ها و غی ــار و همبس ــراف معی ــن، انح ــامل میانگی ش
توصیفــی اســتفاده شــد. ســپس بــرای انجــام تحلیل هــای پیچیده تــر 
ــی  ــی برازندگ ــرای ارزیاب ــد و ب ــتفاده گردی ــتنباطی اس ــار اس از آم
الگــوی پیشــنهادی و بررســی روابــط متغیرهــا از روش تحلیــل مســیر 
 AMOS ــای ــق نرم افزاره ــا از طری ــی تحلیل ه ــد. تمام ــتفاده ش اس

ــت. ــام گرف ــت 16انج ــت 20 و SPSS ویراس ویراس
ــا داده هــا  ــرازش الگــوی پیشــنهادی ب ــه منظــور تعییــن کفایــت ب ب
در الگــوی معــادلات ســاختاری، ترکیبــی از شــاخص های برازندگــی 
مــورد اســتفاده قــرار گرفــت: شــاخص مجــذور کای )X2( ، مجــذور 
ــی  ــاخص نیکوی ــرازش )GFI(،ش ــی ب ــص نیکوی ــبی )(، اخ کای نس
 ،)CFI( شــاخص بــرازش تطبیقــی ،)AGFI( بــرازش تعدیــل شــده
ــی هنجــار  ــاخص برازندگ شــاخص برازندگــی افزایشــی )IFI(،ش
نشــده بــه نــام شــاخص توکــر – لویــس )TLI(، شــاخص برازندگــی 
ــن  ــب میانگی ــای تقری ــه خط ــاخص ریش ــده )NFI(، ش ــار ش هنج

.)RMSEA( ــذورات مج

مقیاس ابهام و تعارض نقش
ــز، هــوس و لیرتزمــن ســاخته شــده اســت و  ایــن آزمــون توســط ری
شــامل 14 مــاده اســت کــه 6 مــاده آن بــرای ســنجش ابهــام نقــش 
ــن  ــد ]3[. در ای ــارض می باش ــنجش تع ــت س ــر جه ــاده دیگ و 8 م
ــه  ــخ ب ــد. پاس ــش استفاده ش ــام نق ــنجش ابه ــاده س ــش از 6 م پژوه
ماده هــای ایــن پرسشــنامه روی یــک مقیــاس 5 درجــه ای از 1 
ــزو  ــد. ری ــم( مشــخص می گردن ــلا مخالف ــا 5 )کام ــم( ت ــلا موافق )کام
ــزارش  ــی آن را 0/70 گ ــاخ را 0/81 و پایای ــای کرونب ــکاران الف و هم
ــف و  ــتفاده از روش تنصی ــا اس ــده ب ــت آم ــه دس ــی ب ــد. پایای کرده ان
کودر-ریچاردســون ابهــام نقــش بــه ترتیــب 0/75 و 0/64 بــه دســت 
ــه دو روش  ــن پرسشــنامه ب ــده اســت ]3[. در پژوهــش حاضــر، ای آم
ــد.  ــب 0/57 و 0/53 بدســت آم ــه ترتی ــف ب ــاخ و تنصی ــای کرونب آلف
روایــی پرسشــنامه ابهــام نقــش از طریــق همبســته کــردن آن بــا یــک 

ــد. ــی محقــق ســاخته r=0/57 بدســت آم ســؤال کل

پرسشنامه رفتارهای پويا
ــاخته  ــک ]15[ س ــفورد و بل ــیله اش ــه وس ــا ب ــار پوی ــاس رفت مقی
شــده اســت. ایــن مقیــاس دارای 24 ســوال و 7 بعــد بــه شــرح زیــر 

