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بررسي رابطه بين شفافيت نقش و تعهد شغلي مسـئولين گـروه   "هدف پژوهش حاضر  :چكيده
بوده و سؤالات تحقيق با درنظرگرفتن تئوري نقش، منابع موجود  "بانك كشاورزي تهرانشعب 

 در زمينه نقش، شرح وظايف و قوانين اداري موجـود و همچنـين ابعـاد چهارگانـه تعهـد شـغلي      
تهيـه شـد و   ) ي كار، مشاركت شغليها ارزش، وابستگي سازماني، پايبندي به اي هوابستگي حرف(

: شعب بانك كشاورزي تهران با توجه به عوامل جمعيـت شـناختي همچـون   نظر مسئولين گروه 
ايـن پـژوهش از نظـر    . خدمت، مدرك تحصيلي بررسي شد جنسيت، سن، وضعيت تأهل، سابقه

ي هـا  توصيفي از نوع همبسـتگي و از نظـر هـدف از نـوع پـژوهش     ، روش تحقيق استفاده شده
از مسـئولين گـروه شـعب بانـك     نفـر   227جامعـه آمـاري شـامل    . شـود  مي كاربردي محسوب

نفر  150تعداد ، تصادفي ساده گيري با استفاده از روش نمونه. بود 1389كشاورزي تهران درسال 
ابزار جمع آوري اطلاعات شامل پرسشـنامه شـفافيت نقـش و پرسشـنامه     . نمونه انتخاب گرديد

ضـريب  (اسـتنباطي  ار ها در دو سطح آمـار توصـيفي و آم ـ   تجزيه و تحليل داده. تعهد شغلي بود
 .صورت پذيرفت و نتايج و پيشنهادات براساس آن استخراج گرديـد ) اي اسپيرمن همبستگي رتبه

ي پژوهش نشان داد كه بين شفافيت نقش و تعهد شغلي مسئولين گروه بانك كشاورزي ها يافته
  .تهران رابطه معنا داري وجود دارد
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   مقدمه

دولـت بـه   و مـالي  هاي پـولي   اجراي سياست تمام كشورها وظايف سنگيني در نظام بانكداري در
دسـتاوردهاي   گيـري از  و وظايف خود بـا بهـره   راستاي اهداف ها بايد در عهده دارد بنابراين بانك

آنجايي كـه   از. فردا خود را آماده سازند تغيير تحول و از آوري براي دوام در محيط پر فن علمي و
 هـا  بانـك  رشد منابع پولي براي مؤسسات مـالي و  نيروي انساني مهمترين عامل درجهت حفظ و

كاركنان با تعهـد  . كند مي ارزيابي عملكرد كاركنان، تعهد شغلي نقش حياتي ايفا بشمارمي روند در
نيـروي انسـاني متخصـص، وفـادار،     . توانند به تحقق اهداف سازمان كمك نماينـد  مي شغلي بالا

است  متمايل به حفظ عضويت سازماني كه حاضر ي سازماني، متعهد وها آرمان با اهداف و سازگار
خـوبي  ه سازمان را ب ارتقاء سطح عملكرد موجبات اثربخشي و، فعاليت نمايد از وظايف مقرر فراتر
  ].15[نمايد مي فراهم

تواند بهتـرين برآينـد    مي تمام نيروهاي سازمان، پايبندي به آن در تحقق كامل تعهد شغلي و
توجـه بـه وظـايف     نشانه رشد يـافتگي اجتمـاعي و   عملكرد مديريت منابع انساني سازمان بوده و

مقـولات مـورد توجـه مـديران،      ازيكـي  تعهـد شـغلي   بنـابراين  ]. 6[شـغل باشـد   برابر انساني در
 از تعهـد شـغلي توجـه افـراد بـه وظـايف و       منظـور . باشد مي متخصصان و محققان علم مديريت

موفقيت سـازمان متبـوع را بـه     درنهايتبوده كه  معقول كار ي شغلي، انجام درست وها مسئوليت
عوامل ، كالدول ايلي وشود كه ر مي افراد عوامل بيشماري موجب ايجاد تعهد شغلي در. همراه دارد

توان  مي به نظر استيرز، تعهد را]. 1[دانند  مي تعهد شغلي مؤثر بيروني را در ي دروني وها انگيزه و
ي سـازماني،  هـا  ناشي از عوامل شخصي مانند سن، سابقه خدمت و عوامل سازماني مانند ويژگـي 

هـر ميـزان آگـاهي افـراد     به . ميزان آگاهي كاركنان از شغل خود و احساس امنيت شغلي دانست
ي آن آگاه سـازيم، زمينـه همكـاري و    ها سازمان را نسبت به مسائل، نيازها، امكانات و محدوديت
  ].12[احساس پيوستگي بين فرد و سازمان بيشتر خواهد شد

تواند احساس  مي شود، مي مشخص انتظارات تعريف و شفافيت نقش كه به معناي بيان صريح
ميـل بـه مانـدن را ايجـاد      س مفيد بودن براي شاغل، احساس دلگرمي وح انجام كار،از رضايت 

رضايت مراجعه كنندگان را به همراه داشته و ديد كلي فـرد   و كار انجام بهترو در نهايت ] 3[نمايد
 كارمند اهداف سازمان را همواره مـدنظر قـرار داده و در  . خواهد داد را نسبت به وظايف خود تغيير

