
 
 

 

Knowledge & Research in Applied Psychology 

Vol 25.  No. 1 (Continuous No. 95)- Spring 2024 

PP: 58-72 

شناسي كاربرديدانش و پژوهش در روان  
 (95، )پیاپي 1403بهار ، 1، شمارۀ پنجموسال بیست

 58-72صص 

 پژوهشی

  s.savadkouhi70@gmail.com *. نویسندۀ مسئول:
 11/11/1399پذیرش:                  29/6/1399وصول: 

10.30486/jsrp.2021.1909977.2622 

 
 
 

 

تأثیر گرانباری نقش، تعارض نقش و ابهام نقش بر 
ای و رفتار شهروندی سازمانی با نقش عملکرد وظیفه
نفس سازمان محور در کارکنان شرکت میانجی عزت

 ملی حفاری ایران

 سحر سوادكوهي خویگاني *

نشناسی، موسسه آموزش عالی نقش جهان، بهارستان، استادیار، گروه روا
 اصفهان، ایران

 سیما پري زاده

دکتری روانشناسی صنعتی و سازمانی، گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، 
 دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران.

 كیومرث بشلیده 

روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و  استاد، گروه
 روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایران

 چکیده
 محور سازمان نفسعزت ایواسطه هدف این پژوهش، بررسی نقش

 ردعملک بر نقش ابهام و نقش تعارض نقش، گرانباری تأثیر در
نفر از  312ی پژوهش، نمونهبود.  سازمانی شهروندی رفتار و ایوظیفه

گیری کارکنان شرکت ملی حفاری ایران بود که با استفاده از نمونه
های تصادفی ساده انتخاب شدند. در این پژوهش، از پرسشنامه

 Michiganچون ارزشیابی سازمانی میشیگان )استانداردی هم

Organizational Assessment, 1969( تعارض و ابهام نقش ،)Rizo, 

Hose, & Lirtzman, 1970( عملکرد شغلی ،)Williamz & 

Anderson, 1991( رفتار شهروندی سازمانی ،)Podsakoff, 

MacKenzie, Morrman, & Fetter, 1990نفس سازمان ( و عزت
( و برای Pierce, Gardner, Cummings, Dunham, 1989محور )

الگوی  آزمونها از روش تحلیل مسیر استفاده شد. وتحلیل دادهتجزیه
پژوهش نشان دهنده برازندگی قابل قبول الگو بود. بررسی تأثیرات 
مستقیم نشان داد که ابهام نقش تأثیر منفی و معناداری بر عملکرد 

و  (>10/1p(، رفتار شهروندی سازمانی )>11/1pای )وظیفه
نفس سازمان محور ( و عزت>11/1pنفس سازمان محور دارد )عزت

سازمانی  ای و رفتار شهروندیناداری بر عملکرد وظیفهتأثیر مثبت و مع
چنین، آزمون تأثیرات غیرمستقیم نیز نشان داد که (. هم>11/1pدارد )
ای در تأثیر ابهام نقش بر نفس سازمان محور نقش واسطهعزت

(. >10/1pای و رفتار شهروندی سازمانی دارد )عملکرد وظیفه
کارگیری راهکارهای که با بهشود رو به مدیران توصیه میازاین

نفس سازمان محور کارکنان را مناسب، ابهام نقش را کاهش و عزت
تا از این طریق، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی  ارتقا دهند

 آنان نیز افزایش یابند.
ار ای، رفتفشاااارزاهای شاااغلی، عملکرد وظیفه :های کلیدیواژه

، کارکنان شرکت ملی سازمان محورنفس شاهروندی ساازمانی، عزت  
 حفاری ایران
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Abstract 
The aim of this study was to, investigated the mediating 
role of organization-based self-esteem in the effect of role 
overload, role conflict, & role ambiguity on task 
performance & organizational citizenship behavior. The 
sample of study was 213 employees of the National 
Iranian Drilling Company who were selected using simple 
random sampling. In this study, was used standard 
questionnaires such as Michigan Organizational 
Assessment (1969), Role Conflict, & Ambiguity (Rizo, 
Hose, & Lirtzman, 1970), Job Performance (Williamz & 
Anderson, 1991), Organizational Citizenship Behavior 
(Podsakoff, MacKenzie, Morrman, & Fetter, 1990), & 
Organization-based Self-Esteem (Pierce, Gardner, 
Cummings, Dunham, 1989), & for analyzing data, was 
used Path Analysis Method. The research model test 
showed the acceptable fitted of the model. Examination of 
the direct effects indicated that role ambiguity has a 
significant and negative effect on task performance 
(p<0.01), organizational citizenship behavior (p<0.05), & 
organization-based self-esteem (p<0.01), & organization-
based self-esteem has a significant and positive effect on 
task performance, & organizational citizenship behavior 
(p<0.01). Also, the indirect effects test showed that 
organization-based self-esteem has mediating role in the 
effect of role ambiguity on task performance, & 
organizational citizenship behavior (p<0.05). Therefore, it 
is recommend to managers that by using appropriate 
solutions, reduce role ambiguity and enhance 
organization-based self-esteem of employees, until in this 
way, their job performance and organizational citizenship 
behavior will also increase. 
Keywords: job stressors, task performance, organizational 
citizenship behavior, organization-based self-esteem, 
employees of the National Iranian Drilling Company 
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  مقدمه
نی پذیر و بیی پیشیکی از خصوصیات شخصیتی که به شیوه

-selfنفس )عزتگذارد، پایدار بر رفتارهای سازمانی تأثیر می

esteemهای باشد که در چند سال اخیر، بر تمایز بین جنبه( می
فس نترین نوع آن، یعنی عزتویژه مهمنفس و بهمختلف عزت

( تأکید organization-based self-esteemسازمان محور )
(. Ghosh, Reio, & Haynes, 2012بسیاری شده است )

مراتبی و چندبعدی های سلسلنفس سازمان محور پدیدهعزت

ی میزانی است که کارکنان باور دارند یکی دهندهاست که نشان
چنین از اعضای مهم، باارزش و توانا در سازمان هستند و هم

باشد. ی قوی در شناخت، عاطفه و رفتار نیز میبینی کنندهپیش

تواند از طریق دو روش بر رفتارهای کاری تأثیر نفس میعزت
نفس در اول، کارکنان سطوح مختلفی از عزتبگذارد؛ روش 

کار دارند که این موضوع بر طرز رفتار، احساس و افکار آنان 
ها به طورکلی انساندر کار تأثیرگذار است و روش دوم، به

احساس خوب بودن درباره خودشان، افکار یا رفتارهایشان نیاز 
 نفس(. عزتSadeghian, Abedi, & Bagheban, 2009دارند )

سازمان محور دارای پیامدهای مثبتی است. اشخاصی که 
نفس بالایی دارند عموماً مشاغل پر چالش را یک فرصت عزت
 نفس پایین، مشاغل پرکه اشخاص با عزتدانند؛ درحالیمی

 تواند باعثدانند که میرا مانند موقعیتی نامطلوب می چالش
 که افراد بااند شکست آنان شود. مطالعات متعددی نشان داده

شان را حفظ بینینفس بالا، در هنگام شکست، خوشعزت
 jobکنند که درنتیجه منجر به خشنودی شغلی )می

satisfactionشود )( و رسیدن به موفقیت در آینده میJudge 

& Bono, 2001ه اند کچنین تحقیقات دیگر نیز نشان داده(. هم
بالاست، در  نفس سازمان محور در آنانکارکنانی که عزت

تری دارند، دارای عملکرد نفس کممقایسه با آنانی که عزت
 ,Pierceنسبت به محیط کار خود هستند ) بهتر و نگرش مثبت

Gardner, Cummings, & Dunham, 1989 .) 
نفس سازمان توانند بر عزتازجمله متغیرهای مهمی که می