ــر  ــره تغیی ــات، جســتجوی بازخــورد، مذاک اســت: جســتجوی اطلاع
ــارات(،  ــر انتظ ــف و دیگ ــردن وظای ــلاح ک ــرای اص ــلاش ب ــش )ت نق
ــک روش  ــا ی ــا ب ــدن دیدگاه ه ــرای دی ــلاش ب ــت )ت ــوب مثب چارچ
ــردن  ــرکت ک ــی (socializing) )ش ــلات عموم ــه(، تعام خوش بینان
در رویدادهــای اجتماعــی(، ایجــاد رابطــه بــا رئیــس، و ایجــاد شــبکه 
ارتباطــی. پاســخ های مقیــاس از 1 )بســیار کــم( تــا 5 )بســیار 
ــفورد و  ــاس توســط اش ــن مقی ــی ای ــم شده اســت. پایای ــاد( تنظی زی
بلــک ]15[ 0/91 گــزارش شده اســت. در پژوهــش حاضــر، ضرایــب 
پایایــی ایــن پرسشــنامه بــه دو روش آلفــای کرونبــاخ و تنصیــف بــه 
ترتیــب 0/91 و 0/85 بدســت آمــد. بــرای بررســی روایــی پرسشــنامه 
شــخصیت پویــا از تحلیــل عامــل تأییــدی اســتفاده شــد کــه دارای 

ــود. روایــی مطلوبــی ب

پرسشنامه خشنودی شغلی
بــرای ســنجش خشــنودی شــغلی از مقیــاس خشــنودی شــغلی کلــی 
ــه  ــت ک ــاده اس ــه دارای 5 م ــد ک ــتفاده ش ــد و راث ]16[ اس بریفیل
بــر یــک مقیــاس 5 درجــه ای لیکــرت از )کامــلا موافــق( تــا )کامــلا 
ــد و راث اعتبــار و پایایــی آن  ــف( پاســخ داده می شــوند. بریفیل مخال
ــکاران ]17[  ــد. جــاج و هم ــزارش کرده ان ــی گ ــل قبول را در حــد قاب
ــار  ــاخ روی چه ــای کرونب ــه روش آلف ــنامه را ب ــن پرسش ــی ای پایای
نمونــه 81 /0، 0/85، 0/83و 0/81گــزارش داده انــد. در پژوهــش 
حاضــر، ضرایــب پایایــی ایــن پرسشــنامه بــه دو روش آلفــای کرونباخ 
و تنصیــف بــه ترتیــب 0/55 و 0/55 بدســت آمــد. روایــی پرسشــنامه 
ازطریــق همبســته کــردن آن بــا یــک ســؤال کلــی محقــق ســاخته 

r=0/68 بدســت آمــد.

پرسشنامه عملکرد شغلی
 Job( در پژوهــش حاضــر جهــت ســنجش عملکــرد شــغلی تکلیفــی
Task Performance( از پرسشــنامه ارزشــیابی عملکــرد شــغلی 
ــه ای از  ــه ای مجموع ــرد وظیف ــد. عملک ــتفاده ش ــون ]18[ اس پاترس
ــه  ــه صــورت رســمی ب ــک شــغل ب ــاغلان ی ــه ش ــی اســت ک وظایف
عنــوان قســمتی از شــغل انجــام می دهنــد و هســته فنــی ســازمان را 
تشــکیل می دهــد. بنابرایــن، عملکــرد تکلیفــی آن جــزء از عملکــرد 
اســت کــه در شــرح شــغل رســمی در نظــر گرفتــه شــده اســت. ایــن 
مقیــاس شــامل دو فــرم، یکــی بــرای ارزشــیابی کارکنــان و دیگــری 
ــران می باشــد کــه هــر یــک شــامل 10 مــاده  ــرای ارزشــیابی مدی ب
ــرم ارزشــیابی کارکنــان اســتفاده  می باشــد. در پژوهــش حاضــر از ف
شــده اســت. پاســخ بــه ماده هــای ایــن پرسشــنامه روی یــک 
مقیــاس 5 درجــه ای از 1 )خیلــی کــم( تــا 5 )خیلــی زیــاد( مشــخص 
می گردنــد. در مطالعــه ارشــدی ]3[ ضریــب پایایــی ایــن مقیــاس بــا 
اســتفاده از روش تنصیــف 0/74 و روایــی آن نیــز 0/64 ذکــر شــده 
ــنامه را از  ــن پرسش ــی ای ــود پایای ــش خ ــور در پژوه ــت. اصلانپ اس
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طریــق آلفــای کرونبــاخ و تنصیــف بــه ترتیــب 0/88 و 0/87 و روایــی 
ــب  ــر، ضرای ــش حاض ــت ]19[. در پژوه ــزارش نموده اس را 0/75 گ
ــف  ــاخ و تنصی ــای کرونب ــه دو روش آلف ــنامه ب ــن پرسش ــی ای پایای
بــه ترتیــب 0/88 و 0/82 بدســت آمــد. روایــی پرسشــنامه عملکــرد 
ــا یــک ســؤال کلــی محقــق  شــغلی ازطریــق همبســته کــردن آن ب