دانـد و درجهـت رسـيدن بـه      مـي  سازمان، تحقـق اهـداف خـود را محقـق     راستاي تحقق اهداف
  ] .22[گيرد ي خود، اهداف عالي سازمان را ناديده نميها هدف
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 روشـن باشـد، نقـش او    و مواردي كه هنگام بكارگيري نيروي انساني بايد براي فرد آشكار از
جملـه   ازامـر   ايـن  دارد؟وجود توقعاتي  پست جديد چه انتظارات و مستخدم در اينكه از. باشد مي

صـورت   در موجب بررسي اوليه شـرايط توسـط فـرد گرديـده و    ن مسائلي است كه روشن بودن آ
شغل جديد، قدم بـه عرصـه كـار خواهـد      ي نقش وها تطابق خصوصيات خود با شرايط و ويژگي

اهي كافي شخص انتظاراتي را داشته باشيم اما آگ صورتي كه بدون اطلاعات كافي، از در. گذاشت
مشكلات جديد آگاهي كافي يا پـيش بينـي    برخورد با شرايط و درفرد ندهيم  به او جوانب كار از

ي رفتـاري  ها زمينه شناخت ويژگي در. قدرت رويارويي با موانع را نخواهد داشت لازم را نداشته و
 فيعملكـرد آنـان تحقيقـات كـا     بررسي علل وجود طيـف متفـاوت از   نگرشي كاركنان بانك و و

 ـ  ايجـاد  متعهدانـه و  رفتـار  يي درهـا  چه متغيراينكه . صورت نگرفته است دركشور  كـار ه علاقـه ب
انتظـارات نقـش    داننـد ولـي از   مي است؟ چرا برخي معتقدند وظايفشان را به خوبي دلسوزانه مؤثر

  ديگران اطلاعات كافي ندارند؟  انتظارات سازمان و خود و
رابطه ميان شفافيت نقش و تعهـد شـغلي مسـئولين گـروه     تعيين با هدف اجراي اين تحقيق 

تعهـد شـغلي    آن است تـا بـه بررسـي ميـزان شـفافيت نقـش و       بر، شعب بانك كشاورزي تهران
افـزايش   اهميت در موارد حائز. دهد رابطه آنها را مورد ارزيابي قرار مسئولين گروه شعب بپردازد و

افـزايش   جهت روشـن شـدن نقـش و    ايي درتعهد شغلي شناخته شود و راهكاره شفافيت نقش و
  .شود جهت كاهش مشكلات منجر به ارائه پيشنهاداتي در گرفته و تعهد شغلي مورد بررسي قرار

  پيشينه تحقيق
چكيده نزديكترين موضوعات پژوهشي انجام شده در ايران وسايركشورها كه با موضـوع تحقيـق   

  .گردد مي ارائه 1 جدول در دباش مي حاضر درزمينه شفافيت نقش وتعهد شغلي مرتبط

  ي پيشينها نتايج حاصل از بررسي پژوهش .1جدول

  نتايج موضوع پژوهش محققان سال  

خلي
ت دا

قيقا
تح

  

  گمينيان  1381
آزادي عمل بـا تعهـد   بينرابطهبررسي

 شــغلي دبيــران مــدارس متوســطه شــهر
 اصفهان

هـر يـك از ابعـاد    بين آزادي عمـل و 
 معنـادار و تعهد شغلي دبيـران رابطـه   

  ردمثبت وجود دا

  مظفري  1380
ــين تعهــد ســازماني وبررســي  رابطــه ب

معلمـــان  رضـــايت شـــغلي مـــديران و
  ي دخترانه شهرستان فارسانهادبيرستان

تعهـد سـازماني   بين رضايت شـغلي و
 مــديران رابطــه وجــود نــدارد، امــا در

  معلمان اين رابطه وجود دارد

ــأثير  مجيدي  1377 ــر ت ــايي ب ــد  جابج ــازماني وتعه  س
  رضايت شغلي

جابجايي كارمندان باعث افزايش تعهد 
رضايت شـغلي آنـان شـده     سازماني و

  است
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 ي پيشينها نتايج حاصل از بررسي پژوهش. 1جدولادامه 

  نتايج موضوع پژوهش محققان سال  

جي
خار

ت 
قيقا

تح
  

  كلين  2006
ــر ــه اي ب ــان ســتادي  مطالع روي كاركن

مؤسسات آموزشي دولتي آمريكـا جهـت   
  اجتماعي كردن افراد تازه استخدام

تعهـد شـغلي ارتبـاط     شفافيت نقش و
دارند بطوري كه  مستقيمي با يكديگر

استخدام اشـخاص، نقـش    بدو در اگر
مشخصــي بــراي آنهــا تعريــف شــود  

توان انتظار داشت كه آنهـا نسـبت    مي
  خود تعهد بيشتري پيدا كنند به كار

 مدرسـه در  فرهنـگ  ادراكات معلمـان از   باهاموند  2001
  رابطه با تعهد شغلي آنان

كسانيكه داراي تعهد شغلي بالا بودنـد  
نـوع فرهنـگ مدرسـه     ديدگاهشان از

از كساني بـود كـه تعهـدي     سودمندتر
  نسبت به شغلشان نداشتند

مورد تعهد شغلي كاركنان  مطالعه اي در  گيفوردز  2000
  هاي خدمات اجتماعي  سازمان در