ند که باشمحور تأثیرگذار باشند، فشارزاهای ناشی از نقش می

( هستند job stressorsترین فشارزاهای شغلی )جزو مهم
(Gharib, Jamil, Ahmad, & Ghouse, 2016؛Gregson & 

Wendell, 2011 ؛Subramanian & Vinothkumar, 2009 ؛

Lee & Kim, 2001بسیار کمی  هایوجود پژوهش(، اما بااین
یا  در این زمینه انجام شده است. فشارزای شغلی، شرایط

موقعیتی است که نیاز به پاسخ انطباقی کارمند در محل کار 
اصطلاح محرک  1996در سال  Selye(. Spector, 2010دارد )
عنوان فشار یا نیرویی تعریف کرد که وقتی بر بدن زا را بهتنش

 ,Ahmed & Ramzanکند )شود ایجاد استرس میوارد می

نفی غلی تأثیر م(. نتایج پژوهشی نشان داد که استرس ش2013
(. Yang, Ju, & Lee, 2016نفس دارد )و معناداری بر عزت

دی کرد بنتوان در سه دسته طبقهفشارزاهای بالقوه شغلی را می
اند از عوامل محیطی، عوامل سازمانی و عوامل فردی که عبارت

(Jehangir, Kareem, Khan, Tahir Jan, Malaysia, & 

Soherwardi, 2011حاضر فشارزاهای ناشی از  (. در پژوهش
(، تعارض نقش role overloadنقش یعنی گرانباری نقش)

(role conflict( و ابهام نقش )role ambiguity که جزو )
 قرارشوند موردبررسی فشارزاهای سازمانی محسوب می

 بین هک آیدمی به وجود هنگامی نقش از ناشی . فشاراندگرفته
 سازمان تقاضاهای و انتظارات و فرد تقاضاهای و انتظارات
باشد. گرانباری نقش هنگامی رخ  داشته وجود ناسازگاری

ی وظایفی که بر عهده اوست دهد که فرد جهت انجام همهمی
های که فرد مهارتزمان کافی ندارد )گرانباری کمی( یا این

موردنیاز را برای انجام وظایف شغلی خود ندارد )گرانباری 
د که آیاسازگاری نقش هنگامی به وجود میکیفی(. تعارض یا ن
ای ای از الزامات شغل با پذیرش مجموعهپذیرش مجموعه

دیگر از الزامات مغایر و ناسازگار باشد و سرپرستان یا 
 Bashirهای متناقضی را بر فرد وارد کنند )زیردستان خواسته

& Ramay, 2010 تعارض نقش باعث افزایش میزان بروز .)
شود. سطوح ضر و هیجانات منفی در محل کار میرویدادهای م

بالایی از تعارض نقش احتمال بروز رفتارهای غیرمتعارف و 
دهد که قبول کارکنان را افزایش میازنظر اخلاقی، غیرقابل

موجب بروز احساساتی نظیر احساس خشم، ناکامی، اضطراب 
 & ,Belias, Koustelios, Sdroliasشود )و ترس می

Aspridis, 2015 در پژوهش .)Gharib  و همکاران ثابت شد

 jobکه تعارض نقش تأثیر منفی بر عملکرد شغلی )

performance( فرد دارد )Gharib et al., 2016 در کل چهار .)
فرست،  -اند از میاننوع تعارض نقش وجود دارد که عبارت
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 ,Rose & Altmeyerنقش ) -نقش و میان -فرست، فرد -درون

2006.) 

چه که یک ابهام نقش نیز یعنی، عدم اطمینان درباره آن
شخص برای یک فعالیت خاص باید انجام دهد. فقدان تعاریف 

 ,Kahn, Wolfe)و اطلاعات درباره میزان قدرت، اختیارات 

Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964)ها، انتظارات ، مسئولیت
(French & Caplan, 1972و رفتارهای مورد انتظار )  برای یک

 Palominoتوانند ابهام نقش را ایجاد کنند )شغل یا نقش می

& Frezatti, 2016های تواند سبب استرس(. ابهام نقش می
شدید شده و منجر به افزایش تنش، نارضایتی، انزوا و کاهش 

(. در پژوهشی Cummings & Worley, 2015تعهد شود )

نفس عزت نشان داده شد که ابهام نقش و تعارض نقش با
 ,Gregson & Wendellی معنادار دارند )محور رابطهسازمان

(، در پژوهشی دیگر نشان داده شد که گرانباری نقش و 2011
ی منفی و معناداری دارند دیگر رابطهنفس با یکعزت

(Subramanian & Vinothkumar, 2009 و در پژوهشی )
 نفستدیگر نیز نشان داده شد که فشارزاهای شغلی با عز

 (.Lee & Kim, 2001رابطه معنادار دارند )
اند که های دیگر نشان دادهها پژوهشعلاوه بر این

نفس سازمان محور و فشارزاهای شغلی )گرانباری نقش، عزت

تعارض نقش و ابهام نقش( بر عملکرد شغلی تأثیرگذار 
 & ,Me’marbashi Aval, Sabri Nazarzadehباشند )می

Saeid Abdkhodaei, 2012, Gardner, Dyne, & Pierce, 

2004, Ogbu Kanayo, 2016, Arshdi & Shokrkon, 2007, 

Masoudi Maraqi & Ostevar, 2014, Sethela & Rosli, 

2011, Ogbu Kanayo, 2016, Sutanto & Wiyono, 2017, 

Gharib et al, 2016, Mital & Bhakar, 2018چه که (. به آن
باشد عملکرد شغلی مشاهده میند و قابلدهکارکنان انجام می

هایی است که در ارتباط با شود که شامل فعالیتگفته می

(. عملکرد شغلی Muchincky, 2000اهداف سازمانی است )
عملکرد  -1اند از شود که عبارتبه سه دسته تقسیم می

عملکرد وابسته به بافت  -2(، task performanceای )وظیفه

(Context-dependent performance و )رفتار کاری ضد  -3
 & counterproductive work behavior( ) Rotundoتولید )

Sackett, 2002, Fox, Spector, & Miles, 2001 در این .)

ای موردبررسی قرارگرفته است. بر پژوهش بعد عملکرد وظیفه
رسد که ، فردی به خودشکوفایی میMaslowی اساس نظریه

ی نفس را که بخشنیازهای اصلی خصوصاً عزت مراتبسلسله
مراتب نیازهای مازلو است را تا حدی ارضا کرده از سلسله
(. این بدان Benetti & Kambouropoulos, 2006باشد )

باشد نفس نیز میمعناست که عملکرد شغلی، تحت تأثیر عزت
و در مطالعات مختلف نیز ثابت شده است که این دو متغیر 

 ,.Me’marbashi Aval et alط معناداری دارند )باهم ارتبا

2012, Gardner et al., 2004, Ogbu Kanayo, 2016 در .)
های دیگر نیز نشان داده شد که ابهام و تعارض نقش پژوهش

 & Arshdiبا عملکرد شغلی رابطه منفی و معناداری دارند )

Shokrkon, 2007, Masoudi Maraqi & Ostevar, 2014, 

Sethela & Rosli, 2011 در پژوهشی دیگر نشان داده شد .)
که گرانباری نقش و ابهام نقش رابطه منفی معناداری با عملکرد 

ای دیگر نشان (. در مطالعهOgbu Kanayo, 2016شغلی دارند )
داده شد که گرانباری نقش و تعارض نقش تأثیر منفی و 

 ,Sutanto & Wiyonoمعناداری بر عملکرد شغلی دارند )

و همکاران، ابهام نقش اثر  Gharib(. طبق نتایج مطالعه 2017
(. در Gharib et al, 2016داری بر عملکرد شغلی ندارد )معنی

