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شفافيتنقشوتوانمنديروانشناختی

***ابوالقاسمنوري1**،سعيدرجايیپور*عبدالمجيدحسنزاده


چكيده

هدف از اين مقاله تعيين رابطه شفافيت نقش و توانمندسازي روانشناختي كاركنان شركت گاز      
ان پژوهش شامل كليه كاركنهمبستگي و جامعه آماري -. روش پژوهش توصيفياستان گلستان است

 423. حجم نمونه پژوهش استنفر  431 ها آنبود كه تعداد  4331 شركت گاز استان گلستان در سال
 ،گيري ابزار اندازه انتخاب شدند. ،اي متناسب با حجم گيري طبقه استفاده از روش نمونه نفر بود كه با

بر اساس نظريه توانمندسازي روانشناختي ، رسشنامه محقق ساخته توانمندسازي روانشناختيشامل دو پ
( و 4112بر اساس نظريه ساوير )، و پرسشنامه شفافيت نقش 12/0ضريب پايايي  و با( 4111اسپريتزر )

ي و هاي آماري ضريب همبستگ ها از روش منظور تحليل استنباطي داده . به، بود14/0ضريب پايايي با 
همبستگي مثبت و  P > 01/0مشاهده شده در سطح  rضريب رگرسيون استفاده شد. بر اساس نتايج، 

داد. همچنين نتايج رگرسيون  معناداري را بين شفافيت نقش و توانمندي روانشناختي كاركنان نشان 
با احساس نشان داد كه بين شفافيت هدف و شفافيت فرآيند با احساس شايستگي، بين شفافيت فرآيند 

تأثير، بين شفافيت هدف و شفافيت فرآيند با احساس استقلال )خودمختاري ( رابطه مثبت و معناداري 
 وجود دارد.
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 مقدمه.1

 توسعه و جهاني بازارهاي به اي ورودبر مهم هاي مؤلفه از يكي امان، بي رقابت عصر در     
 از سازمان بسياري رو اين از. است خدمات و توليد بخش در كاركنان نمودن كارآمد كشورها،

 .روند مي افزايي توان فرهنگ سوي به و گزينند مي دوري پايش و فرماندهي فرهنگ از ها
 كه هايي شيوه غل،مشا و سازمان مناسب طراحيدارند بيان مي ( 4332همكاران) و سليمي

 به كارگماري دهد، افزايش تيمي و گروهي فردي، صورت هب را كاركنان پذيري مسئوليت
ممكن  را افراد پيشرفت كه اي به گونه گروهي و فردي هاي پيشرفت تدارك افراد، مناسب
 كاركنان در را نفس به اعتماد هم و شايستگي هم كه پرورشي و آموزشي هاي روش سازد،

 در كه ساخته شود توانمندي يها آنانس سازماني، افراد از تا شد خواهد سبب هد،د افزايش
  .گيرند قرار اهداف خدمت

كنند كه مشابه با مفهوم قدرت، توانمندسازي به دو شيوه  بيان مي (2001 )4ارگنلي و همكاران
 تواند بررسي شود:  مي

تفويض  ،به زيردستان را  قدرتايد عنوان يك سازه ارتباطي: كه مديران ب توانمندسازي به  .4
 كنند.

عنوان فني براي انگيزش  يك سازه انگيزشي: كه توانمندسازي بهعنوان  توانمندسازي به  .2
 شود. كاركنان در سازمان نگريسته مي

طور كلي توانمندسازي كاركنان مشتمل بر يك رويكرد نوآورانه در كار با افراد و  به     
تر سازماني است  م كنترل مديريت بالا به مديريت سطوح پايينجابجايي قدرت از مفهو

(Tzafrir et al., 2004 پژوهشگران و رهبران در سراسر جهان از توانمندسازي كاركنان .)
كند تا با موفقيت در بازارهاي جهاني، به  كمك مي ها آنكنند، به دليل اينكه به سازم حمايت مي

يي كه به ها آن. بنابراين سازم(Tjosvold and Sun, 2006)رقابت با ديگر رقبا بپردازند
شوند  نگهداري مي يابند و حفظ و توانمندسازي كاركنان پايبند هستند كاركنانشان انگيزش مي

(Ergeneli et al., 2007 .) 
متغير ديگري كه در اين مقاله بررسي خواهد شد، نقش سازماني است. نقش به رفتاري      

گران از فردي كه در پايگاه معيني قرار گرفته و يا احراز كرده است انتظار شود كه دي اطلاق مي
پذيري به فرد  صورت بخشي از فرآيند اجتماعي شدن و جامعه ي مناسب بهها نقشدارند و 

ي پوياي يك منصب، مقام و پايگاه موجود  پذيرد. نقش جنبه را مي ها آنشود و فرد  آموخته مي
بر حسب حقوق هنجاري و وظايف معين و محدودي كه دارند، در  ها نقش .در يك نهاد است

 (. 4310و هووئه  لي فام) شوند يك نهاد در شرايط معيني انجام مي

                                                 
1  Ergeneli   
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ي ها نقشي انتظارات و رفتارهاي مرتبط با  شفافيت نقش به باورهاي افراد درباره     
عنوان عدم ابهام نقش  بهتواند  . شفافيت نقش مي(.Kahn et al., 1964)شان اشاره دارد  شغلي

ي داده شده به فرد ها نقشعنوان وضعيتي كه  و تعارض نقش نيز تعريف شود. تعارض نقش به
تواند انجام  شفافيت نقش مي .اشاره داردفقدان شفافيت نقش به در تضاد هستند، و ابهام نقش، 

داشته باشد و ديد بهتر كار و وظايفي كه بر عهده كاركنان سازمان گذاشته شده است را در بر
كلي و نگرش فرد را نسبت به وظايف و شغل خود تغيير خواهد داد و در راستاي تحقق اهداف 

 (.Robert, 2003شود ) سازماني اهداف فردي نيز محقق مي

يشان روشن است و از ها نقشهاي شفافي كار كنند، كه  دهند در محيط افراد ترجيح مي     
خودشان آگاه باشند. زماني كه شفافيت نقش بالاست رضايت  انتظارات مافوق خود نسبت به