ســاخته r=0/77 بدســت آمــد.

یافته ها
ــر حســب تحصیــلات  ــه ب ــراد گــروه نمون ــا وضعیــت اف در رابطــه ب
ــه آزمودنی هــای  ــه ترتیــب متعلــق ب ــی و درصــد ب بیشــترین فراوان
ــد(،  ــر، 55/5 درص ــم )122نف ــر دیپل ــم و زی ــلات دیپل ــا تحصی ب
لیســانس )53نفــر، 24/1 درصــد(، فــوق دیپلــم )36، 16/4درصــد(، 
ــن  ــت. همچنی ــد( اس ــر، 2/3 درص ــر )5 نف ــانس و بالات ــوق لیس ف
ــود را  ــلات خ ــزان تحصی ــد( می ــه )1/8درص ــراد نمون ــر از اف 4 نف
مشــخص نکــرده بودنــد. در رابطــه بــا وضعیــت افــراد گــروه نمونــه 
ــق  ــب متعل ــه ترتی ــی و درصــد ب ــر اســاس ســن بیشــترین فراوان ب
ــر،  ــال )74 نف ــالای 50 س ــنی ب ــه س ــا دامن ــای ب ــه آزمودنی ه ب
33/6درصــد(، 30-40 ســال )70 نفــر، 31/8 درصــد(، 50-40 
ســال )35 نفــر، 15/9 درصــد(، 20-25 ســال )28 نفــر، 12/7 

ــن 4  ــند. همچنی ــر، 4/1( می باش ــال )9 نف ــر 25 س ــد( و زی درص
ــه )1/8 درصــد( میــزان ســن خــود را مشــخص  ــراد نمون نفــر از اف
نکــرده بودنــد. یافته هــای توصیفــی مربــوط بــه میانگیــن و انحــراف 
معیــار و همبســتگی متغیرهــای مــورد مطالعــه در جــدول 1 نشــان 

شــده اند. داده 
مندرجــات جــدول 1 نشــان می دهــد کــه اکثــر روابــط همبســتگی 
ــه  ــد. در ادام ــی دار بوده ان ــی داری 0/01 و 0/05 معن ــطوح معن در س
جهــت آزمــودن همزمــان روابــط مفــروض در پژوهــش، روش تحلیــل 

مســیر اعمــال شــده اســت.
همــان گونــه کــه جــدول 2 نشــان می دهــد، بــرازش بهتــر را 
می تــوان در الگــوی پژوهــش ملاحظــه نمــود. بــا توجــه بــه شــاخص 
 Root Mean Square( ریشــه خطــای تقریــب میانگیــن مجــذورات
Error of Approximation( کــه کمتــر از 0/10 می باشــد الگــوی 
ــی برخــوردار می باشــد. دیگــر شــاخص های  ــرازش عال پژوهــش از ب
الگــو نیــز همــه بالاتــر از 0/90 می باشــند کــه نشــان دهنــده بــرازش 

خــوب الگــو اســت.
ــرات غیرمســتقیم متغیرهــا،  ــر اث ــرای بررســی مســیرهای مبنــی ب ب
ــج در  ــه نتای ــوت اســترپ )Bootstarp( اســتفاده شــد ک از روش ب

جــدول 3 نشــان داده شــده اســت.