پژوهشی دیگر نشان داده شد که گرانباری نقش تأثیر مثبت و 

 (.Mital & Bhakar, 2018معناداری بر عملکرد شغلی دارد )
زاهای ناشی از اند که فشارتحقیقات دیگر نیز نشان داده

نفس سازمان محور بر رفتار شهروندی سازمانی نقش و عزت
(Organizational citizenship behaviorاثرگذار می ) .باشند 

Bateman & Organ برای نخستین بار اصطلاح  1993در سال
 ,Bateman & Organرفتار شهروندی سازمانی را بیان کردند )

ری است که مستقیماً در (. این مفهوم به معنای رفتا1983
 به و غالباً نیز نشده سازمان مطرح دهی رسمیسیستم پاداش

 اما گرددمی تلقی معمولاً داوطلبانه و شودمی سپرده فراموشی

دارد  مؤثری نقش سازمان هایانجام فعالیت در حالبااین
(Organ, 1988این .) توسط  گذشته، یدهه دو اصطلاح در

 این چون و موردتوجه قرار گرفت محققان رفتار سازمانی

 جزو و شوندمی ها انجامسازمان یا افراد به کمک با نیت رفتارها

در  تنبیهات و هاپاداش در معمولاً و آیندحساب نمیبه الزامات
نیز گفته  بشردوستانه رفتارهای هاآن به شوند،نظر گرفته نمی
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ترین مهم از (. یکیFarham, Earley, & Lin, 1977شود )می
 که شامل ارائه شده است Organزمینه توسط  این الگوها در

 ارتباط در سازمان اعضای دیگر به دوستی )کمکنوع -1ابعاد 

اختیاری  وجدان )رفتارهای -2 است(، و وظایف مشکلات با
نزاکت  و ادب -3 رود(، فراتر نقش حداقل الزامات از که

 مشکلات مسائل واز بروز  جلوگیری برای کارکنان )تلاش

 تحمل دادن مردی )نشانجوان -4با سایرین(،  رابطه در کاری

و  بدون ابراز شکایت( سازمان آلایده غیر شرایط در و گذشت

در  پذیریمسئولیت و مشارکت به مدنی )تمایل فضیلت -9
باشد می از سازمان( مناسب تصویری یسازمانی و ارائه زندگی

(Organ, 1988 در پژوهشی .) نشان داده شد که بین گرانباری

ی منفی و معناداری نقش و رفتار شهروندی سازمانی رابطه
(. در پژوهشی Ahmad, Saud, & Rahman, 2016وجود دارد )

دیگر نشان داده شد که تعارض نقش و ابهام نقش رابطه منفی 
 ,Eatoughو معناداری با رفتار شهروندی سازمانی دارند )

Chang, Miloslavic, & Johnson, 2011ای دیگر (. در مطالعه
نیز نشان داده شد که ابهام نقش تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار 

(. Lee, Tui, & Sharif, 2016شهروندی سازمانی دارد )
ای نیز نشان داد که گرانباری نقش و رفتار های مطالعهیافته

 ددیگر ندارنشهروندی سازمانی هیچ ارتباط معناداری با یک

(Gibson, 2017پژوهش .) های دیگری نیز نشان دادند که
نفس سازمان محور بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار عزت
 & ,Van Dyne, Vandewalle, Kostova, Lathamباشد )می

Cummings, 2000, Wahyu ariani, 2012, Ming Tan, 

Quoquab, Ahmad, Mohammad, 2016, Pourkiani & 

Askaripoor, 2015, Raiesi, Poretemadi, & Jafarian, 

2013).  

با توجه به موارد ذکرشده و به دنبال آن شواهد پژوهشی، 

نفس سازمان محور در ای عزتتوان به اهمیت نقش واسطهمی

ی بین گرانباری نقش، تعارض نقش و ابهام نقش با رابطه

رور م ای و رفتار شهروندی سازمانی پی برد؛ اماعملکرد وظیفه

های انجام شده خصوصاً در ایران نشان ی پژوهشپیشینه

دهد که به این متغیر توجه کمی شده است که این امر یکی می

باشد. علاوه بر این، های پیشین میهای پژوهشضعفاز نقطه

ی پژوهش نشان داد که تاکنون هیچ پژوهشی که بررسی پیشینه

و ابهام نقش و زمان نقش گرانباری نقش، تعارض نقش هم

ای و رفتار نفس سازمان محور را روی عملکرد وظیفهعزت

شهروندی سازمانی موردبررسی قرار دهد انجام نشده است. 

های اندکی چنین هم در خارج و خصوصاً در ایران، پژوهشهم

نفس سازمان محور انجام شده است که در مورد موضوع عزت

 هاید. ازجمله نوآوریباشنشان از توجه کم به این متغیر می

پژوهش حاضر این است که به دنبال پاسخ به فقدان الگویی 

با  ای و رفتار شهروندی سازمانیبینی عملکرد وظیفهبرای پیش

توجه به متغیرهای گرانباری نقش، تعارض نقش، ابهام نقش و 

نفس سازمان محور است تا تأثیر عوامل مؤثر بر عملکرد عزت

هروندی سازمانی را بررسی نماید و ای و رفتار شوظیفه

چنین تلاش دارد تا الگویی را طراحی نماید که در آن نقش هم

ی بین نفس سازمان محور را در رابطهگری عزتمیانجی

ای گرانباری نقش، تعارض نقش و ابهام نقش با عملکرد وظیفه

و رفتار شهروندی سازمانی موردبررسی قرار گیرد. الگوی 

 زیر ارائه شده است یک الگوی احتمالی ازمفهومی که در 

 باشد.ی متغیرهای پژوهش باهم میرابطه
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 تحقیقاتی، یپیشینه بازبینی و شده ارائه مطالب به استناد با
 :باشندمی زیر شرح به پژوهش هایفرضیه
 های مستقیمفرضیه
گررانبرراری نقش اثر منفی و مسرررتقیم بر عملکرد   -1

 ای دارد.وظیفه

ندی بر رفتار شهروگرانباری نقش اثر منفی و مستقیم  -2
 سازمانی دارد.

 نفسگرانبرراری نقش اثر منفی و مسرررتقیم بر عزت -3

 سازمان محور دارد.

ای تعرارض نقش اثر منفی و مسرررتقیم بر عملکرد وظیفه  -4
 دارد.

تعارض نقش اثر منفی و مسرتقیم بر رفتار شرهروندی    -9
 سازمانی دارد.

ازمان نفس ستعارض نقش اثر منفی و مستقیم بر عزت -6
 رد.محور دا

 ای دارد.ابهام نقش اثر منفی و مستقیم بر عملکرد وظیفه -7

ابهام نقش اثر منفی و مسرررتقیم بر رفتار شرررهروندی  -9
 سازمانی دارد.

ن نفس سررازماابهام نقش اثر منفی و مسررتقیم بر عزت -9
 محور دارد.

نفس سرررازمران محور اثر مثبت و مسرررتقیم بر  عزت  -11
 ای دارد.عملکرد وظیفه

ر اثر مثبت و مستقیم بر رفتار نفس سازمان محوعزت  -11

 شهروندی سازمانی دارد.

 های غیرمستقیمفرضیه
س نفگرانباری نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -12

 ای دارد.سازمان محور بر عملکرد وظیفه

س نفگرانباری نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -13
 سازمان محور بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.

نفس تعارض نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -14
 ای دارد.سازمان محور بر عملکرد وظیفه

نفس تعارض نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -19
 سازمان محور بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.

مان نفس سازابهام نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -16
 ای دارد.محور بر عملکرد وظیفه

مان نفس سازابهام نقش اثر غیرمستقیم از طریق عزت  -17
 محور بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.