(. افراد براي انجام موثر وظايف محوله به اطلاعات Bass, 1990)نيز افزايش خواهد يافت 
تواند منجر به تلاش  كافي نياز دارند. فقدان اطلاعات درباره اهداف و رفتارهاي شغلي موثر مي

 Jackson and)ود و عملكرد شغلي را كاهش دهدف شغيرموثر و ناكافي براي انجام وظاي

Schuler, 1985; Tubre and Collins, 2000 ) نتايج تجربي نشان داده است كه ابهام .
 Jackson and Schuler, 1985; Tubre and) دهد نقش عملكرد كاري را كاهش مي

Collins, 2000; Abramis,1994 .( 
ندسازي روانشناختي كاركنان نقش مهمي دارد، به دليل اينكه شفافيت نقش در توانم     

بررسي ميزان تحقق ابعاد توانمندسازي روانشناختي كاركنان از طريق شفافيت نقش يكي از 
ژوهش سعي بر اين است پهاي كاري هر سازمان بايد به حساب بيايد. در اين  ترين اولويت مهم

فيت نقش )شفافيت هدف و فرآيند ( كه به اين مسأله پرداخته شود كه تا چه ميزان ابعاد شفا
افزايش توانمندسازي روانشناختي آنان را در  نان شركت گاز استان گلستان موجبكارك

 آورد. دار بودن، شايستگي، خودمختاري و موثر بودن فراهم مي هاي معني زمينه

 
:پژوهشمبانینظريوپيشينه.2

دسازي ارائه شده است، به معناي حقيقي تعاريف بسيار زيادي از توانمنمفهومتوانمندسازي.
عنوان  تواند به كلمه توانمند كردن به معني قدرت دادن است. توانمندسازي كاركنان مي

 Sagieوجود مي آورد تفهيم شود ) فرآيندي كه سازمان يا مديريت آن زمينه انتقال قدرت را به

and Kosloswsky,2000( معتقدند 2002 )2انكين(، مويه و ه2001 )4(. كلايدز و همكاران
در ارتباط با وظايف است. اسميت يكه عنصر اصلي توانمندسازي، دادن اختيار عمل به كاركنان 

                                                 
1. Klidas et al. 
2. Moye and Henkin
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كاركنان براي اتخاذ  عنوان انتقال قدرت از كارفرما به ( توانمندسازي را به4113 )4و مولاي
توانمندسازي تنها دادن ( بر اين باور است كه 4111 ) 2كنند. هونولد ، تعريف ميهاسريع تصميم

 ميزان بالايي از مسئوليت و پاسخگويي است. اعطايآزادي عمل نيست، بلكه 


شناختي  عناصر»( در مقاله خود با عنوان 4110) 3توماس و ولتهوس .توانمنديروانشناختی
، توانمندسازي روانشناختي را «توانمندسازي: يك الگوي تحليلي از انگيزش دروني شغل

عنوان فرآيند افزايش انگيزش دروني انجام وظيفه  دانند و آن را به د بعدي ميمفهومي چن
(، مفهوم توانمندسازي را 4133 )1كانگر و كانانگو تعريف كردند. آنان با تكميل الگوي انگيزشي

دانند و تعريف  دانند بلكه آن را افزايش انگيزش دروني شغل مي فقط افزايش انگيزش نمي
هاي شناختي انگيزش ارائه  اي از حوزه عنوان مجموعه دسازي روانشناختي بهكاملتري از توانمن

داري، شايستگي، تاثيرگذاري، و حق انتخاب است. معني  شامل چهار بعد معنيمي دهند كه 
داري يا با معنا بودن يعني با ارزش بودن اهداف شغلي، و علاقه دروني شخص به شغل 

(Thomas and Velthouse, 1990شاي .)تواند وظايف  اي كه يك شخص مي ستگي به درجه
(. شايستگي Thomas and Velthouse, 1990شغلي را با مهارت انجام دهد اشاره دارد )

( و بايد از عزت نفس Bandura,1986همچنين به مفهوم خودكارآمدي نيز به كار رفته است )
عنوان خودكارآمدي  كه به كه در گذشته تنها به نقش شغلي اشاره داشت، با مفهوم امروزي آن

(. در واقع خودكارآمدي به Spreitzer,1996رود، تمايز قائل شد ) كار مي جانبه به كلي و همه
هاي  كه يكي از مفاهيم عمده پژوهش گردد مي بر( Bandura,1986)اجتماعي -نظريه شناختي

سال گذشته  21تحقيق در  40000شواهدي كه در بيش از وسيله  و به  استروانشناسي معاصر 
تواند بر  اي كه فرد مي (. تاثير به درجهJudge et al., 2007دست آمده است ) انجام شده، به

و  .((Spreitzer,1995پيامدهاي راهبردي، اداري يا عملياتي شغل تاثير بگذارد، اشاره دارد 
( 2003 )1و گليزردار (.   Martinko and Gardner,1982عكس ناتواني آموخته شده است )

نشان دادند كه انگيزه موثر بودن مي تواند سودآوري را براي كارفرما فراهم آورد . براي اين 
كار بايد به كاركنان استقلال و حق انتخاب در وظايف را بدهد. خودمختاري يا داشتن حق 

هاي لازم براي انجام وظايف اشاره  به آزادي عمل و استقلال كارمند در تعيين فعاليت انتخاب
.( Thomas and Velthouse, 1990 )رددا

                                                 
1. Smith and Mouly
2. Honold 
3. Thomas and Velthouse

4. Conger and Kanungo 
5. Dur and Glazer 
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پيشايندها و پيامدهاي توانمندسازي روانشناختي كاركنان در پژوهش هاي متعددي مورد 
عنوان  ( در پژوهشي با2003 )4ميرسون و كلاينبررسي قرار گرفته است. براي مثال 