ــان و  ــين كاركن ــت  ب ــان درموقعي  آن
تعهــد شــغلي آنــان رابطــه  ســازمان و
  وجود دارد

  چارچوب نظري تحقيق 
در پژوهش حاضر، مطالعات نقش عمدتاً در چارچوب تئوري نقش گتزلز و گوبا و مطالعـات تعهـد   

ابعـاد شـفافيت نقـش بـر     ]. 14[شغلي بيشتر در چارچوب نظريه بلا و همكاران انجام شده اسـت  
انتظـارات ديگـران از فـرد و نحـوه ادراك     ، انتظارات فـرد از خـود  اساس تئوري نقش در سه بعد 

ابعاد تعهد شغلي . ديگران از انتظارات است كه در اين پژوهش بطور كلي در نظر گرفته شده است
ي كـار و ميـزان مشـاركت    هـا  ارزشپايبندي به ، وابستگي سازمانياي،  هنيز شامل وابستگي حرف

  .باشد  مي شغلي
تواند احساس رضايت ناشي از انجام كار را بـه دنبـال داشـته     مي نقش تعريف شدن و وضوح

اين حس علاوه بر آنكه موجب اعتماد به نفـس  . باشد و حس مفيد بودن را براي فرد ايجاد نمايد
بيشتر شده و رضايت عمومي فرد را به همراه دارد؛ همچنين منجر به كاهش نگرش منفي فـرد و  

د و در نهايت ديد مثبت و تفكرخوش بينانـه فـرد را افـزايش داده و    اثرات باز دارنده آن خواهد ش
  ]. 3[گردد  مي ميل به ماندن در سازمان تقويت

ي اجتمـاعي  هـا  ي سيستمها تئوري كه خود ازي مرتبط با مديريت ها ترين تئوري يكي از مهم
ديگران از فـرد و  انتظارات ، باشد كه پيرامون انتظارات فرد از خود مي ، تئوري نقشگيرد مي نشأت

مـدير را بـراي   ، شناخت تئوري نقـش . چگونگي ادراك انتظارات ديگران از فرد اظهار نظرمي كند
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گـزينش و تعيـين كـار بـراي     ، استخدام. سازد مي درك انطباق و انجام بهتر نقش اجتماعي آماده
كثر درجه كاركنان بايد طوري طرح و تنظيم گردد كه نقش و شخصيت در فرايند استخدام به حدا

  ]. 8[هماهنگي برسد 
بهبـود اثـرات    تحليـل و  لحاظ بررسي، ارزشيابي، تجزيـه و  چندين مدل را كه ازتئوري نقش 

دهد انتظارات از نقشي را كـه   مي تئوري نقش اجازه. گيرد مي بر دررا  مفيدند، عملكرد نقش مدير
و مشـتريان بايـد بـه آن     مديران ديگـر، كاركنـان تابعـه   : ي مرجع مهم نظيرها خود مدير و گروه

نيازهاي دارندگان نقـش و  ، معطوف باشند را در يك سطح معقولي از سازش ميان انتظارات نقش
  ].8[اثربخشي و كارايي است ، ايجاد نمايد كه نتيجه آن بوجود آمدن خشنودي ها هدف

وانـد يـك   ت مي »آرماني« و رفتار » واقعي« اختلاف و تفاوت بين رفتار ، در مورد دارنده نقش
در مورد ديگران اختلاف بين نقـش واقعـي در   . ميزان نتيجه گيري و استنتاج ازكفايت نقش باشد

عمل و رفتاري كه آنان بطور آرماني علاقه مند به آن هستند، به عنـوان درجـه اي از درك آنـان    
ديگر كـه مكمـل يك ـ   ها در اين ارتباط و با توجه به رابطه نقش. باشد مي نسبت به اثربخشي نقش

  : شوند سه نوع انتظارات نقش قابل تجسم است مي محسوب

  :انتظار خود از نقش) الف
چه انتظاري از خود دارد و يك نقش جديد چه انتظارات ديگري ، به معني اينكه فرد صاحب نقش

  .كند مي براي وي ايجاد

  :انتظارات ديگران از نقش) ب
منجر به بيان انتظاراتي از سوي ديگـران بـه   دارا شدن يا اجبار به پذيرش يك نقش ، قبول كردن

  شود  ، ميصاحب نقش جديد

  :نحوه ادراك انتظارات ديگران از نقش) ج
نحوه ادراك انتظارات ديگران از نقش به اين مفهوم است كه فرد صاحب منصب و دارنـده نقـش   

 اهي بـه آن كند و بـا چـه ديـدگ    مي توقعات و انتظارات ديگران را برداشت، جديد چگونه ادراكات
  ].8[كند  مي نگرد و چگونه با آنها برخورد مي

وضعيت نقش يكـي از مقـدمات ايجـاد    ) 1982(بر اساس مطالعات ماودي و همكاران در سال
ي بـيش از  هـا  ي انجام شده توسـط مـاتيو و زاجـاك بـر يافتـه     ها همچنين بررسي. باشد مي تعهد