 
 روش

طرح پژوهش، طرح روش پژوهش، جامعه آماري و نمونه: 
( Path Analysis Methodهمبستگی از روش تحلیل مسیر)

باشد که یک روش همبستگی چندمتغیری است. جامعه می
ی کارکنان شرکت ملی حفاری آماری این پژوهش شامل تمام

نفر  421بود. تعداد کل این جامعه آماری  1399اهواز در سال 
های لازم در خصوص اجرای پژوهش با بود. بعد از هماهنگی

ی موردنظر با استفاده از فرمول مسئولین مربوطه، حداقل نمونه

 عزت نفس سازمان محور

. الگوي پیشنهادي پژوهش1شکل   

 تعارض نقش

 ابهام نقش

 ایعملکرد وظیفه گرانباری نقش

رفتار شهروندی 

 سازمانی



 03  / ...اي و رفتار شهروندي سازمانيتأثیر گرانباري نقش، تعارض نقش و ابهام نقش بر عملکرد وظیفه

 

گیری دست آمد که به روش نمونهنفر به 211کوکران برابر با 
آوری ده انتخاب شدند؛ سپس ابزارهای استاندارد جمعتصادفی سا

ها، حجم ها تهیه و تدوین شدند. بعد از جمع آوری پرسشنامهداده
دست آمد. برای سنجش پایایی و نفر به 213نهایی نمونه برابر با 

و برای  SPSSافزار میزان همبستگی بین متغیرها از نرم

 استفاده گردید. AMOSافزار ها از نرموتحلیل دادهتجزیه
 

 سنجش  ابزار
(: role overload questionnaireپرسششنامه گرانباري نقش ) 

در پژوهش حاضرر برای بررسری گرانباری نقش از پرسشنامه   
 Michigan Organizational) ارزشرریابی سررازمانی میشرریگان

Assessment questionnaire) (1969  که توسررط دانشررگاه )
میشرریگان طراحی گردید، اسررتفاده شررد. در قسررمتی از این   

وط شود. در بخش مربپرسشنامه به گرانباری نقش پرداخته می
که ازاندازه )به دلیل اینبره گرانبراری نقش، داشرررتن کار بیش  

ازحد کار کنم(، خوبی انجام دهم باید بیشهمره کارهایم را به 
ادراک شخص از میزان کار درخواست شده  گرانباری کیفی یا

شود تا انجام بدهم، عادلانه )میزان کاری که از من تقاضررا می
رسد که نظر نمی زمان غیرمتعارف انجام کار )بهاست( و مدت

وقرت زمان کافی برای انجام کار داشرررته باشرررم( را  من هیچ

دهد. این پرسررشررنامه دارای سرره ماده و موردبررسرری قرار می
ای لیکرت درجهزینره اسرررت کره روی مقیاس هفت  هفرت گ 

ای مخالف، نه صرررورت شررردیداً مخالف، مخالف، تا اندازهبه
ای موافق، موافق و شررردیداً موافق مخالف نه موافق، تا اندازه

زمان پاسخ به سؤالات این پرسشنامه، دو دقیقه باشد. مدتمی
ز باشررد. نمره کل از طریق جمع نمرات هر سرره ماده بعد امی

آیرد. در پژوهش  دسرررت میمعکوس کردن نمره مراده دو بره  
Iranian, Saatchi, & Amiri (2010)   اعتبار این پرسرشنامه از

ای درجه 19طریق همبسته کردن سؤالات پرسشنامه با مقیاس 

و پایایی  43/1داد برابر با که میزان گرانباری نقش را نشان می
دسرررت آمد. در به 47/1از طریق آلفرای کرونبراخ نیز برابر با   

پژوهش حاضرر پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ  

 دست آمد.به 42/1برابر با 
 & role conflictپرسشششششنامه ابهام و تعارض نقش ) 

ambiguity questionnaire :) ابهام و تعارض نقش با اسررتفاده

 & ,Rizo, Hoseنقش پژوهش ابهررام و تعررارض از مقیرراس

Lirtzman (1970)   موردسنجش قرارگرفته است. این مقیاس

ترجمه و برای اجرا تنظیم   Arshadi (2000)اولین بار توسط 
که سؤالات  باشدمی سؤال 14 گردیده است. این مقیاس شامل

، 11، 9، 9و سرررؤالات  نقش ابهام مقیاس  6و  9، 4، 3، 2، 1

دهند. مقیاس تعارض نقش را تشرررکیل می 14و  13، 12، 11
ها، روی یک مقیاس کننردگران بره هر یرک از ماده    کرت شرررر

اصلاً صحی  » 4تا « کاملاً صرحی  اسرت  » 1ای، از چهاردرجه

دهد، که میزان شرایط موجود در کارشان را نشان می« نیسرت 
دهند. در پژوهشررری برای سرررنجش روایی این پراسرررخ می 

های پرسشنامه از روایی محتوایی و تعیین ضریب اعتبار، نمره

 ی سؤالاز دو پرسشنامه ابهام و تعارض نقش با نمرهحاصرل  
ملاک مربوطه همبسرته شرد که این ضرریب برای پرسررشنامه    

ی تعارض نقش و برای پرسررشررنامه  33/1ابهام نقش برابر با 
چنین برای تعیین پایایی این دسرررت آمد و همبه 69/1برابر با 

 هپرسرشرنامه از دو روش تنصیف و آلفای کرونباخ نیز استفاد  
شرد. ضرریب پایایی در روش تنصریف برای پرسرشنامه ابهام     

دسررت به 94/1و برای پرسررشررنامه تعارض نقش  76/1نقش 
آمد. در روش آلفای کرونباخ ضرریب پایایی برای پرسررشنامه  

 94/1و برای پرسرررشرررنرامه تعارض نقش   91/1ابهرام نقش  

دسررت آمد. در پژوهش حاضررر نیز، ضررریب پایایی برای   به
و برای پرسشنامه تعارض  92/1ام نقش برابر با پرسرشنامه ابه 
 دست آمد.به 97/1نقش برابر با 

 job performancrپرسشششششنشامشه عملکرد ششش لي )    

questionnaire :) در پژوهش حاضررر جهت سررنجش عملکرد
 & Williamzای از پرسرررشرررنرامه عملکرد شرررغلی   وظیفره 

Anderson (1991)   شرد. این پرسرشرنامه شرامل سه     اسرتفاده
 فمعطو سررازمانی مدنی رفتار تکلیفی، مقیاس عملکردخرده 

سرازمان اسررت. هر   به معطوف سرازمانی  مدنی رفتار و فرد به

ها باشررند. پاسررخها شررامل هفت ماده مییک از خرده مقیاس
 9)کاملاً مخالف( تا  1ای لیکرت از روی مقیراس پنج درجره  
ار در ب اند. این پرسشنامه برای اولین)کاملاً موافق( تنظیم شده

اجرا ترجمه و برای  Esmaeili Soderjani (2010)ایران توسط 
 تنظیم شررده اسررت. دو نمونه از سررؤالات خرده مقیاس عملکرد 

 انجام خوبیبه را شرررده محول وظایف»اند از: تکلیفی عبرارت 
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در شرررح وظایف را  شرردهمشررخصهای مسررئولیت»و « دهممی
 Williamz & Anderson (1991)«. گیرمخوبی بر عهررده میبرره

پرایایی این پرسرررشرررنامه را به روش آلفای کرونباخ برای خرده  
 ردف به معطوف سازمانی مدنی های عملکرد شرغلی، رفتار مقیاس

 61/1، 91/1سازمان به ترتیب  به معطوف سرازمانی  مدنی رفتار و

علاوه، سرررازندگان این گزارش دادند. به 79/1تا  71/1و  99/1تا 
دار دهنده روابط معنیی ارائه دادند که نشانپرسرشرنامه، شرواهد   