توانمندسازي  دريافتند كه ابعاد «توانمندسازي روانشناختي و محيطي: پيشايندها و پيامدها»
كنند. به ويژه توانمندسازي محيطي  بيني مي طور متفاوت پيامدهاي شغلي را پيش روانشناختي به

 كند. بيني مي نسبت به توانمندسازي روانشناختي، پيامدهاي شغلي را بهتر پيش

رابطه عوامل روانشناختي » عنوان ( در پژوهشي با4332همچنين زارع و همكاران)      
نشان دادند   «زي كارشناسان و كارآفريني سازماني در سازمان تربيت  بدني كشورتوانمندسا

دار بودن شغل، احساس شايستگي، احساس خودتعييني  بين عوامل روانشناختي )احساس معني
آزمون در نتايج داري وجود دارد .  معني رآفريني سازماني ارتباطو احساس تأثير و اعتماد( و كا

الاترين رتبه مربوط به احساس شايستگي و دومين رتبه مربوط به احساس ب، اي فريدمن رتبه
 دست آمد. هو احساس اعتماد رتبه سوم ب است خودتعييني

آموزش توانمندسازي روانشناختي بر سازگاري »باعنوان  پژوهشي( در 4331شكوهنده )     
دسازي روانشناختي نشان داد كه آموزش توانمن «كاري و سرزندگي كاركنان دانشگاه اصفهان

بر سازگاري كاري، سرزندگي و توانمندسازي روانشناختي و ابعاد آن شامل شايستگي، 
 داري، انتخاب، تأثير و اعتماد موثر بوده است. معني

كه سطوح بالاي ( در پژوهشي نشان داده اند 2003 )2اسميت -اسميت و لانگفيلدعلاوه بر اين 
با توجه به اين امر در اين  ندسازي روانشناختي مرتبط هستند.تر توانم ابهام نقش با سطوح پايين

گيرد و در ادامه به بحث شفافيت نقش پرداخته           پژوهش اين رابطه مورد بررسي قرار مي
 شود. مي


و با فرآيندهاي  ها آنبه مطالعه رفتارهاي خاص افراد درون سازم نظريه نقش، .نظريهنقش
ود و توصيف آن رفتارها ارتباط دارد. مفاهيم عمده نظريه نقش شامل ش مختلفي كه نمايان مي

ها، انتظارات نقش، تعارض نقش، استرس نقش، شفافيت نقش، ايجاد  شناسايي نقش و موقعيت
مطالعه رفتار انسان داشته است. با  براي را  . نظريه نقش تأثير عمدهاست نقش، واگذاري نقش 

اي را  اي، كاركردي، شخصيتي(، نظريه نقش شيوه )زمينه ها نقشتوجه به تعريف انواع مختلف 
ها، جامعه( و  كند )از قبيل خانواده، گروه هاي اجتماعي فراهم مي تحليل سيستم و براي تجزيه

كند )از قبيل جامعه پذيري، فرديت، تغيير  همچنين فرد را در چارچوب اجتماعي بررسي مي
.(Biddle, 1979)( ها نقش، تطبيق ها نقش

                                                 
1. Meyerson and Kline
2. Smith and Langfield-Smith 
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 (، رويكردهاي4113 ) 4آلتمن و تيلورمنشأ نظريه نقش ناشي از نظريه بينش اجتماعي      
( و عناصر دوگانه نظريه تبادل 4121 ) 2تعاملات اجتماعي در تفكر جامعه شناسي گافمن

 كند. تعاملات در الگوهاي تبادل اجتماعي تأكيد مي ( است و بر4113 )،3تيبات و كلي اجتماعي
عنوان يك نظريه مهم، زيربناي مديريت  سال پيش نظريه نقش سازماني به 30ود از حد     

ي كاري در سازمان فراهم ها نقششود و چارچوبي را براي تخصيص  منابع انساني شناخته مي
(. منشأ و توسعه نظريه نقش سازماني به Cardina and Wicks, 2004)آورده است 

گردد. اين  بر مي 4113روانشناسي اجتماعي  ( و متون4122 )كاتز و كان هاي  پژوهش
ي ها نقشبر اين باورند كه اصول تقسيم كار لزوماً نيازمند كاركناني است كه  گرانپژوهش

بيان مي كنند  ها آن همچنين(. Katz and Kahn,1978)كاريشان را به طور موثر انجام دهند 
ي كه مورد انتظار ديگران ي خاصها نقششبكه اي از كاركنان هستند كه  ها آنكه سازم

كه  يشان را به روشي انجام دهندها نقشدهند. در حالي كه اگر كاركنان  باشد را انجام مي مي
اگر اين پيامدها  ي را با خود به همراه خواهد آورد كهيامدهايمورد انتظار همكارانشان نيست، پ

ي كاري ها نقش ر صورتي كهرو د، بر زندگي كاركنان، تأثير خواهد گذاشت.  ازاينمنفي باشد
تري از تعهد و  طور موثر مديريت نشود، علاوه بر نارضايتي شغلي، سطوح پايين كاركنان به

 . ملاحظه خواهد شدبالايي   ي و غيبتگير وري، افزايش استعفا و كناره بهره
براي اي موضوع بحث برانگيزي  طور فزاينده ي كاري كاركنان بهها نقش، ي اخيرها سالدر      

(. به دليل اينكه Smithson and Stokoe, 2005)بوده است گران پژوهشدانشگاهيان و 
 آنهاو از كنند تعريف ميكاركنانشان هاي غير مرتبطي را براي نقش ها آنسازمبسياري از 

مباني (. به طوركلي اختلاف نظر در Boles et al., 2003)خواهند به وظايفشان عمل كنند  مي
كه مديريت منابع انساني معاصر در سازگاري  استناشي از اين  «زندگي ˚ل كار تعاد»نظري 

ناكام بوده است  ،شود ي پيچيده كه توسط كاركنان انجام ميها نقشهاي  موثر با افزايش دسته
(Thompson and Prottas, 2005.)  