ايجاد تعهد نيز عامل وضعيت نقش را  دويست تحقيق در مورد تجزيه و تحليل عوامل ضروري در
  :گردد مي بنابراين فرضيه اصلي تحقيق به صورت زير مطرح]. 4[كند  مي تأييد
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مسئولين گروه شعب بانك كشاورزي تهـران   تعهد شغليميان شفافيت نقش و : فرضيه اصلي
  .رابطه وجود دارد

حالتي كه فرد بر اساس آن، تعهد شغلي يعني متعهد و ملزم بودن به انجام كاري و وفاداري و 
ابعاد يا متغيرهايي كه به عنوان عوامـل تعيـين   ]. 7[احساس مثبت و قاطعي نسبت به چيزي دارد 

و بلا ] 19[) 1979( ماودي، ]18[) 1965( كننده و مؤثر در تعهد شغلي از ديدگاه لوداهل و كيجنر
پايبنـدي بـه   ، وابسـتگي سـازماني   ،وابستگي حرفه اي« عبارتند از  اند هارائه گرديد] 14) [1993(

كه در اين تحقيق به آنها اشاره شده و هر يك به اختصار مورد » مشاركت شغلي ، ي كارها ارزش
  .گيرند  مي بررسي قرار

و علايق او كـاملاً هماهنـگ و    ها حالتي است كه شغل فرد با توانائي: اي وابستگي حرفه) الف
بـرد و مايـل بـه تـرك آن      مـي  داده و از انجام آن لـذت  همسو بوده و فرد با رضايت آن را انجام

روحي و رواني فـرد بـا شـرايط احـراز شـغل      ، خصوصيات جسمي، درچنين حالتي امكانات. نيست
متحول شده و پيشرفت نمايـد  ، خواهد تغييركند مي امروزه اگر سيستم بانكداري. باشد مي متناسب

را بـا مشـتريان    اي هبانك كه تعامـل گسـترد  دست اندركاران اموربانكي بخصوص كاركنان شعب 
، نگرش، شناخت، اطلاعات، همچنين دانش. تغييركنند و پيشرفت نمايند، دارند بايد متحول شوند

لازمه اين كار وابستگي نسبت به حرفه بانكـداري و  . ي كار آنها بايد تغييركندها و روش ها مهارت
بنابراين سـعي نظـام بـانكي در جهـت     . است ي رفتاري آنها و خرده سيستم ها تمامي فراسيستم

. كاركنان بانك افزايش يابد اي هبهبود و پيشرفت امور بانكداري بايد بر آن باشد كه وابستگي حرف
شرط اثر بخشي و كارايي كاركنان بانك به خصوص كاركنان شـعب آن اسـت كـه در كـار خـود      

بنابراين فرضيه فرعي اول تحقيق . به حرفه بانكداري پايبند باشنداي،  هضمن كسب تخصص حرف
  :گردد مي به صورت زير مطرح

ميان شفافيت نقـش و وابسـتگي حرفـه اي مسـئولين گـروه شـعب بانـك        : 1فرضيه فرعي 
  .كشاورزي تهران رابطه وجود دارد

عقلاني و دلدادگي به اهـداف و  ، وابستگي سازماني نوعي ارتباط روحي: وابستگي سازماني) ب
تعهد سازماني از نمودهاي نگرش محسوب گشته و از سيسـتم ارزشـي   . استي سازمان ها رسالت

سازماني و محيطي ، ايجاد تعهد سازماني مستلزم وجود عوامل مختلف شخصي. شود مي فرد ناشي
همچنين ايجاد تعهد سازماني يك فرايند نظام مند . است كه بعضاً تحت كنترل مديران قرار دارند
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شيوه رهبري و ساختار سـازمان  ، طرح مشاغل: ف سازمان از جملهي مختلها است كه تحول جنبه
  . كند مي را ايجاب

، پورتر و استيرز، تعهد را به عنوان شدت پذيرش هويت فرد توسط سازمان و ميـزان درگيـري  
شاخص مـورد اسـتفاده آنهـا جهـت     . اند او با سازمان متبوعش تعريف نمودهمشاركت و همكاري 

تمايل به باقي ماندن در سازمان و تعيين هويت خـود  ، رزيابي انگيزشا: سنجش اين متغير شامل
چاتمن و اورايلي، تعهد سازماني را به معنـي حمايـت و پيوسـتگي    . باشد مي ي سازمانها ارزشبا 

ي ابـزاري آن  هـا  ارزشي يك سازمان به خاطر خود سازمان و دور از ها ارزشعاطفي با اهداف و 
صورت كلي و  هاگرچه اغلب اوقات عبارت تعهد سازماني ب"دارند كه  يم آنها بيان. كنند تعريف مي

گيـرد امـا    مي گيري و بيان حالات آن مورد استفاده قرار براي اشاره به شرايط تعهد و فرايند شكل
اساس اين فرايند ناشي از دروني شدن . است تعهد سازماني همان پيوستگي رواني فرد به سازمان

]. 4[ "اسـت  ن است كه به معني پذيرش خصوصيات سـازمان مـورد نظـر   يا بومي شدن در سازما
  :گردد مي بنابراين فرضيه فرعي دوم تحقيق به صورت زير مطرح