 های مشرررابهبین خرده مقیراس عملکرد تکلیفی برا دیگر سرررازه  

)رفترارهرای مردنی سرررازمانی معطوف به فرد و رفتارهای مدنی    
سررازمانی معطوف به سررازمان( اسررت. در پژوهش حاضررر پایایی 

ای از طریق آلفای کرونباخ برابر با خرده مقیراس عملکرد وظیفره  

 دست آمد.به 92/1
 organizationalپرسششنامه رفتار شهروندي سازماني ) 

citizenship behavior questionnaire :) برای سررنجش رفتار
ی رفتار شرررهروندی شرررهروندی سرررازمانی از پرسرررشرررنامه

Podsakoff, MacKenzie, Morrman, & Fetter (1990) 
سؤال است که پنج  24اسرتفاده گردید. این پرسرشنامه دارای   

مردی، نزاکت و دوسرررتی، وجردان کاری، جوان ی نوعمؤلفره 
ی دهررد. شررریوهآداب اجتمرراعی را موردبررسررری قرار می

صررورت ای لیکرت بهدرجهگذاری بر اسرراس طیف هفتنمره

اً (، نسبت4(، متوسرط ) 9(، نسربتاً زیاد ) 6(، زیاد )7خیلی زیاد )
گذاری ی نمره( اسرت و شیوه 1( و خیلی کم )2(، کم )3کم )

باشررد. با توجه به صررورت معکوس میبعضرری از سررؤالات به
ی رفتار شرررهروندی سرررازمانی توسرررط که پرسرررشرررنامهاین

Podsakoff et al (1990)   بر اسراس چهارچوب نظری استوار
های تنظیم شررده اسررت و در پژوهش Oegan (1988)ازجمله 
قرارگرفته است از روایی محتوایی لازم  مورداسرتفاده مختلف 

باشررد. پودسرراکف و همکاران ضرررایب پایایی   برخوردار می
(، وجدان کاری 99/1دوسرررتی )ی نوعگرانره  هرای پنج مؤلفره 

( و آداب اجتماعی 99/1(، نزاکت )99/1مردی )(، جوان92/1)
دسرررت آوردنرد. در پژوهش حاضرررر پایایی این  ( بره 71/1)

از طریق آلفای کرونباخ برای کل مقیاس برابر با  پرسررشررنامه 

 دست آمد.به 71/1
-organizationنفس سششازمان محور )پرسشششششنامه عز 

based self-esteem questionnaire :)نفس برای بررسی عزت

 ,Pierce, Gardnerی ده سؤالی سرازمان محور از پرسرشنامه  

Cummings, Dunham (1989) سشنامه استفاده شد. در این پر

اعتقاد و باورهای کارکنان و ارزشمندی آنان در محیط سازمان 
 9ی )کراملاً مخرالف( تا نمره   1ی در مقیراس لیکرت از نمره 

گیرد. دو نمونرره از )کرراملاً  موافق( مورد ارزیررابی قرار می

در محل کارم، شخص »اند از سرؤالات این پرسرشنامه عبارت  
یت و باکفا، فرد در محرل کرارم  »و « مورد اعتمرادی هسرررتم 

در پژوهشررری تحلیل عاملی تأییدی روی «. کارآمدی هسرررتم

سرؤالات این پرسرشرنامه نشران داد که تمامی سؤالات دارای     
باشررند که حاکی از ی مقادیر بارهای عاملی معناداری میدامنه

روایی مطلوب این پرسررشررنامه اسررت و پایایی نیز از طریق   

 Sawadekouhi et)آمد  دسررتبه 91/1آلفای کرونباخ برابر با 

al, 2016)  ی یلهوسبه. پایایی پرسرشنامهPierce et al  با آلفای
( 79/1یی نیز )باز آزما( به دسرررت آمد و در 91/1کرونبراخ ) 

گزارش شده است. در پژوهش حاضر نیز پایایی پرسشنامه از 
 دست آمد.به 91/1طریق آلفای کرونباخ برابر با 

 
 هاروش اجرا و تحلیل داده
صرررورت بود که محقق به محل کار روش اجرای پژوهش بردین 
پرداخررت و اگر آوری اطلاعررات میکررارکنرران رفترره و برره جمع

شدند، محقق به سؤالات آنان کنندگان با ابهامی مواجه میشررکت 
داری طور که اخلاق در پژوهش بر اصل امانتداد. همانپاسخ می
اد کنندگان دشررررکت هگر این اطمینان را بکند؛ پژوهشترأکید می 

های آنان محرمانه خواهند ماند و محقق بعد از که تمامی پاسرررخ
ها را دهی حاصررل از دادهها تعهد کرد که گزارشآوری دادهجمع

 291کننردگران خواهد رسررراند. درمجموع   بره اطلاع شررررکرت  
 294کنندگان توزیع شد، از این تعداد پرسرشرنامه در بین شرکت  
پرسررشنامه  213شرد که از این میان تنها   پرسرشرنامه عودت داده  

 استفاده بود.قابل

 
  هایافته

ودن فرض نرمال بپیش از استفاده از روش تحلیل مسیر، پیش

بایست از طریق آزمون یکی از مواردی است که می
بررسی  (Kolmogorov-Smirnov)اسمیرنوف  -کلموگروف

آمده از این آزمون نشان داد که به دلیل دستگردد. نتایج به
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بود؛  19/1تر از که برای تمام متغیرها سط  معناداری بیشاین
توان ها تأیید شد. بنابراین میرو نرمال بودن توزیع دادهازاین

رد. ک آزمون را پژوهش الگوی فرضیه مسیر، تحلیل روش به
ی روش تحلیل مسیر این است که هافرضیکی دیگر از پیش

خطی بودن متغیرها های همپیش از آزمون الگو، ابتدا مفروضه

و استقلال خطاها مورد بررسی قرار بگیرند. نتایج نشان داد که 
، شاخص 99/1تر از بین کمشاخص تحمل برای متغیر پیش

و مقدار شاخص دوربین واتسون  19/3تر از تورم واریانس کم

ررسی مفروضه استقلال خطا اجرا شد برابر با که با هدف ب
، شاخص تورم 1تر از حاصل شد. اگر شاخص تحمل کم 19/1

بشوند؛  4تر از و مقدار آزمون دوربین واتسون کم 11تر از کم
های رگرسیون توان گفت که از مفروضهدر این حالت می

های تخطی صورت نگرفته است. از این رو با توجه به شاخص
توان به این نتیجه رسید که شرایط انجام آمده، می دستبه

 روش تحلیل مسیر به درستی رعایت شده است.

های برازندگی الگوی پیشنهادی و ، شاخص1در جدول 
ارائه شده است. در الگوی پیشنهادی مسیر  شدهاصلاحالگوی 

برای  شدهاصلاحخطاها به هم وصل نشده بود اما در الگوی 

های خطا و افزایش برازش الگو، مسیرهای کاهش شاخص
خطا مطابق با منطق نظری به هم وصل شدند.

هاي برازش الگو. شاخص1جدول  
 X2 X2/df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA شاخص الگو

419/134 الگوی پیشنهادی  419/4  699/1  794/1  992/1  979/1  997/1  923/1  392/1  

شدهاصلاح الگوی  619/21  941/1  699/1  919/1  911/1  911/1  961/1  921/1  137/1  

های شود، شاخصمشاهده می 1طور که در جدول همان
(، =619/21X2دو )شده شامل مجذور خیالگوی اصلاح

(، = X2/df 941/1ی آزادی )دو به درجهنسبت مجذور خی
(، شاخص نیکویی =699/1GFI) شاخص نیکویی برازش

(، شاخص برازندگی هنجار =919/1AGFIیافته )برازش تعدیل
(، شاخص برازندگی تطبیقی =NFI 911/1شده )

(911/1CFI=( شاخص برازندگی افزایشی ،)961/1IFI= ،)
( و جذر میانگین مجذور  =921/1TLIلویس ) -شاخص تاکر

ین است ی ادهنده( که نشان=137/1RMSEAخطای تقریب )
 که الگوی اصلاحی دارای برازش قابل قبولی هست. 