 
به جاي دو اصطلاحي هستند كه در مباني نظري شفافيت نقش و ابهام نقش .شفافيتنقش

طور كلي  د و بهنكن بيان مي را و ميزان درك فرد از نقشگيرند؛ هم مورد استفاده قرار مي
(. به عبارت ديگر ابهام نقش، Bray and Brawley, 2002)عكس يكديگر مطرح شده اند 

فقدان شفافيت نقش و در جهت عكس آن است. اگر چه ميزان كمي از ابهام نقش مطلوب به 
شود  بالقوه منجر به آسيب رساندن به نقش ميبه طور ابهام نقش،  كن، ليرسد نظر مي

                                                 
1. Altman and Taylor 

2. Goffman 
3. Kelley and Thibaut 
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(Blumenthal et al.,2001 بر طبق نظريه نقش، ابهام بالا منجر به رفتارهاي تقليدي و .)
تصنعي توسط متصدي نقش خواهد شد كه ممكن است باعث شود كه وي دست از تلاش بر 

 Kahn et)هاي شغلي استفاده كند  اقعيتهاي دفاعي يراي تحريف و دارد يا از مكانيسم

al.,1964 بر عكس، افزايش شفافيت نقش باعث كاهش استرس نقش و رفتارهاي تصنعي .)
.(Kahn and et al,1964)شود و تحريف واقعيت شغل را كاهش خواهد داد  مي

آگاه نيز  هاهدفكاري روشن دارند و از چگونگي دستيابي به اين  هايهدفكاركناني كه      
توانند شغلشان را با مهارت انجام دهند و احساس شايسته  رسند كه مي به اين باور مي هستند

ابتكاري  ،ميل هستند و در انجام كار انتظارات نقش نامشخص، بيبا  بودن كنند. كاركناني

سازد راهكارهايي را براي انجام موثر  بالاي شفافيت نقش، كاركنان را قادر ميسطوح  .ندارند
دهد. فقدان  افزايش مي ها آنظايف ارائه دهند، اين امر خودمختاري يا آزادي عمل را در و

نيازمند حمايت هستند، بنابراين احساس  ها آنكند كه  القا مي ها آنشفافيت نقش اين باور را به 
ي (. كاركناني كه دركSpreitzer et al.,1997)دهد  موثر بودن در محيط كارشان را كاهش مي

كه در نتايج كار موثر واقع خواهد شد  هايي خواهند گرفتقششان داشته باشند تصميماز ن
(Sawyer,1992 .) ابعاد شفافيت نقش شامل شفافيت هدف و شفافيت فرايند كه بر گرفته از

حدي كه در آن اهداف عيني و كلي شفافيت هدف اشاره مي كند به . مي باشد ساوير نطريه
كه در  است حدي و شفافيت فرايند ح بيان و مشخص شده استنتايج يك شغل به طور واض

 (Sawyer,1992)آن فرد از چگونگي و روند انجام دادن شغلش آگاه است
شفافيت نقش و »عنوان  با ( در پژوهشي4113 )4پاسنر و بوترفيلد ،در راستاي شفافيت نقش

ردي و اثربخشي هدف بررسي شفافيت نقش و ارتباط آن با پيامدهاي ف با «سطح سازماني
رسند كه شفافيت نقش ارتباط مثبتي با ادراكات رضايت شغلي،  به اين نتيجه مي، سازماني

 گذاري فردي و اثربخشي سازماني دارد.  تأثير
  نچه بيان شد، مدل مفهومي اين پژوهش به شرح زير است: آبا توجه به 

 
 

                                                 
1. Posner and Butterfield
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Chi ˚ square= 49/54, df=8, p- value=0/0000, RMSEA=0/202 
 اقتباس از پژوهش مدل مفهومي پژوهش .4شكل 

 
 هاي اصلي اين پژوهش عبارتند از:با توجه به اين مدل سؤال     

 آيا بين شفافيت نقش و توانمندسازي روانشناختي كاركنان رابطه وجود دارد؟ـ 

 و احساس شايستگي كاركنان رابطه وجود دارد؟ )آيا بين شفافيت نقش )هدف و فرآيندـ 
 يا بين شفافيت نقش )هدف و فرآيند( و احساس خودمختاري كاركنان رابطه وجود دارد؟آـ 
شناختي )جنسيت، سن، سابقه  آيا بين شفافيت نقش كاركنان بر اساس متغيرهاي جمعيتـ 

 ها تفاوت وجود دارد؟ خدمت( آن
 
 پژوهششناسیروش.3

ان شفافيت نقش و توانمندي در اين مقاله نويسندگان به دنبال اين هستند كه ميز     
روانشناختي كاركنان را توصيف نمايند و رابطه بين اين دو متغير را تعيين نمايند، بنابراين، 

 باشد. روش پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي مي

 
هاابزاروروشگردآوريداده

 پرسشنامه توانمندي روانشناختي.4

شد. اين  ( تهيه4111 )4روانشناختي اسپريتزرمندي اين پرسشنامه بر اساس پرسشنامه توان     
 دار بودن ، شايستگي، استقلال )خودمختاري(، و موثر بودن مؤلفه معنيپرسشنامه داراي چهار 

. در مقاله حاضر پايايي پرسشنامه، پس از انجام يك مطالعه مقدماتي و تعيين واريانس است
ضرايب هر يك از ابعاد سبه قرار گرفت كه ، از طريق ضريب آلفاي كرونباخ مورد محاهاوالس

. جهت تعيين روايي پرسشنامه از روايي محتوايي در جدول شماره يك نشان داده شده است
سوال به چند تن از اساتيد  22استفاده شد. بر همين اساس پرسشنامه توانمندي روانشناختي با 

                                                 
1 Spreitzer 
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پرسشنامه توانمندي  سوال براي 20بر روي  ها آنو متخصصان داده شد كه در نهايت 
 كه بدين ترتيب روايي محتوايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت.اتفاق نظر داشتندروانشناختي