مسـئولين گـروه شـعب بانـك      سـازماني ميـان شـفافيت نقـش و وابسـتگي     : 2فرضيه فرعي
  .كشاورزي تهران رابطه وجود دارد

دو طرز فكر نزديك بـه هـم هسـتند كـه بـر       تعهد و پايبندي،: هاي كار پايبندي به ارزش) ج
تعهد عبـارت اسـت از احسـاس هويـت و     . گذارند مي رفتارهاي مهمي مانند جابجايي و غيبت اثر

بـراي   "همكـار "پايبندي يعنـي اشـتياق بيشـتر فـرد بـه عنـوان يـك        . وابستگي فرد به سازمان
ب ايجاد تعهد و پايبندي در عوامل بيشماري موج. يي كه از شغل او دارندها پاسخگويي به خواسته

توان هم ناشي از عوامل شخصي مانند سـن   مي تعهد و پايبندي را "به نظر استيرز . شوند مي فرد
ي سـازمان ماننـد ميـزان آزادي كاركنـان در     هـا  و سابقه خدمت در سازمان و هم ناشي از ويژگي

  ].21[ "و احساس امنيت شغلي دانست  گيري تصميم
و  گيـري  يد بتوانند با استفاده از مشـاركت كاركنـان در فراينـدهاي تصـميم    از اينرو مديران با

. كنند تعهد و پايبندي كاركنان را بيشتر، فراهم كردن سطح قابل قبولي از امنيت شغلي براي آنان
كاركنـاني كـه داراي تعهـد و    . تواند پيامدهاي مثبت و متعـددي داشـته باشـد    مي تعهد و پايبندي

 ماننـد و بيشـتر كـار    مي مدت بيشتري در سازمان، بيشتري دركار خود دارند پايبندي هستند نظم
  :گردد مي بنابراين فرضيه فرعي سوم تحقيق به صورت زير مطرح]. 12[كنند  مي

مسئولين گروه شـعب بانـك    هاي كار پايبندي به ارزشميان شفافيت نقش و : 3فرضيه فرعي
  .كشاورزي تهران رابطه وجود دارد
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ي سـازنده بـه   ها دير زماني است كه مشاركت كاركنان در وظايف و فعاليت: شغليمشاركت ) د
مورهـد و گـريفين، مفهـوم    ]. 11[وري شناخته شده است  ابزاري براي بهبود روحيه و بهره عنوان

يي كـه از شـغل   هـا  مشاركت شغلي را ميزان درگيري و اشتياق افراد براي پاسخگويي به خواسـته 
از نظر كاننگو، نيز درگيري و سپري كردن اوقات يـك  ]. 12[گيرند  مي ر نظررود د مي آنان انتظار

بنابراين فرضيه فرعي چهارم تحقيـق بـه صـورت زيـر     . نامند مي فرد با شغلش را مشاركت شغلي
  :گردد مي مطرح

مسئولين گروه شعب بانـك كشـاورزي    مشاركت شغليميان شفافيت نقش و : 4فرضيه فرعي
  .دتهران رابطه وجود دار

  

  
  رابطه شفافيت نقش با تعهد شغلي : مدل مفهومي تحقيق. 1نمودار 

  روش تحقيق
هـا از نـوع تحقيـق توصـيفي و      تحقيق پيش رو از نظر هدف، كاربردي و از مبناي گردآوري داده

شفافيت نقش به : متغيرهاي تحقيق شامل. آيد مي همبستگي و از شاخه مطالعات ميداني به شمار
جامعه آمـاري ايـن پـژوهش را    . باشند مي مثابه متغير مستقل و تعهد شغلي به مثابه متغير وابسته
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دهند كه با توجه بـه   مي تشكيل 1389كليه مسئولين گروه شعب بانك كشاورزي تهران در سال 
 227آمار ارائه شده از سوي اداره كل اموركاركنان بانك كشاورزي، جامعه آماري در مجموع تعداد 

بـدين  . تصادفي ساده اسـتفاده شـده اسـت    گيري در اين پژوهش از روش نمونه. نفر تعيين گرديد
براي تعيين . ترتيب كه به هريك از افراد جامعه احتمال مساوي داده شد تا در نمونه انتخاب شوند

آيد كه  يم بدست 142اندازه نمونه با استفاده از فرمول جامعه محدود كوكران، اندازه نمونه برابر با 
براي انجام امور . يابد مي نفر افزايش 150، اندازه نمونه به گيري با در نظر گرفتن خطاي غيرنمونه

اسـتفاده گرديـده    Lisrel 8.53و نرم افـزار  17نسخه  spssو فنون آماري نيز از نرم افزار آماري 
 . است

تعهـد شـغلي    براي جمع آوري اطلاعات در ايـن تحقيـق از دو پرسشـنامه شـفافيت نقـش و     
 10پرسشنامه شفافيت نقش پس از اجراي مطالعه مقدماتي بر روي يك گروه . استفاده شده است

نفري و استفاده از نظر اساتيد و كارشناسان خبره در اين امر به صورت پرسشنامه بسته پاسـخ بـا   
 پرسشـنامه . گويه و براساس مقياس چهار درجه اي به روش ليكرت درجه بنـدي شـده اسـت    24