جدول 1: یافته های توصیفی و ماتریس ضرایب همبستگی

خشنودی شغلیرفتارهای پوياابهام شغلیانحراف معیارمیانگینمتغیرها

---13/354/83ابهام شغلی

--0/52- **65/2815/82رفتارهای پويا

-0/40 **0/35- **15/373/94خشنودی شغلی

0/32 **0/64 **0/48- **37/516/55عملکرد شغلی
* سطح معناداری کمتر از 0/05

** سطح معناداری کمتر 0/01

جدول 2: شاخص های برازندگی برای الگوی پژوهش

X2dfx2/dfGFIAGFIIFITLICFINFIRMSEA

2/8212/820/990/990/980/970/980/990/04الگوی پژوهش

جدول 3: اثرات غیرمستقیم متغیرها

سطح معنی داریحد پايینحد بالااثر غیر مستقیممسیرها

0/1940/001-0/079-0/130-ابهام نقش به خشنودی شغلی از طريق رفتار پويا

0/4980/001-0/297-0/386-ابهام نقش به عملکرد شغلی از طريق رفتار پويا 
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شکل 2: الگوی نهایی پژوهش

بــر اســاس مندرجــات جــدول 3 مســیر ابهــام نقــش بــه خشــنودی 
ــرد  ــه عملک ــش ب ــام نق ــیر ابه ــا و مس ــار پوی ــق رفت ــغلی از طری ش
شــغلی از طریــق رفتــار پویــا در ســطح P>0/001 معنــی دار هســتند. 

بحث
هــدف از انجــام ایــن پژوهــش بررســی رابطــه ابهــام نقــش بــا عملکرد 
شــغلی و خشــنودی شــغلی بــا رفتارهــای پویــای شــغلی میانجی گــر 
بــود. نتایــج پژوهــش نشــان می دهــد کــه ضریــب اســتاندارد مســیر 
رفتــار پویــا بــه خشــنودی شــغلی مثبــت و معنــادار )0/07= ضریــب 
ــات  ــج تحقیق ــا نتای ــه ب ــن یافت ــد. ای ــتاندار، P >0/001( می باش اس
اشــفورد و همــکاران ]20[ همســو می باشــد. در تبییــن ایــن یافتــه 
می تــوان چنیــن اســتدلال کــرد کــه کارکنانــی کــه رفتــار پویــا را از 
خــود بــروز می دهنــد بــا عکس العمــل مثبــت سرپرســت و همــکاران 
ــای  ــت و روش ه ــروز خلاقی ــا ب ــار پوی ــه رفت ــود. لازم ــه می ش مواج
نــو در محیــط کاری می باشــد کــه خلاقیت هایــی بــرای انجــام 
ــد کــه  ــی مفیــد را در ســازمان ارائــه می دهن دادن کار و ایده های
ــا می تواننــد  موجــب ســودمندی ســازمان می شــود ]20[. افــراد پوی
مهارت هــای شــغلی خــود را گســترش داده و بــه پیشــرفت و 
خشــنودی شــغلی دســت پیــدا کننــد. بــر اســاس یافته هــای 
ســیبرت و همــکاران ســطوح بالایــی از ابتــکار شــخصی و خلاقیــت 
افــراد افزایــش اساســی در خشــنودی شــغلی و پیشــرفت واقعــی در 