 
ضريب پايايي مؤلفه هاي توانمندسازي روانشناختي: 4جدول   

 ضريبپايايی مؤلفههايتوانمندسازيروانشناختی

301/0 معني داري  

301/0 شايستگي  

121/0 استقلال  

ر بودنمؤث  343/0  

 
 . پرسشنامه شفافيت نقش 2

( تهيه شده است. اين پرسشنامه شامل 4112) 4پرسشنامه ساويراين پرسشنامه بر اساس      
ه پس از انجام يك مطالع  . پايايي پرسشنامه،استدو مولفه شفافيت هدف و شفافيت فرآيند

باخ مورد محاسبه قرار گرفت ، از طريق ضريب آلفاي كرونهامقدماتي و تعيين واريانس سوال
. جهت تعيين روايي اين پرسشنامه نيز از ضرايب در جدول شماره دو نشان داده شده استكه 

سوال به چند تن از  20روايي محتوايي استفاده شد. بر همين اساس پرسشنامه شفافيت نقش با 
شنامه شفافيت سوال براي پرس 42بر روي  ها آناساتيد و متخصصان داده شد كه در نهايت 

 كه بدين ترتيب روايي محتوايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفتاتفاق نظر داشتندنقش
 

 ضريب پايايي مؤلفه هاي شفافيت نقش: 2جدول 

ضريبپايايیمؤلفههايشفافيتنقش

 311/0 شفافيت هدف

 311/0 شفافيت فرآيند

 
 دهد. را نشان مي شماره سه متغيرها، ابعاد و گويه هاي پرسشنامه جدول

 
 

 
 
 

                                                 
1. Sawyer
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 هاي آن مولفههاي پرسشنامه ها به همراه ضرايب مربوط به سوالها و سوالمولفه. 3 جدول
گويههابعدمتغير

 
توانمند 
سازي 

 روانشناختي

 دار بودنمعني

 دار است. دهم براي من معني كاري را كه انجام مي .4

 مهم است.دهم براي من بسيار  كاري را كه انجام مي .2

 دار هستند. وظايف شغليم براي من شخصاً معني .3

 انجام درست وظايف محوله براي من خيلي مهم است. .1

 شايستگي

 باشند، تسلط دارم. هايي كه براي انجام وظايف شغلي مورد نياز مي بر مهارت .1

 هاي خود براي انجام كار، مطمئن هستم. نسبت به توانايي .2

 سبت به تواناييهاي خود در شناسايي موانع كاري مطمئن هستم.ن .1

 در شناسايي منابع اطلاعاتي مر بوط به كارم تبحر دارم. .3

 هايم قرار دارد. كارم در محدوده قابليت.1

 در مورد شناسايي زمينه پيشرفت خود در سازمان توانايي دارم . .40

 ام وظايف شغلي خود تصميم بگيرم.توانم در مورد چگونگي انج مي .44

 خودمختاري

 در انجام وظايف شغلي خود، استقلال زيادي دارم..42

اين فرصت را دارم كه در انجام وظايف شغلي، از ابتكار شخصي خود  .43
 استفاده كنم.

 من مسئول نتايج تصميمات خود هستم. .41

ام مورد توجه قرار  د كاريهاي مشكلات واح حل نظر من در ارائه راه  .41
 گيرد. مي

 مؤثر بودن

 افتد، كنترل زيادي دارم. ام اتفاق مي برآنچه در واحد كاري. 42

 افتد، خيلي زياد است. ام اتفاق مي تاثير من بر آنچه كه در واحد كاري .41

 .گيرد ام مورد توجه قرار مي گيري واحد كاري نظر من در تصميم .43

 تعيين اهداف سازماني نقش زيادي دارم. من در .41

 نظرات و مشاركت من در كار ارزشمند هستند.  .20

شفافيت 
 نقش

 شفافيت هدف

 هاي من.........است. وظايف و مسئوليت .4

 اهداف كاري من..........است. .2

 ارتباط كار من با اهداف كاري كلي در بخشي كه مشغول هستم..........است. .3

 نتايج مورد انتظار از كار من.........است. .1

 جنبه هايي از كار من كه منجر به ارزشيابي مثبت خواهد شد........است. .1

 رود.....است. آنچه كه از من درباره شغلم مي .2

 شفافيت فرايندها

 ام بين وظايف مختلف........است. روند تقسيم وقت كاري .1

 ه ريزي كار روزانه ام......است.چگونگي برنام .3

 هاي مناسب براي هر وظيفه..........است. چگونگي تعيين رويه .1

 كنم.....است. هايي كه من در كارم استفاده مي روش .40

با توجه به وظايف كاري خود، دانستن بهترين راه براي انجام  .44
 وظايفم.........است.

 كرد من.............است.چگونگي ارزشيابي عمل .42
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 نحوه و كيفيت انجام وظايف شغلي ام.........است. .43

چگونگي دسترسي به ابزار و وسايلي كه براي انجام وظايف خود نياز  .41
 دارم.........است.

 نحوه دستيابي به آخرين اطلاعات مورد نياز براي انجام وظايفم...........است. .41

 مربوط به مسائل ايمني محيط كارم.......است. مقررات .42



رسمي شركت گاز استان گلستان در  جامعه پژوهش حاضر، شامل كليه كاركنان .جامعهآماري
  باشد. نفر مي 431 ها آنبوده كه تعداد  4331سال 

 
حجم نمونه پس از انجام يك مطالعه مقدماتي بر روي گروهي از افراد جامعه و  .حجمنمونه

نفر محاسبه شد  431(، 4312)  ين واريانس جامعه، با استفاده از فرمول حجم نمونه سراييتعي
 بود.  423آوري شده  اما پرسشنامه هاي جمع

 
با توجه به اينكه جامعه آماري شامل كليه كاركنان رسمي شركت گاز  .گيريروشنمونه

از روش نمونه گيري  گرفت،را در بر ميسه ناحيه و يك حوزه مركزي  بود كه استان گلستان
تصادفي طبقه اي متناسب با حجم استفاه شده است. براي سهولت كار سه ناحيه و يك حوزه 
مركزي به صورت طبقات مجزا در نظر گرفته شدند و از هر كدام نمونه اي متناسب با حجم 

نواحي جدول شماره چهار، توزيع فراواني و درصد نمونه آماري بر حسب  گرديد.آن انتخاب 
 را نشان مي دهد.  مورد مطالعه

 
توزيع فراواني و درصد نمونه آماري بر حسب نواحي مورد مطالعه:1جدول 

 نمونه نواحی

 درصد فراواني

 43 41 گرگان

1/42 42 كردكوي  

 21 32 گنبد

1/11 23 حوزه مركزي  

 400 423 جمع
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 .هايپژوهشويافتههايلدادهتحل.4
دادهوهايتجزيهروش هاتحليل هاي  منظور تحليل استنباطي داده در پژوهش حاضر به.