ي تعهـد شـغلي و سـازماني اسـت كـه براسـاس       ها استاندارد تعهد شغلي پنلي و گلد شامل مؤلفه
 ي به عمل آمده در مرحله مطالعات آكادميك بيشترين تناسـب را بـا سـاختار بانـك دارا    ها بررسي

پس از بررسي و مطالعه پرسشنامه استاندارد مذكور اين پرسشنامه اصلاح و بومي سازي . باشد مي
نفـري اجـرا و در نهايـت بـه صـورت يـك        10و به صورت مقدماتي بر روي يـك نمونـه    گرديد

گويه و براساس مقياس پنج درجه اي به روش ليكـرت تنظـيم شـده     34پرسشنامه بسته پاسخ با 
  .است

  برحسب ابعاد آن ها ي پرسشنامهها توزيع گويه .2جدول 

 هاي پرسشنامه شماره گويه تعداد گويه ابعاد  پرسشنامه

  تعهد شغلي

 25-22-19-17- 7- 5-3-1 8 اي وابستگي حرفه

 32-31-29-28-26- 15-12-10-2 9 وابستگي سازماني

 33-24-23-20-16-11- 9-8-4 9 هاي كار پايبندي به ارزش

 35-34-30-27- 18-14-13-6 8 مشاركت شغلي

  24تا  1  24  شفافيت نقش
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 .روش آلفاي كرونباخ اسـتفاده گرديـده اسـت   آزمون از  در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي

ي هـا  در زمـان  هـا  كه در واقع همان ضريب همبسـتگي داده براي محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ 
و ) يا زيـر آزمـون  ( ي پرسشنامهها هاي هر زير مجموعه سوالابتدا واريانس نمره باشد مي مختلف

ميـزان پايـايي بـراي پرسشـنامه      .واريانس كل محاسبه و سپس مقدار ضريب آلفا محاسبه گرديد
. بدسـت آمـد   949/0و بـراي پرسشـنامه تعهـد شـغلي برابـر بـا        787/0شفافيت نقش برابـر بـا   

ي مورد استفاده در اين تحقيق از روايي محتوايي برخوردارند چرا كـه ابتـدا سـوالات    ها  پرسشنامه
ي علمـي موجـود   هـا  يـه پرسشنامه مطابق با اهداف تحقيق و برمبناي جديدترين اطلاعات و نظر

ي مذكور بهره گرفته شده و سـپس  ها  طرح و از قوانين و مقررات اداري بانك كشاورزي در زمينه
به رويت چند تن از اساتيد صاحبنظر در اين حوزه و كارشناسـان مربـوط رسـيده و بـراين اسـاس      

  .به طريق محتوايي حاصل گرديده است گيري ي اندازهها روائي ابزار

  ها  ليل دادهتجزيه و تح
 25درصد افراد نمونه زيـر   10دهد كه  مي توزيع فراواني و درصد متغير سن پاسخ دهندگان نشان

درصد بـيش از   7/26سال و  40تا  30درصد بين  7/46سال و  30تا  25درصد بين  7/16سال و
سـال   40تـا   30به عبارت ديگر بيشترين فراواني مربوط به افراد با سن بـين  . سال سن دارند 40

 66/34درصـد افـراد را مـردان و     33/65بر اساس اطلاعات بدست آمده مشخص گرديـد  . است
 4/77درصد افراد مجـرد و   6/22شود  مي همچنين مشاهده. دهند مي درصد افراد را زنان تشكيل

درصد افراد داراي مـدرك فـوق    30درصد افراد داراي مدرك ديپلم،  .باشند مي درصد افراد متأهل
درصـد پاسـخ دهنـدگان داراي مـدرك فـوق       2درصد افراد داراي مـدرك ليسـانس و    50، ديپلم

 20دهد كـه   مي توزيع فراواني و درصد متغير سابقه خدمت پاسخ دهندگان نشان .ليسانس هستند
 15تـا   10درصد را افراد با سابقه بين  7/48سال و 10درصد نمونه انتخابي را نيروي با سابقه زير 

درصد را افراد بـا سـابقه بـالاتراز     7/12سال و  20تا  15رصد را افراد با سابقه بين د 7/18سال و 
تـوان گفـت كـه بيشـترين      مـي  بنابراين با مقايسه سنوات خدمت افراد. دهند مي سال تشكيل 20

در ايـن تحقيـق ابتـدا آزمـون     . سال اسـت  15تا  10فراواني مربوط به افراد با سابقه خدمت بين 
بـراي ايـن كـار از آزمـون كولمـوگروف      . ي تحقيق صـورت گرفـت  ها روي متغير نرمال بودن بر

  .آمده است، استفاده گرديده است 3كه شرح آن در جدول ) K-S( اسميرنوف
H0: است متغير مورد نظر داراي توزيع نرمال. 