ــد ]21[. ــرده بودن ــی ک ــد پیش بین ــال بع ــغل را دو س ش
ــتاندار  ــب اس ــه ضری ــد ک ــان می ده ــر نش ــش حاض ــج پژوه  نتای
ــادار )0/22 =  ــه عملکــرد شــغلی مثبــت و معن ــا ب ــار پوی مســیر رفت
ضریــب اســتاندار، P > 0/001( اســت. ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهــش 
موریســون ]22[؛ زو و همــکاران ]23[ همســو هســت کــه رفتارهــای 
ــل  ــن دلی ــه ای ــود. ب ــان می ش ــرد کارکن ــا عملک ــب ارتق ــا موج پوی
ــراد  ــه اف ــود ک ــان می ش ــر کارکن ــرد بهت ــب عملک ــا موج ــار پوی رفت
ــرده،  ــرار ک ــت برق ــکاران و سرپرس ــا هم ــری ب ــط قوی ت ــا رواب پوی
اطلاعــات بیشــتری بدســت آورده، در مــورد عملکــرد خــود بازخــورد 
ــا نقــاط ضعــف خــود را رفــع کننــد کــه موجــب ارتقــا  ــد ت می گیرن
عملکــرد می شــود. یــک مثــال جســتجوی فعالانــه اطلاعــات دربــاره 
عملکــرد از طریــق پــرس و جــو و نظــارت اســت کــه از ایــن طریــق، 

ــند ]24[. ــود می بخش ــود را بهب ــرد خ ــان عملک کارکن
نتایــج پژوهــش نشــان می دهــد کــه ضریــب اســتاندار مســیر ابهــام 
ــب  ــی دار )0/15- = ضری ــی و معن ــه خشــنودی شــغلی منف نقــش ب
اســتاندار، P > 0/001( اســت. کاهــن و همــکاران در مطالعــات خــود 
]1[ بــه طــور ویــژه ای بــه مســئله ابهــام نقــش پرداخته انــد. کاهــن 
دریافــت، کارکنانــی کــه بــا ابهــام نقــش بیشــتری مواجــه می شــوند 
ــه  ــام را تجرب ــری از ابه ــر کمت ــه مقادی ــی ک ــا آن های ــه ب در مقایس
کرده انــد، ناخشــنودی شــغلی بیشــتر، تنش هــای کاری بیشــتر، 
رضایــت شــغلی پایین تــر و ســطوح پایین تــری از اعتمــاد بــه نفــس 

را گــزارش دادنــد.
نتایــج پژوهــش نشــان می دهــد کــه ضریــب اســتاندار مســیر ابهــام 
ــتاندار،  ــب اس ــی دار )0/26- = ضری ــغلی معن ــرد ش ــه عملک ــش ب نق
P > 0/001( اســت. شــغل های دارای پیچیدگــی بــالا و پراســترس، 
موجــب تحلیــل انگیــزش و عملکــرد کارکنــان می گــردد ]8[. ابهــام 
ــارات  ــا انتظ ــه ب ــنی در رابط ــوح و روش ــدم وض ــب ع ــش موج نق
نقــش فــرد می گــردد کــه منجــر بــه حــس عــدم اطمینــان دربــاره 
ضرورت هــای نقشــی خــاص می شــود کــه انتظــار مــی رود فــرد ایفــا 
ــان  ــره وری کارکن ــرد و به ــت عملک ــت موجــب اف ــه در نهای ــد ک کن