هاي آماري ضريب همبستگي و ضريب رگرسيون و تحليل مسير استفاده  دست آمده از روش هب
 شد. 
شـناختي   هاي گروه نمونه بر اساس متغيرهـاي جمعيـت   در اين پژوهش به بررسي ويژگي     

 ست.جنسيت، سابقه خدمت، پرداخته شده ا
 

 . توزيع فراواني گروه نمونه بر اساس جنسيت.1جدول

هايآماريشاخص

جنسيت
درصدفراوانی

 1/42 42 زن

 3/31 442 مرد

 400 423 مجموع

 
 باشد.  تعداد مردان گروه نمونه مردان بيشتر از زنان گروه نمونه مي 1بنابر اطلاعات جدول  

 
 توزيع فراواني گروه نمونه بر اساس سابقه خدمت ..2جدول 

هايآماريشاخص

سابقهخدمت
درصدفراوانی

 1/30 31 سال 1زير 

 1/42 24 سال 40-2

 1/44 41 سال 41-44

 1/32 11 سال و بالاتر 42

 1/1 2 بدون پاسخ

 400 423 مجموع

 
سال و بالاتر بيشـتر از سـه گـروه     42با سنوات خدمتي تعداد افراد  2 بنابر اطلاعات جدول     

 باشد. ديگر مي
 

سوالاولپژوهش:آيابينشفافيتنقشوتوانمندسازيروانشناختیكاركنانرابطهوجود

دارد؟
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 نتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين شفافيت نقش و توانمندي روانشناختي كاركنان .1جدول
اداريسطحمعنrفراوانیمنبع

 004/0 12/0 423 شفافيت نقش و توانمندي روانشناختي كاركنان

  

همبستگي مثبت و  P > 01/0مشاهده شده در سطح  r، 1بنابر نتايج مندرج در جدول     
 دهد.  معناداري را بين شفافيت نقش و توانمندي روانشناختي كاركنان نشان مي


بينشفافيتنقش)هدفو آيا واحساسشايستگیكاركنان)فرآيندسوالدومپژوهش:

رابطهوجوددارد؟


 هاي خالص و ناخالص منبع شفافيت نقش )هدف و فرآيند( بر احساس شايستگي نتايج ضريب رگرسيون وزن .3جدول 

سطحمعناداريضريبتعيينtارزش ضريبرگرسيونخطايمعيارمنبع

 03/0 31/0 21/2 21/0 40/0 شفافيت هدف

 003/0 31/0 03/3 32/0 01/0 يندشفافيت فرآ

 

، شفافيت هدف و شفافيت فرآيند بر احساس شايستگي 3بنابر نتايج مندرج در جدول      
شوند. به عبارت ديگر،  كاركنان اثر دارد و موجب ايجاد احساس شايستگي در كاركنان مي

دهد  نشان مي شفافيت هدف و شفافيت فرآيند با احساس شايستگي رابطه دارند. ضريب تعيين
 از نمرات شفافيت هدف و فرآيند تحت تأثير احساس شايستگي كاركنان قرار دارد. 31/0
 

سوالسومپژوهش:آيابينشفافيتنقش)هدفوفرآيند(واحساسخودمختاريكاركنان

رابطهوجوددارد؟
 

فرآيند( بر احساس استقلال  هاي خالص و ناخالص منبع شفافيت نقش )هدف و نتايج ضريب رگرسيون وزن .1جدول 
 )خودمختاري(

سطحمعناداريضريبتعيينtارزش ضريبرگرسيونخطايمعيارمنبع

 004/0 31/0 14/3 42/0 03/0 شفافيت هدف

 004/0 31/0 12/22 14/0 02/0 شفافيت فرآيند

 

ري و ، شفافيت هدف و شفافيت فرآيند بر احساس خودمختا1بنابر نتايج مندرج در جدول     
استقلال كاركنان تاثير دارد. به عبارت ديگر، شفافيت هدف و شفافيت فرآيند با احساس 

از نمرات  31/0دهد  كاركنان رابطه دارد. ضريب تعيين نشان مي استقلال )خودمختاري(
 شفافيت در هدف و فرايند تحت تأثير احساس استقلال )خودمختاري( كاركنان قرار دارد.
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شناختی:آيابينشفافيتنقشكاركنانبراساسمتغيرهايجمعيتسوالچهارمپژوهش

تفاوتوجوددارد؟هاآن)جنسيت،سن،سابقهخدمت(




 هاي نمرات شفافيت نقش كاركنان بر اساس جنسيت آزمون لوين فرض همگني واريانس .40جدول

 F dF1 dF2 Sigشفافيتنقش

 13/0 422 4 10/0 شفافيت هدف

 32/0 422 4 4 شفافيت فرآيند

 
تفاوت معناداري را نشان  α=01/0مشاهده شده براي آزمون لوين در سطح  F،40در جدول 

دهد. نمي


 مقايسه ميانگين شفافيت نقش كاركنان بر اساس جنسيت Fآزمون  .44جدول 

مجموعهشفافيتنقشمنبع

مجذورات

dF ميانگين

 مجذورات

F سطح

معناداري

بضري

 اتا

 001/0 23/0 2/4 13/21 4 13/21 شفافيت هدف جنسيت

 002/0 41/0 40/2 11/13 4 11/13 شفافيت فرآيند

تفاوت معناداري را بين شفافيت نقـش   α=01/0مشاهده شده در سطح  F، 44در جدول      
دهـد و نظـرات    يكاركنان در خصوص شفافيت هدف و فرآيند بـر اسـاس جنسـيت نشـان نم ـ    