، ضرایب مسیرهای مستقیم در الگو گزارش 2در جدول 
 داده شده است.

. بررسي مسیرهاي مستقیم2جدول  
 p برآورد استاندارد مسیر

ایعملکرد وظیفه     گرانباری نقش  167/1  391/1  

 رفتار شهروندی سازمانی  گرانباری نقش    119/1  131/1  

نفس سازمان محورعزت    گرانباری نقش  134/1-  716/1  

ایعملکرد وظیفه    تعارض نقش  119/1-  139/1  

تعارض نقش   رفتار شهروندی سازمانی  111/1-  174/1  

نفس سازمان محورعزت    تعارض نقش  143/1  139/1  

ایعملکرد وظیفه    ابهام نقش  241/1-  1111/1  

-161/1 ابهام نقش  رفتار شهروندی سازمانی  127/1  

نفس سازمان محورعزت    ابهام نقش  211/1-  117/1  

ایعملکرد وظیفه   نفس سازمان محور عزت  499/1  1111/1  

 رفتار شهروندی سازمانی نفس سازمان محور عزت  919/1  1111/1  
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 های مستقیمکه مربوط به فرضیه 2نتایج مندرج در جدول 

عملکرد  دهند که تنها مسیرهای ابهام نقش هستند نشان می

رفتار شهروندی سازمانی، ابهام نقش  ای، ابهام نقش وظیفه

  عزت نفس سازمان محور، عزت نفس سازمان محور 

رفتار  ت نفس سازمان محور ای و عزعملکرد وظیفه

عبارت دیگر از بین به دار شدند.شهروندی سازمانی معنی

 11 – 7های (، تنها فرضیه11 - 1های مستقیم )فرضیه فرضیه

 مورد تأیید واقع شدند.

داری مسیرهای غیرمستقیم از طریق نتایج معنی 3در جدول 
محور با استفاده از روش سازمان نفسگری عزتمیانجی
استراپ گزارش شده است.بوت

 گري مسیرهاي غیرمستقیم به روش بو  استراپ. آزمون میانجي3جدول
 p حد بالا حد پایین بوت مسیر

 716/1 197/1 -194/1 -117/1 ایعملکرد وظیفه محور نفس سازمانعزت گرانباری نقش 

 713/1 161/1 -197/1 -117/1 رفتار شهروندی سازمانی محورنفس سازمانعزت گرانباری نقش 

 113/1 162/1 -113/1 171/1 ایعملکرد وظیفه محورنفس سازمانعزت تعارض نقش 

 114/1 169/1 -113/1 173/1 رفتار شهروندی سازمانی عزت نفس سازمان محور تعارض نقش 

 119/1 -129/1 -169/1 -199/1 ایعملکرد وظیفه عزت نفس سازمان محور  ابهام نقش 

 121/1 -126/1 -174/1 -112/1 رفتار شهروندی سازمانی عزت نفس سازمان محور  ابهام نقش 

، حدود بالا و پایین 3با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
نفس ای از طریق عزتعملکرد وظیفهمسیر ابهام نقش به 

محور و مسیر ابهام نقش به رفتار شهروندی سازمانی سازمان
شود و محور، صفر را شامل نمینفس سازماناز طریق عزت

 عزت نفس سازمان محور

استاندارد ضرایب با یافته برازش الگوي مسیرهاي نمودار. 2 شکل  

 ابهام نقش

 ایعملکرد وظیفه

رفتار شهروندی 

 سازمانی

31/0-  

45/21  

75/7  

16/30  
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باشد می 19/1تر از ها کمداری آنچنین سط  معنیهم
(19/1p<؛ ازاین)گر، معنادار رو تنها این روابط میانجی

(، تنها 17 -12های غیرمستقیم )بنابراین از بین فرضیهباشند. می
 تأیید شدند. 17و  16فرضیه 

 
 گیريبحث و نتیجه

 نفسعزت ایواسرررطه هدف از این پژوهش، بررسررری نقش
 هاماب و نقش تعارض نقش، گرانباری تأثیر در محور سررازمان

د. در بو سازمانی شهروندی رفتار و ایوظیفه عملکرد بر نقش
 3ی غیرمستقیمی که در جدول این پژوهش، از شرش فرضیه 
)ابهام نقش اثر غیرمستقیم از  16مطرح شرد؛ تنها دو فرضریه   

ای دارد( و نفس سررازمان محور بر عملکرد وظیفهطریق عزت
نفس سرررازمان )ابهام نقش اثر غیرمسرررتقیم از طریق عزت 17

دار و تأیید محور بر رفتار شرررهروندی سرررازمانی دارد(، معنی
 شدند. 

گر محور میررانجینفس سرررازمرران در این پژوهش عزت
مناسررربی در تأثیر تعارض نقش و گرانباری نقش بر عملکرد 

پژوهش  یای شناخته نشد که این یافته ناهمسو با یافتهوظیفه
Pierce et al (1993) باشد. می 
 نفسهای پژوهش حاضرررر این بود که عزتاز دیگر یافته

گر مناسررربی در تأثیر ابهام نقش بر حور میرانجی سرررازمران م 
اً توان گفت این یافته تقریبباشرررد که میای میعملکرد وظیفه
 است.  Pierce et al (1993)ی پژوهش همسو با یافته

 نفسهای پژوهش حاضر این است که عزتاز دیگر یافته
گر مناسبی در تأثیر گرانباری تواند میانجیسرازمان محور نمی 

و تعارض نقش بر رفتار شررهروندی سررازمانی باشررد؛    نقش
تواند تأثیر ابهام نقش نفس سررازمان محور میکه عزتدرحالی

بر رفتار شررهروندی سررازمانی را میانجی کند که متأسررفانه در 
های مشررابهی یافت نشررد. اما از ها پژوهشارتباط با این یافته

ت افی مثبجا که رفتار شرهروندی سازمانی نوعی رفتار انحر آن
جررا پژوهش فریس و توان در ایندر محیط کررار اسرررت می

همکرراران را ذکر نمود کرره در آن رفتررارهررای انحرافی منفی 

 اند؛ در پژوهش فریسعنوان متغیر ملاک در نظر گرفته شدهبه
ی نفس سازمان محور در رابطهو همکاران نقش میانجی عزت

هام قش و اببین فشرارزاهای شغلی )گرانباری نقش، تعارض ن 

نقش( و رفتارهای انحرافی موردبررسرری قرار گرفت که نهایتاً 
تواند نقش نفس سررازمان محور مینشرران داده شررد که عزت 

 & ,Ferris, Brownمیررانجی را در این رابطرره بررازی کنررد )

Heller, 2009.) 
 2آمده از پژوهش حاضر که در جدول دستنتایج به

اری نقش بر عملکرد گزارش داده شد نشان داد که گرانب
های ای تأثیر معناداری ندارد که این یافته با نتایج پژوهشوظیفه

Ogbu Kanayo (2016)  ،Sutanto & Wiyono (2017)  و

Mital & Bhakar (2018) باشد، گرانباری نقش بر ناهمسو می
رفتار شهروندی سازمانی تأثیر معناداری ندارد که این یافته با 

ناهمسو و با نتایج  Ahmed et al (2016)نتایج پژوهش 

باشد، گرانباری نقش بر همسو می Gibson (2017)پژوهش 
نفس سازمان محور تأثیر معناداری ندارد. این یافته با عزت

 & Subramanianو  Lee & Kim (2001)نتایج پژوهش 

Vinothkumar (2009)  ناهمسو است، تعارض نقش بر
 ی ندارد که این یافته با نتایجای تأثیر معنادارعملکرد وظیفه