:H1 متغير مورد نظر داراي توزيع نرمال نيست.  
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 (K-S) اي هآزمون كولموگروف اسميرنوف تك نمون . 3جدول

 شفافيت نقش متغير

 150 تعداد

 ي توزيع نرمالها پارامتر
 79/2 ميانگين

 253/0 انحراف معيار

 ها  اختلاف

 114/0 قدر مطلق اختلاف

 114/0 مقدار مثبت

 -070/0 مقدار منفي

 906/1 آماره كولموگروف اسميرنوف

 001/0 (sig)پي مقدار 

  
 نتيجـه گرفتـه  ) p  05/0( 05/0بـا سـطح معنـي داري     با توجه به پي مقدار و مقايسه آن

از آنجا كه يكي از شروط اسـتفاده  . شود مي شود كه فرض نرمال بودن متغير شفافيت نقش رد مي
) و با توجه به نرمال نبودن متغير مستقل( است ها از ضريب همبستگي پيرسون نرمال بودن متغير
همبستگي اسپيرمن كـه آزمـوني ناپـارامتري اسـت      ؛ لذا در اينجا براي آزمون فرضيات از ضريب

  .شود مي استفاده

  ضريب همبستگي اسپيرمن .4جدول

ي آماريها شاخص   ها  فرضيه
  ها متغير

ضريب 
همبستگي

سطح 
 تعداد  داريعنام

 فرضيه اصلي
 150 000/0 1 شفافيت نقش

  150  000/0  309/0  يتعهد شغل
  فرضيه فرعي اول

ابعاد تعهد 
  شغلي

  150  000/0  241/0  اي حرفهوابستگي 
 150 000/0 302/0  وابستگي سازماني  فرضيه فرعي دوم

  150  000/0  448/0  ي كارها  پايبندي به ارزش  فرضيه فرعي سوم
  150  000/0  320/0  مشاركت شغلي  فرضيه فرعي چهارم
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  ي تحقيقها نتايج حاصل از فرضيه

فرض وجود ارتباط معنـي دار بـين    05/0از و كمتر بودن آن  000/0با توجه به سطح معني داري 
ي فرعي ها  شفافيت نقش و تعهد شغلي و هريك از ابعاد چهارگانه آن پذيرفته ميشود و لذا فرضيه

شـود   مـي  همـانطور كـه مشـاهده   . گردند مي اول تا چهارم و در نهايت فرضيه اصلي تحقيق تاييد
همچنين براي بعد وابسـتگي حرفـه    309/0ميزان ضريب همبستگي تعهد شغلي مثبت و برابر با 

ي كـار برابـر   هـا  ارزشبعـد پايبنـدي بـه    ، 302/0بعد وابستگي سازماني برابر ، 241/0اي برابر با 
اين نتيجه بـدين معنـي اسـت كـه بـا افـزايش       . است 320/0و بعد مشاركت شغلي برابر  448/0

. يابـد  مـي  شغلي نيز افزايش شفافيت نقش، ميزان هريك از اين متغيرها و به تبع آنها ميزان تعهد
رابطه بين متغير مستقل و وابسته تحقيق با استفاده از روش مدل سـازي معـادلات سـاختاري بـا     

   .كمك نرم افزار ليزرل نيز آزمون شد
  

  
  سازي معادلات ساختاري مدل. 2نمودار  

 را نشـان ي برازش مدل، اعتبار مدل مفهومي پيشنهاد شـده  ها اين نرم افزار از طريق شاخص
 6بوده و درجه آزادي برابر بـا   98/2مدل تقريبا پايين و برابر با 2χدر اين تحقيق مقدار. دهد مي
 96/0مدل به ترتيب برابر با  GFI ،AGFIو مقدار  08/0مدل برابر با  RMSEAمقدار . باشد مي
بنابراين اعتبـار  . مناسبي قرار دارددر وضعيت  ها لذا مدل از لحاظ اين شاخص. بدست آمد 92/0و 

  .شود مي ي تحقيق تأييدها و برازندگي تمامي فرضيه
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ي بـه كـار رفتـه در فرضـيات از     هـا  به منظور بررسي تساوي يا عدم تساوي ميانگين شاخص
  .آزمون فريدمن استفاده كرده ايم

( )jijiH
H

ji ≠=≠
===

,8,....,1,:
...:

1

8210
µµ

µµµ  

 آماره كاي اسكوير .5 جدول

 150 تعداد

 99/206 اسكويركاي 

 3  درجه آزادي

 000/0 پي مقدار

  
شود كه فرض  مي نتيجه 05/0و مقايسه آن با سطح معني داري  000/0با توجه به پي مقدار 

  . گردد مي رد ها ي شاخصها صفر مبني بر يك بودن اولويت
  

 ها  اولويت بندي شاخص . 6جدول

 ميانگين رتبه شاخص

  35/3 وابستگي حرفه اي
 42/3 شغليمشاركت 

 62/3 وابستگي سازماني

 10/5 هاي كار پايبندي به ارزش

 گيري  نتيجه
متغير شـفافيت  كه رابطه بين دو  داد نشان ها تجزيه و تحليل پرسشنامهو  ها يافتهنتايج حاصل از 

 كاركنـان  با افـزايش شـفافيت نقـش    بنابراين. معني دار و مستقيم بوده است، و تعهد شغلينقش 
و همكاران نيـز نشـان دادنـد كـه ارتبـاط      لوداهل . را افزايش دادآنان تعهد شغلي ميزان توان  مي

 و همكاران نيـز  ربرتز از طرفي. ]18[ بين شفافيت نقش و تعهد شغلي كاركنان وجود دارد مثبتي