 باشد. كاركنان مرد و زن در اين خصوص يكسان مي
 

 هاي نمرات شفافيت نقش كاركنان بر اساس سابقه خدمت آزمون لوين فرض همگني واريانس .42جدول 

 F dF1 dF2 Sigشفافيتنقش

 43/0 443 3 11/4 شفافيت هدف

 41/0 443 3 20/4 شفافيت فرآيند

تفـاوت معنـاداري را    α=01/0شده براي آزمون لوين در سـطح  مشاهده  F،42در جدول      
 دهد نشان نمي
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 مقايسه ميانگين شفافيت نقش كاركنان بر اساس سابقه خدمت Fآزمون  .43جدول 
مجموعهشفافيتنقشمنبع

مجذورات

dF ميانگين

 مجذورات

F سطح

معناداري

ضريب

 اتا

سابقه 
 خدمت

/23 11/411 3 22/132 شفافيت هدف
3 

004/0 41/0 

 41/0 004/0 44/1 11/311 3 32/4013 شفافيت فرآيند

      



تفاوت معناداري را بين شفافيت نقـش   α=01/0مشاهده شده در سطح  F، 41 در جدول     
د. بـه عبـارت   ده كاركنان در خصوص شفافيت هدف و فرآيند بر اساس سابقه خدمت نشان مي

سال و بالاتر در خصوص شـفافيت در   42سال تا  1كاركنان با سنوات خدمتي زير ديگر نظرات 

ميانگين و انحراف معيار را براي بنابراين چون تفاوت معنادار شده استهدف و فرآيند متفاوت 

 .به دست مي آوريم طبقات سوابق خدمت يك از هر

 شفافيت نقش كاركنان بر اساس سابقه خدمتميانگين و انحراف معيار  .41جدول 

 شفافيتفرآيند شفافيتهدفسابقهخدمت

 انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين 

 31/2 01/11 41/1 32/22 سال 1زير 

 32/1 21/12 31/1 32/21 سال 40-2

 22/1 31/11 13/2 13/30 سال 41-44

 11/1 11/11 12/30 31/30 سال و بالاتر 42

دهد، در خصوص شـفافيت در هـدف، ميـانگين كاركنـان بـا سـنوات        نشان مي .41جدول      
 42سال و در خصوص شفافيت در فرآيند ميانگين كاركنان با سنوات خدمتي  41تا  44خدمتي 

سال و بالاتر، بزرگتر از ساير گروهها بوده است

وپيشنهادهاگيرينتيجه.5

طه كلي بين نمرات شفافيت نقش و توانمندسازي روانشناختي ها در خصوص راب يافته     
كاركنان نشان داد، همبستگي مثبت و معناداري بين شفافيت نقش و توانمندي روانشناختي 
كاركنان وجود دارد. به عبارت ديگر، در صورتي كه در سازمان وظايف كاركنان به خوبي تعريف 

خود آگاهي كافي داشته باشند، عملكرد بهتري شده باشد و آنان نسبت به وظايف و شرح شغل 
عملكرد به گونه اي است كه علاوه بر بوجود آوردن آرامش در و اين  ..دهند نشان ميرا از خود 
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توان نتيجه گرفت كه  بنابراين، ميدهد. بين كاركنان، آنان را به سمت اهداف سازمان سوق مي
توانمندسازي روانشناختي كاركنان، موجبات  ها علاوه بر افزايش وجود شفافيت نقش در سازمان

افزايش خشنودي شغلي، رضايت شغلي، تعهد سازماني و عملكرد شغلي بهتر و بالاتر آنها را 
هاي مديران را در خصوص افزايش كارآيي و بهره وري  فراهم خواهد نمود و بسياري از دغدغه

( 2001) 4(، هوچوالدر و بروسفر2003آنچنان كه ميرسون وكلاين )  سازمان كاهش خواهد داد.
نشان دادند كه شفافيت نقش و آگاهي ( در مطالعات خود اين موضوع را 2003)و براي و براولي

شود آنان عملكرد شغلي بهتر و  كاركنان از چگونگي انجام وظايف و نوع وظيفه خود موجب مي
ت خواهد بود و اين امر بالاتري از خود بروز دهند زيرا، ادراكات آنان نسبت به سازمان مثب

نيز احساس مثبت بگذارد و به دنبال آن  ها آنتواند بر سلامت رواني در محيط كاري  مي
(، 4331رضايت شغلي و تعهد سازماني افراد را افزايش دهد چنانچه در تحقيقات شكوهنده )

وخرجي و (، م2001) 1(، لانگ و همكاران2001) 3(، بوردين و بارترام2001) 2ديكسون و لورنز
( نيز نشان داده شد 4113) (، و پاسنر و بوترفيلد2003) 2(، ايتزاك و همكاران2002) 1مالهوترا

كه شفافيت نقش بر رضايت شغلي، تعهد سازماني و عملكرد شغلي تاثير دارد و موجب افزايش 
ه بر علاو ها ناتوان نتيجه گرفت كه وجود شفافيت نقش در سازم گردد. بنابراين، مي مي ها آن

افزايش توانمندي روانشناختي كاركنان، موجبات افزايش خشنودي شغلي، رضايت شغلي، تعهد 
هاي  را فراهم خواهد نمود و بسياري از دغدغه ها آنسازماني و عملكرد شغلي بهتر و بالاتر 
هاي  و بهره وري سازمان كاهش خواهد داد. يافتهمديران را در خصوص افزايش كارآيي 

(، ميرسون و 2001) ديكسون و لورنز (،4331هاي پژوهش شكوهنده ) با يافتهپژوهش حاضر 
 (، موخرجي و مالهوترا2001) (، لانگ و همكاران2001(، بوردين و بارترام )2003) كلاين