می گــردد.
نتایــج پژوهــش نشــان می دهــد کــه ضریــب اســتاندار مســیر ابهــام 
نقــش بــه رفتــار پویــا منفــی و معنــی دار )0/70- = ضریــب اســتاندار، 
ابهــام اســتفاده از  P > 0/001( اســت. یــک روش  مقابلــه بــا 
رفتارهــای پویــا همچــون جســتجوی اطلاعــات می باشــد. افــراد پویــا 
ــل  ــی مث ــد. رفتارهای ــم کنن ــش را ک ــام نق ــا ابه ــد ت ــعی می کنن س
ــدم  ــام و ع ــا ابه ــد ت ــان کمــک کن ــه کارکن ــط کار ب ــکار در محی ابت
اطمینــان در شــغل را بــرای خــود حــل کننــد. کارکنــان بــا اســتفاده 
از رفتارهــای پویــا بــه انتظاراتــی کــه در شــغل شــأن در مــورد آن هــا 
وجــود دارد پــی می برنــد و آن هــا را بــرآورده می کننــد. بــا افزایــش 
ــورد، وضــوح  ــی همچــون جســتجوی بازخ ــای پویای ســطوح رفتاره
ــی جســتجوی  ــا افزایــش فراوان ــد. ب ــان افزایــش می یاب نقــش کارکن
بازخــورد، میــزان اطلاعــات کارکنــان در مــورد چگونگــی انجام شــغل 
ــه  ــد، ب و اینکــه چــه انتظاراتــی از آن هــا وجــود دارد افزایــش می یاب
عبــارت دیگــر ابهــام شــغلی بــرای کارکنــان کاهــش می یابــد ]12[.
نتایــج نشــان داد بیــن ابهــام نقــش و عملکــرد شــغلی بــا میانجی گری 
ــرار می باشــد. زو  و همــکاران ]23[  ــی رابطــه غیرمســتقیم برق پویای
در تحقیقــی بــه بررســی رابطــه ابهــام نقــش بــا عملکــرد شــغلی بــا 
میانجی گــری شــخصیت پویــا پرداخته انــد. و بــه ایــن نتایــج دســت 
ــا عملکــرد شــغلی  ــی ب ــق پویای یافته اســت کــه ابهــام نقــش از طری
رابطــه مثبــت داشــته و موجــب کاهــش ابهــام بــرای کارکنــان شــده 

و انتظــارات و وظایــف را بــرای کارکنــان روشــن می کنــد.
نتایــج پژوهــش نشــان داد بیــن ابهــام نقــش و خشــنودی شــغلی بــا 
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ــر و  ــود دارد. فول ــتقیم وج ــه غیرمس ــا رابط ــار پوی ــری رفت میانجی گ
مارلــر ]24[ در تحقیــق خــود بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه افــراد پویا 
ــه  ــل تجرب ــراد منفع ــه اف ــای شــغلی بیشــتری را نســبت ب موفقیت ه
می کننــد و همچنیــن افــراد پویــا از خشــنودی شــغلی بالاتــری 
برخوردارنــد. نتایــج نشــان می دهنــد کــه افــراد پویــا در داخل ســازمان 
پیشــرفت می کننــد، بــه ایــن دلیــل کــه آن هــا توجــه و حمایــت افــراد 
قدرتمنــد را جلــب می کننــد. همچنیــن افــراد رفتارهایــی مثــل قبــول 
مســئولیت و اظهــار نظــر از خــود نشــان می دهنــد کــه بــا توجــه بــه 
ــه فعالیت هــا احســاس خشــنودی می کننــد. ــن گون ــج مثبــت ای نتای

نتیجه گیری
ــد  ــم می کن ــی فراه ــازمان ها چارچوب ــرای س ــش ب ــن پژوه ــج ای نتای
تــا ویژگی هــا و کاربردهــای رفتــار پویــا را بهتــر درک کننــد و 
ــازمان  ــر س ــای ه ــه نیروه ــد ک ــرار دهن ــر ق ــد نظ ــه را م ــن نکت ای
ــا  ــد ب ــم می توان ــه ه ــت ک ــازمان اس ــای آن س ــن دارایی ه مهم تری
ــم موجــب  ــازمان و ه ــود در س ــش موجــب پیشــرفت خ فعالیت های
پیشــتازی ســازمان در مقایســه بــا رقیبــان خــود گــردد. بــا توجــه بــه 
دیــدگاه تعامل گرایــی، تاثیــر و تعامــل فــرد و محیــط دوطرفــه اســت 
و چنانچــه محیــط بــر فــرد تاثیــر می گــذارد فــرد هــم می توانــد بــر 
محیــط تاثیر گــذار باشــد و آن را در راســتای اهــداف تعییــن شــده 
ــوان نتیجه گیــری کــرد کــه روســا و سرپرســتان  تغییــر دهــد. می ت