 Sutanto & Wiyono (2017)  ،Arshdi & Shokrkonپژوهش 

(2007)  ،Masoudi Maraqi & Ostevar (2014) ،Sethela & 

Rosli (2011)  وGharib et al (2016)  ناهمسو است، تعارض
نقش بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر معناداری ندارد که این 

باشد ناهمسو می Eatough et al (2011) یافته با نتایج پژوهش
نفس سازمان محور هیچ تأثیر معناداری و تعارض نقش بر عزت

 Gregson & Wendellی ندارد که این یافته با نتایج مطالعه

 ناهمسو است.  Lee & Kim (2001)و  (2011)
 توان بیان داشت که اگر فشارزاهایها میدر تبیین این یافته

ند زمان زیادی باقی بمانناشی از نقش بسیار زیاد باشند و مدت
شوند و انرژی مرور خسته میدر این صورت کارکنان به

رود. برای مثال، در جسمانی و توانایی آنان روبه کاهش می
زمان چند نقش را بر عهده ن شخص در یکتعارض نقش چو

های چندگانه که برای یک نقش لازم است دارد و این فعالیت
ها نیاز است ناهمسو است هایی که برای دیگر نقشبا فعالیت

 تریها، انرژی و زمان بیشو هر نقش نیازمند صرف توانایی

شود تا چنین اکثر اوقات از شخص تقاضا میاست و هم
ا انجام دهد که خلاف میل باطنی اوست؛ درنتیجه کارهایی ر

واند تشخص به دلیل سردرگمی و خستگی به وجود آمده نمی
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درستی انجام دهد بنابراین عملکرد شغلی تمام وظایفش را به
رو این فشارزاهای شغلی رود. ازایناو رو به کاهش می

توانند منجر به کاهش عملکرد، رفتارهای شهروندی می
توان بیان داشت نفس فرد شوند. اما میو حتی عزتسازمانی 

ای دارای توانند برای عدهکه فشارزاهای ناشی از نقش می

ای دیگر، سازنده و دارای پیامدهای منفی باشند و برای عده
پیامدهای مثبت. اگر میزان فشارزاهای شغلی بسیار زیاد یا 

غلی، شتوانند تأثیرات منفی روی عملکرد بسیار کم باشد می

ند. نفس داشته باشرفتارهای شهروندی سازمانی و یا حتی عزت
قدری باشند که میزان مطلوب فشارزاهای شغلی باید به

ساز نوآوری و خلاقیت شوند، از خمودگی و رکود زمینه

گیری نمایند و میزان استرس شغلی و روانی را نیز کاهش پیش
اهای دهد و موجب پیشرفت و تحول گردند. وجود فشارز

بسیار زیاد شغلی باعث کاهش اثربخشی، عملکرد، رفتار 
نفس سازمان محور، رضایت شغلی، شهروندی سازمانی، عزت

چنین باعث افزایش شود و همبازدهی و تولید سازمان می
ناهماهنگی، استرس، ترک شغل و جابجایی کارکنان نیز 

 رتوان نتیجه گرفت که در پژوهش حاضگردند. بنابراین میمی
میزان وجود گرانباری نقش و تعارض نقش در حدی نبوده که 

 ای، رفتار شهروندیبتواند تأثیر خاصی روی عملکرد وظیفه

نفس سازمان محور بگذارد. بدین دلیل ممکن سازمانی و عزت
چنین ممکن است الذکر معنادار نشدند. هماست که روابط فوق

های اخصدلیل دیگر معنادار نشدن روابط، ضعیف بودن ش
 دو نسبی، کم بودن حجم نمونه بوده باشد. برازش رمزی و خی

ای ترأثیر منفی و معناداری  ابهرام نقش بر عملکرد وظیفره  
 & Arshdi ( کره این یرافته با نتایج پژوهش  2دارد )جردول  

Shokrkon (2007) ،Masoudi Maraqi & Ostevar (2014) ،
Sethela & Rosli (2011)  وOgbu Kanayo (2016)   همسررو

توان بیان داشرررت که مشررراغل اسرررت. در تبیین این یافته می

برانگیز و پراسترس باعث از بین رفتن انگیزه و درنتیجه چالش
شوند زیرا ابهام نقش باعث کاهش عملکرد شغلی کارکنان می

ه شررود کعدم وضرروح در ارتباط با انتظارات نقش کارکنان می

مورد الزامات نقشرری موجب ایجاد احسرراس عدم اطمینان در 
بایسررت انجام دهند؛ درنتیجه گردد که کارکنان میخاصرری می

 شود. وری و عملکرد شغلی آنان میباعث کاهش بهره

ابهرام نقش بر رفتار شرررهروندی سرررازمانی تأثیر منفی و  
(. این یررافترره بررا نتررایج پژوهش 2معنرراداری دارد )جرردول 

Eatough et al (2011)  وLee et al (2016) اهمسو است. در ن
توان بیان داشت که چون در ابهام نقش فرد تبیین این یافته می

کارکن درک صرحیحی از نقش خود و تقاضاهای مورد انتظار  

سررازمان ندارد و اطلاعاتی که برای عملکرد مناسررب موردنیاز 
باشد؛ مجبور است که انرژی روانی اسرت در دسترس او نمی 

رش صرف کند. به بیانی دیگر و ذهنی زیادی را برای انجام کا

صرررف وقت و انرژی زیاد موجب بروز اسررترس شررغلی و   
گردد. زیرا زمرانی کره در محیط کار   فرسرررودگی شرررغلی می

 تراحتمال بیشازحد وجود داشرررته باشرررد؛ بهاسرررترس بیش

های گردند. برخی از نشانهکارکنان دچار فرسودگی شغلی می
ن، بت به اطرافیااند از بدبینی نسررفرسررودگی شررغلی عبارت 

ها. حوصررلگی و از بین رفتن انگیزه و نظایر اینخسررتگی، بی
شوند تا کارکنان برای رسیدن به پیامدهای ذکرشرده منجر می 

اهداف شغلی و بهبود شرایط تلاش نکنند و نسبت به وظایف 
رو مسررئولیتی کنند. ازاینخود و کمک به دیگران احسرراس بی
ز کارکنان هیچ تمایلی برای بسریار واضر  است که این نوع ا  

 انجام رفتار شهروندی سازمانی نداشته باشند. 
نفس سرررازمران محور تررأثیر منفی و  ابهرام نقش بر عزت 

های (. این یرافتره همسرررو با یافته  2معنراداری دارد )جردول   
Gregson & Wendell (2011)  وLee & Kim (2001) 

که در  جاآن توان گفت که ازباشرررد. در تبیین این یافته میمی
های مربوط به نقش فرد در سازمان مبهم ابهام نقش ضررورت 

ها و وظایف است کارکنان ممکن است در خصوص مسئولیت
هررا، اهررداف و اعتمررادی شرررونررد زیرا آرمررانخود دچررار بی

دانند ای وجود ندارد، آنان نمیشدهریزیهای برنامهمشری خط
 ارزیابی که جهت پیشرررفت و ترفیع چگونه موردسررنجش و 

رود. در که چه انتظاری از آنان میقرار خواهنرد گرفرت و این  

ها و ها، مهارتتوانند از تواناییچنین شررررایطی کارکنان نمی
نند. کارزشی میهای خود استفاده کنند و احساس بیتخصص

ند کدر این هنگام فرد احسرراس منفی نسرربت به خود پیدا می

را عوض کند و نه چراکره ممکن اسرررت نه بتواند شرررغلش  
کند در این جو کاری رو گمان میشرررایط را تغییر دهد؛ ازاین

شود؛ رو میچیزی برای عرضره ندارد و مدام با شکست روبه 
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مرور منجر مدت در این شرایط کاری بهرو ماندن طولانیازاین
 گردد.نفس فرد میبه کاهش عزت