 براوليراي و (، ب2003) (، ايتزاك و همكاران2001) (، هال2001) (، هوچوالدر و بروسفر2002)
شد  در پژوهشهاي مذكور نيز نشان داده.  باشد ( همسو مي4113) د( و پاسنر و بوترفيل2003)

تواند بر توانمندي روانشناختي تأثير بگذارد و موجبات افزايش عملكرد و  كه شفافيت نقش مي
رضايت شغلي و تعهد سازماني را در بين كاركنان فراهم نمايد و نتايج سود بخشي را براي 

  سازمان بدنبال داشته باشد.
ها در خصوص رابطه بين شفافيت نقش )هدف و فرآيند( و احساس شايستگي  يافته     

دهد، بين شفافيت نقش در هدف و فرآيند با احساس شايستگي رابطه وجود  كاركنان نشان مي
دارد و شفافيت هدف و فرآيند بر احساس شايستگي كاركنان تاثير دارد. به عبارت ديگر ، اگر 
                                                 
1. Hochwalder and Brucefore 
2. Dickson and Lorenz
3. Bordin and Bartram

4. lang and et al 
5. Mukherjee and Malhorta 
6. Yitzhak 
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هاي كاري و شغلي وجود داشته باشد و كاركنان نسبت  اف و فرآينددر سازمان شفافيت در اهد
بوجود  ها آنبه امور سازمان به خوبي آگاهي داشته باشند، يك احساس شايستگي و بالندگي در 

هاي موجود در  تواند بر كل سازمان تاثير مطلوبي بگذارد و بسياري از تنش خواهد آمد كه مي
( شفافيت نقش در سازمان يك عامل 2002) و مالهورتا را كاهش دهد. موخرجي ها ناسازم

و معتقدند با مشاركت كاركنان،  دهند چه بيشتر كاركنان گزارش مي مهم در مشاركت هر
را براي  ويت خواهد شد و آنان تلاش بيشتريتق ها آناحساس شايستگي و سودمندي در 

ود شفافيت در نقش و وظايف و ( نيز وج2001) 4وانانن و همكارانسازمان انجام خواهند داد. 
دهند و معتقدند اگر در اهداف و  ميفرآيندهاي سازمان را سبب ساز عدالت سازماني گزارش 

در سازمان شفافيت وجود داشته باشد، اين ادراك در كاركنان شكل  فرآيندها و وظايف افراد
سازمان به خوبي  خواهد گرفت كه در سازمان هيچ چيز پنهاني وجود ندارد و عدالت در مجموع

شود احساس شايستگي و توانمندي كاركنان افزايش  بر قرار است. همين ادراكات موجب مي
با اشتياق و علاقه بيشتري در سازمان باقي بمانند و تلاش بيشتري را در جهت  ها آنيابد و 

 الهورتاهاي پژوهش موخرجي و م ها با يافته رسيدن به اهداف سازماني انجام دهند . اين يافته
 (، پاسنر و بوترفيلد2003) (، براي و براولي2001) (، هال2001) (، وانانن و همكاران2002)
قش در باشد. در پژوهشهاي مذكور نشان داده شد كه وجود شفافيت در ن ( همسو مي4113)

و مشاركت هر چه بيشتر افراد خواهد شد و اعتماد آنان را  سازمان موجب احساس شايستگي
و خيال آسوده تر و به دور از تنش و  آرامش سازمان افزايش خواهد داد و آنان بانسبت به 

 استرس به كار خود در سازمان ادامه خواهند داد.
 "رابطه بين شفافيت نقش و توانمندسازي روانشناختي"هاي پژوهش مبني بر با توجه به يافته ـ

ي كاركنان اهداف و فرآيندها را به شود كه برا به مديران شركت گاز استان گلستان پيشنهاد مي
خوبي تعريف كنند تا آنان نسبت به اهداف و فرآيندهاي شركت به طور كامل آگاهي يابند تا 

 ؛افزايش يابد ها آنبدين وسيله احساس توانمندي روانشناختي 

بهبود انجام دهند تا بدين وسيله موجب ي سازمان شفاف سازي ها نقشدر زمينه علاوه بر اين 
 ؛شودلكرد كاركنان عم

تـاثير احسـاس   "هـاي ديگـر مبنـي بـر      هاي پژوهش حاضر و ساير پژوهش با توجه به يافته ـ
به مديران شركت گاز استان  "پذيري هر چه بيشتر كاركنان  شايستگي بر مشاركت و مسئوليت

شود فضايي را در سازمان به وجود آورند تـا احسـاس شايسـتگي در همـه      گلستان پيشنهاد مي
 اركنان تقويت گردد.ك

                                                 
1. Vaananen and et al
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منظور انجام مطالعات آينده به ساير پژوهشگران بـه شـرح زيـر پيشـنهاد      ها به اين پيشنهاد     
 شود: مي

بررسي ميزان شفافيت نقـش و ميـزان توانمندسـازي روانشـناختي در بـين كاركنـان سـاير         .4
 ؛هاي اين پژوهش و مقايسه نتايج با يافته ها ناسازم

   ؛هاي شخصيتي كاركنان سازي روانشناختي با ويژگي ن ميزان توانمندبررسي رابطه بي. 2

 ؛سازي روانشناختي با رضايت شغلي كاركنان بررسي رابطه بين ميزان توانمند .3

 ؛هاي رهبري مديران بررسي رابطه بين ميزان شفافيت نقش كاركنان با سبك .1

 ؛كاركنان بررسي رابطه بين ميزان شفافيت نقش كاركنان با عملكرد .1

  .سازي روانشناختي كاركنان و منابع قدرت مديران بررسي رابطه بين ميزان توانمند .2

 هاي افزايش شفافيت نقش و نيز بهبود توانمندسازي روانشناختي كاركنان بررسي راه    
 431اين پژوهش با يك محدوديت عمده مواجه بوده است كه عبارت است ازاينكه تعداد نمونه 

آوري كند و اين امر پرسشنامه جمع 423گر نتوانست بيش از مده است ليكن پژوهشبدست ا
 پذيري پژوهش را با مشكل مواجه سازد. ممكن است تعميم
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