همكاران  وماودي ]. 22[ باشد مي مثبتمشخص كردند كه ارتباط بين وضوح نقش و تعهد شغلي 
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سـازماني شـود    تواند منجر به رضـايت شـغلي و تعهـد    مي فته بودند كه وضوح نقشنيز نتيجه گر

]19.[ 
چهارگانه تعهد شغلي  ي اين پژوهش نشان داد كه بين شفافيت نقش و ابعادها همچنين يافته

ارتبـاط  ) مشـاركت شـغلي   ي كـار و هـا  ارزشپايبندي بـه  ، ، وابستگي سازمانياي هوابستگي حرف(
است كه به عنوان عوامـل   تعهد شغلي داراي ابعاد يا متغيرهايي. وجود داردي مستقيم و معني دار

كه بر علاقـه و   اي هوابستگي حرف از جمله. شوند مي تعيين كننده و مؤثر در تعهد شغلي محسوب
سازماني كه مصداق ارتباط روحـي و عقلانـي و    رضايت شاغل به شغلش دلالت دارد و وابستگي

ي كار كه بر ميل و اشـتياق  ها و پايبندي به ارزش ي سازمان استها تدلدادگي به اهداف و رسال
انتظاراتي كه ديگران از شغل او دارنـد، دلالـت دارد و سـرانجام     بيشتر فرد نسبت به شغل خود و

كـه از  اسـت  يي هـا  شامل درگيري و اشتياق افراد براي پاسخگويي به خواسته مشاركت شغلي كه
 . ]14[رود  مي شغل آنان انتظار

نقش، احساس رضايت و مفيد بودن، ايجاد دلگرمي و ميـل بـه    وضوح رابينز بر اساس نظرات
نقش جنبة پويايي يك منصب، مقام يـا پايگـاه موجـود در    . ]3[ كند مي ايجادرا ماندن در سازمان 

نقش به معناي اين است كه صاحب نقش چه توقعاتي از خود دارد و  انتظار فرد از. يك نهاد است
توانـد سـبب رضـايت شـغلي      مـي  كند پس شـفافيت نقـش   مي او ايجاد چه انتظاراتي براينقش 

و همكارانش نيز نتيجه استيرز  همچنين. بيشتر فرد به سازمان شود كاركنان و تعهد شغلي هر چه
  ].23[وضوح مشخص گردد ه تعريف و ب نقش كاركنان بايد دقيقاً گرفته بودند كه

دلدادگي به  عريف و روشن شود، رضايت او از شغلش و ميل وهنگامي كه شغل فرد براي او ت
كـه از او دارنـد    ييهـا  ي سازمان و پاسخ گويي او به سازمان در قبـال خواسـته  ها اهداف و رسالت

وضوح نقش و ابعاد چهارگانـه   و ها كه بين ويژگي و همكارانش نيز نشان دادندبلا  .شود مي بيشتر
  ]. 14[رابطه مستقيم و معني داري وجود دارد  تعهد شغلي،

 ـ    توان نتيجه گيري كرد كه  مي بر اين اساس  امنابع انسـاني متخصـص و متعهـد و سـازگار ب
. كنند مي سازمان بوده و فراتر از وظايف مقرر خود فعاليتدر به عضويت  اهداف سازماني، متمايل
دنبـال داشـته و ايـن احسـاس،     ه ر را باحساس رضايت از انجام كاتواند  مي تعريف و وضوح نقش
كنـد   مي ميل به ماندن در سازمان و احساس مفيد بودن را براي فرد ايجاد خود موجب دلگرمي و

باعث رضايت مشتريان سازمان و تغيير بينش كلي و نگرش فرد نسبت به وظايف و  كه در نهايت
  .دخواهد ش شغل خود



  97ـــــــــــــــــــــــــــــ...  رابطه ميان شفافيت نقش و تعهد شغلي مسئولين گروه شعب
  

شود تا به منظور بكارگيري و بهره برداري از  مي نهادبه مديران منابع انساني پيشدر اين راستا 
ي مدون جهـت ايجـاد و توسـعه    ها اثرات و نتايج مفيد شفافيت نقش با پيش بيني و برنامه ريزي

سـعي در افـزايش ميـزان    ، ي منـابع انسـاني  ها فرآيند شفافيت نقش كاركنان در تدوين استراتژي
مينه ساز بستر مناسب تري جهت ايجاد تعهد وضوح نقش به ويژه در مشاغل تخصصي گردد تا ز

آنها، تدوين  و تعهد شغلي به منظور افزايش شفافيت نقش كاركنانهمچنين . شغلي كاركنان شود
تعيين دقيـق نحـوة    ،سازماندقيق شرح وظايف كاركنان و روشن نمودن ارتباط اهداف و عملكرد 

كاركنـان در مـورد آنهـا،     طلع نمـودن ي نقدي و غير نقدي و مها محاسبه حقوق و مزايا و پاداش
انجام وظـايف محولـه و تعيـين     تعيين نحوه دستيابي كاركنان به آخرين اطلاعات مورد نياز براي

اين موارد از جمله مهمترين مـواردي   .گردد مي پيشنهاد، ي كاركنانها حيطه اختيارات و مسئوليت
كه لازم است به  اند ههستند كه حائز كمترين ميزان امتياز از سوي كاركنان در پژوهش حاضر شد

  .ترتيب اهميت مورد شفاف سازي قرار گيرند
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