بت ثای تأثیر منفس سرازمان محور بر عملکرد وظیفه عزت
های (. این یافته همسرررو با یافته2و معنراداری دارد )جردول   

 Me’marbashi Aval et al (2012) ، Gardner et alپژوهش 

باشد. در تبیین این یافته می Ogbu Kanayo (2016)و  (2004)
نفس سررازمان محور توان بیان داشررت که کارکنان با عزتمی

نفس نوعی تبررالا، عملکرد شرررغلی بهتری دارنررد؛ زیرا عز

احسراس ارزشرمندی است که شخص نسبت به خودش دارد   
 تر باشد فردمیزان این احسراس نسربت به خود بیش   و هرچه

 رو فردتری قائل اسررت. ازاینبرای خود احترام و ارزش بیش

کند تا نفس خود در محیط کراری تلاش می برای بقرای عزت 
بالا  کیفیتدرستی و باهای خود را بهتمام وظایف و مسئولیت

تر خواهد بود. کارکنانی که رو بسررریار فعالانجرام دهد؛ ازاین 
نفس کمی دارنرد رفترارهرای اضرررطرابی و افسرررردگی    عزت
دهند و زمانی که در شررررایط تری را از خود نشررران میبیش

اد یابد. این افرشان کاهش میگیرند؛ کارآییزا قرار میاسترس
ط اجتماعی در مقایسررره با به دلیل عدم توانایی در ایجاد رواب

تری دارنررد؛ در محررل کررارشررران نفس بیشافرادی کرره عزت
تری خواهند داشررت و درنتیجه، نگرش آنان مشررکلات بیش

لی شود. وشان ضعیف مینسربت به زندگی شرخصی و شغلی  
شان نفس بالایی دارند؛ در انجام وظایف شغلیکسانی که عزت
انند بر توو بهتر میتری نسبت به خود دارند حس اعتماد بیش

شررررایط محیط کاری خود تأثیرگذار باشرررند و نگرش بهتری 
شان کنند؛ درنتیجه عملکرد شغلینسبت به شغل خود پیدا می

 یابد.افزایش می
نفس سررازمان محور بر رفتار شررهروندی سررازمانی  عزت

آمده دسرررت(. نتایج به2ترأثیر مثبت و معناداری دارد )جدول  
 Raiesi et al (2013) ،Van Dyne et alی هامنطبق با یافته

(2000) ،Wahyu ariani (2012) ،Ming Tan et al (2016)  و
Pourkiani & Askaripoor (2015)  اسررت. در تبیین این یافته

ی نگرش کارکنان نسبت به خود توان بیان داشت که نحوهمی

باشرررد. بر انگیزش، طرز تلقی و رفتارهای افراد تأثیرگذار می
هایی داشته باشند رکنان ممکن اسرت درباره خود قضرراوت کا

آورند. ها، نتایجی را برای سررازمان پدید میکه این قضرراوت

نفس سازمان محور بالایی دارند در مقایسه کارکنانی که عزت
نفس سرررازمان محور پایین، بهتر کار برا کرارکنان دارای عزت  

ود ان، ختری دارند. این کارکنکنند و رضررایت شررغلی بیشمی
رو این آورند؛ ازاینمی حسرراببهرا عضررو مهمی از سررازمان 

تر هسرررتند، نگرش بهتری نسررربت به کارفرمای افراد اثربخش

ن چنیخود دارند و گرایش بسیار کمی به ترک شغل دارند. هم
جام تری را انطور داوطلبانه رفتارهای سازنده بیشاین افراد به

دهنررد و برای ارتقررای خود و حتی اطرافیرران خود تلاش می

بر  تواندنفس میتوان بیان داشررت که عزتکنند. در کل میمی
س ها نیاز به احسارفتارهای کاری تأثیرگذار باشرد؛ زیرا انسان 

خوب بودن نسبت به خودشان، افکار و رفتارهایشان داشته و 

ای چون رفتارهکننرد ترا با انجام رفتارهای مثبتی هم  تلاش می
شرررهرونردی سرررازمرانی، آن را ارتقرا دهنرد تا از این طریق     

 شان افزایش یابد.نفسزتع
اند از هایی بود که عبارتاین پژوهش دارای محردودیرت  

آوری اطلاعات، عنوان تنها ابزار جمعاسرتفاده از پرسرشنامه به  
گر در بررسررری روابط بین عرردم کنترل متغیرهررای مررداخلرره

کنندگان در پاسخ به متغیرها، خسرتگی و کاهش دقت شرکت 
این  چنینسیار زیاد سؤالات و همها به دلیل تعداد بپرسشنامه
شررکل مقطعی در شرررکت ملی حفاری ایران انجام پژوهش به

د با ها بایرو، تعمیم نتایج آن به سایر سازمانشده است؛ ازاین
 دقت صورت گیرد.

آمده از پژوهش حاضرررر، به دسرررتبرا توجره به نتایج به  
شرود که پژوهش حاضرر را با   گران آینده پیشرنهاد می پژوهش

 ها، صنایع تولیدی و بازرگانیتر در سایر استانهای بیشونهنم
هرا از مصررراحبه نیز  آوری دادهنیز انجرام دهنرد و برای جمع  

شود که استفاده نمایند و به مدیران و مسئولین نیز پیشنهاد می
شررایطی را فراهم کنند که عملکرد شرغلی کارکنان بهبود پیدا   

واض  و روشن  -1ند از اکند که برخی از این شررایط عبارت 

ایجاد تناسب شخصیتی و شغلی،  -2سراختن اهداف شرغلی،   
اسررتقلال شررغلی   -4ایجاد احسرراس امنیت در کارکنان،  -3

اعمال کنترل درسرت و ایجاد معیارهای اصولی   -9کارکنان و 

برای انجرام کرار. مردیران باید برای از بین بردن اثرات منفی    
که دچار اسرررترس بالا فشرررارزاهای شرررغلی برای کارکنانی 

انرد، در صرررورت لزوم حجم کاری را کم کنند و اگر  شرررده
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اختلافراتی بین کرارکنران بره وجود آمرده آن را رفع نمایند تا      
محیطی گرم و صمیمی ایجاد شود و کارکنان با حس امنیت و 

تر بره انجرام وظرایف خود بپردازنرد و بتواننرد به      تعهرد بیش 
اد کنند و از این طریق اشتیاق دیگر احترام بگذارند و اعتمیک

اهد تر خوکارکنان به انجام رفتارهای شهروندی سازمانی بیش

نفس کارکنان، مسررئولین و چنین برای افزایش عزتشررد. هم
طور واض  تشری  بایسرت وظایف هر شرغل را به  مدیران می

نمراینرد ترا کرارکنان به ارزش، اهمیت و نقش خودشررران و     

و اهداف سازمانی مطلع گردند.  کارشران در پیشرفت سازمان 
نفس کرارکنران افزایش یرابد؛ آنان از زندگی و    کره عزت وقتی

د کننتری خواهند داشت و تلاش میشرغل خود رضایت بیش 

تا به بهترین نحو کارشران را انجام دهند. بسریار واضر  است    
نفس سرررازمرانی در کارکنان،  کره از طریق ایجراد حس عزت  

چون رفتررار فتررارهررای مثبتی همتوان عملکرد شرررغلی و رمی
شهروندی سازمانی را افزایش داد؛ چراکه وجود یا عدم وجود 

نفس بر چگونگی ارتباط فرد با دیگران تأثیرگذار اسرت.  عزت
ان، نفس کرارکن توان نتیجره گرفرت افزایش عزت  بنرابراین می 

تواند منجر به افزایش رفتارهای شرررهروندی سرررازمانی و می
 عملکرد شغلی گردد.
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