در ســازمان بایــد ایــن بــاور را در کارکنــان بوجــود آورنــد کــه عامــل 
اصلــی در نتایــج کاری شــان، خــود کارکنــان هســتند و اگــر ابهامــی 
ــن ابهــام  ــا ای ــد ت ــد تــلاش نمای ــد بای در شــغل برایشــان بوجــود آی
ــن  ــد و از ای ــع نماین ــود رف ــکاری خ ــای ابت ــق فعالیت ه را از طری
موقعیت هــا بــه بهتریــن وجــه بهره بــرداری نماینــد. ســازمان 
نمی توانــد بــرای هــر مشــکل و ابهــام کوچکــی اقــدام بــه برگــزاری 
دوره هــای آموزشــی نمایــد زیــرا هزینه هــای زیــادی را بــر ســازمان 

تحمیــل خواهــد نمــود.
ایــن پژوهــش نیــز ماننــد پژوهش هــای دیگــر دارای محدودیت هایــی 
پرسشــنامه های  از  اســتفاده  کــه  ایــن  جملــه  از  می باشــد 
خودگزارشــی کــه محدودیت هــای خــاص خــود را دارنــد. همچنیــن 
ــد،  ــگاه بودن ــک پالایش ــان ی ــش کارکن ــه پژوه ــه جامع ــا ک از آنج
ــا محدودیــت  ــه ســایر کارکنــان و جوامــع ب امــکان تعمیــم نتایــج ب
ــن  ــرد. همچنی ــورت گی ــاط ص ــا احتی ــد ب ــود و بای ــه می ش مواج
ــاختاری  ــادلات س ــی مع ــا الگویاب ــه ب ــش ک ــن پژوه ــای ای داده ه
ــا  ــی ب ــرد آنهــا در روابــط علــت و معلول آزمــوده شــده اند، بایــد کارب
ــرد. پیشــنهاد می شــود در تحقیقــات بعــدی از  احتیــاط صــورت گی
ــیوه های  ــخصیتی، ش ــای ش ــون ویژگی ه ــری همچ ــای دیگ متغیره
سرپرســتی و رهبــری در رابطــه بــا ابهــام نقــش مــورد مطالعــه قــرار 
ــان انجــام شــود و  ــه وســیعی از کارکن ــروی جامع ــه ب ــرد. مطالع گی

ــوند. ــه ش ــر مقایس ــا یکدیگ ــف ب ــازمان های مختل ــان س کارکن
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Abstract
Introduction: Job stress such as role ambiguity, a situation that arises from the interaction 
between people and jobs, reduces the performance and job satisfaction. Proactive people 
eliminate ambiguity in their jobs by behaviors such as innovation. The present study aimed 
at investigating the impact of proactive personality on job satisfaction and performance 
mediated by information seeking.
Methods: The statistical population of this survey consisted of the official staff and 
contractual personnel of Bid Boland gas refinery, from whom 260 were selected using the 
hierarchical random sampling method. The research design of this study was correlation, 
through structural equation modeling. The data collection tools were Role Ambiguity Scale, 
Proactive Behavior Questionnaire (Ashford and Black), Job Satisfaction Questionnaire 
(Brayfield & Rothe), and Job Performance Questionnaire (Paterson). The assessment of 
the proposed pattern was conducted through path analysis.
Results: The results supported the suitability of the relationship between the patterns and 
the collected data. The results revealed that proactive behavior mediated the effect of role 
ambiguity in job satisfaction and performance. All the routes in the research model were 
meaningful (P > 0.001) and the overall fit index [root mean square error of approximation 
(RMSEA)] was 0.04, which represents an excellent fit pattern.
conclusions: Proactive behavior eliminates uncertainty for employees and finally 
eliminates the negative effects of role ambiguity on job performance and satisfaction and 
leads to increased performance and satisfaction of employees.
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