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 مقدمه 1- 1

سازمانها به عنوان زير . ي كنوني حيات بشري با تحولات و دگرگوني هاي شگفت انگيزي همراه است دوره        

اي از حيات انساني، بايد براي بقاء و بالندگي، خود را در رويارويي با اين تحولات عظيم آماده نمايند، مجموعه

منظور از اين آمادگي ، آمادگي فناوري و . در غير اين صورت از گردونه ي دنياي رقابتي خارج مي شوند

دنياي جديد سازماني . را آماده سازند) كاركنان(ي اصلي و ارزشمند سازمانتجهيزات نيست بلكه آنها بايد سرمايه

راهبردهاي مبتني بر كنترل ديوان سالارانه يعني كاربرد مقررات، قوانين، . كه بطور مداوم در حال تغيير است

سلسله مراتب اختيار و استانداردسازي فعاليت ها براي يكنواخت كردن رفتارهاي كاركنان، ها، دستورالعمل

نيروي انساني براي بروز استعدادها و خلاقيت هاي خود در پيچ و خم ديوان سالاري . كارآيي چنداني ندارد

عبدالهي و (كلات بپردازد هاي بالقوه خود استفاده كنند و به حل مسائل و مشگرفتار شده و نمي تواند از تواناي

  ).1385نوه ابراهيم، 



2  

 

اختيار ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي  در چنين شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در      

. خود را صرف شناسايي محيط خارجي و داخلي سازمان كنند و ساير وظايف روزمره را به عهده كاركنان گذارند

نقش آنها در سازمان بطور روشن و واضح اني مي توانند به خوبي از عهده وظايف محوله برآيند كه كاركنان زم و

كه در اين صورت سازگاري آنها نسبت به شغل خود نيز بالا  و اهداف سازمان را به خوبي بشناسند تعريف شود

  .رداخته استبه همين جهت پژوهش حاضر به ارتباط شفافيت نقش و سازگاري شغلي پ .خواهد رفت

  بيان مساله 2- 1

مي تواند روي پيوستاري از سازگاري تا بي طرفي و از بي طرفي تا ناسازگاري گسترده شود هم  1فضاي سازماني   

كاركنان و هم كارفرمايان مي خواهند به فضاي سازماني برازنده تري دسـت يابنـد و از سـودمندي هـاي آن چـون      

ه مي دانند كـه احسـاس   دنزماني فضاي سازماني را برازكاركنان، . بهره گيرندكاركرد بهتر و خشنودي شغلي بيشتر 

بر اين اسـاس  . و سازماني گردد رشد و پرورش شخصيانجام مي دهند به طوري كه موجب كاري سودمند  و كنند

   .و سازماني آنان افزايش خواهد يافت 2سطح سازگاري شغلي

آميز عامل مهمي به شمار مي رود هر فـردي انتظـار دارد كـه    سازگاري شغلي براي ادامه ي اشتغال موفقيت 

در زمينـه ي  .نيازهـاي اوليـه اش را مرتفـع سـازد      حـداقل  و وي گرددخشنودي و سلامت و اعتبار  وي موجب كار

 3ديويس و لاف كوئيسـت  به تعريف مي توان كه در اين خصوص شغلي تعاريف زيادي ارائه شده است گاريساز

. مـرتبط بـا كـار مـي داننـد     تطابق شخصيت فرد با عوامل محيطـي  را شامل سازگاري شغلي د كه اشاره نمو) 1991(

كه احساس رضـايت فـرد را نسـبت     سازش شغلي تركيب و مجموعه اي از عوامل رواني و غير رواني است بنابراين

شخصيت ،ارزشها ه را در چهار حيط سازگاري شغلي بر اساس نظريه سازگاري شغلي،آنان . به شغل فراهم مي كند

مورد مطالعه قرار مي دهند كه مبناي تهيه ابزار اندازگيري سـازگاري شـغلي    و  رضايتمندي ،و نيازها،  محيط شغلي

  .پژوهش حاضر نيز حيطه هاي مذكور مي باشد

نظريـه كـار را چيـزي بـيش از     اين  .نظريه ي سازگاري  شغلي مبتني بر مفهوم ارتباط بين فرد و محيط است

و منبعـي از رضـايت، پـاداش،     بـوده تعـاملات انسـاني    كه در بر گيرنده دهاي وظيفه مدار گام به گام مي داندفرآين

فرض اصلي در اين نظريـه آن اسـت كـه     .)2005، 4نسيد(استتنيدگي و بسياري از متغيرهاي روان شناختي ديگر 

                                                 
1- Organizational climate  
2 - Job Adjustment 
3  -  Dawis & Lofqist 
4  -  DeNisi 
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 )1991(ديـويس و لاف كوئيسـت   فرد خواهان دست يابي و حفظ ارتباط مثبت با محيط كاري است بـر طبـق نظـر   

هـر دو   سـازمان نيز از افرادي مطالباتي دارد به منظور بقـاء فـرد و    سازمانمي كنند  سازمانافراد نيازهايشان را وارد 

   .بايد به درجاتي از هماهنگي برسند

نقش به  .داز متغيرهاي كه مي تواند در سازگاري شغلي تاثير گذار باشد، نقشي است كه سازمان به فرد مي ده

شود كه ديگران از فردي كه در پايگاه معيني قرار گرفته و يا احراز كرده است، انتظار دارند و  رفتاري اطلاق مي

شود و فرد آنها را  نقشهاي مناسب به صورت بخشي از فرايند اجتماعي شدن و جامعه پذيري به فرد آموخته مي

يگاه موجود در يك نهاد است و نقش ها بر حسب حقوق ي پوياي يك منصب، مقام و پا نقش جنبه. پذيرد مي

شوند  هنجاري و وظايف معين و محدودي كه دارند، در يك نهاد و در شرايط معيني اجرا مي گردند،تعريف مي

  ).1370، 1لي فام و هووئه(

ي كه اول به صورت ساختار اجتماع: رود نقش به دو مفهوم متفاوت و در عين حال متداخل نيز به كار مي  

دوم به عنوان نوعي ). 1380رباني و شاهنوشي،(توان آن را به عنوان يك موقعيت اجتماعي تعريف نمود مي

رود نيز تعريف  هاي اكتسابي كه در موقعيت  كنش  اجتماعي از سوي شخص به كار مي تسلسل، الگويي از كنش

ي انتظارات و رفتارهاي مرتبط با نقشهاي  شفافيت نقش به باورهاي افراد درباره). 2،1376گولد و كولب(گردد مي

  ).2004و همكاران، 3كان(شغلي شان اشاره دارد

. نقش ها بيانگر انتظارات فرد و سازمان هستند. نقش ها به عنوان حد و مرز بين فرد و سازمان عمل مي كنند        

نقش مي تواند به عنوان عدم ابهام  شفافيت. همچنين نقشها فرد را به سازمان و سازمان را به فرد پيوند مي دهند

ابهام نقش به عنوان وضعيتي كه نقشهاي داده شده به فرد در تضاد هستند، و ابهام نقش ، وجود . نقش تعريف شود

افراد ترجيح مي دهند در محيطهاي شفافي كار كنند، كه . فقدان شفافيت نقش در نقشهاي داده شده مي باشد

زماني كه شفافيت نقش بالاست .تظارات مافوق نسبت به خودشان آگاه باشندنقش هايشان روشن است و از ان

  ).2004، 4بس(رضايت نيز افزايش خواهد يافت

فقدان اطلاعات درباره اهداف و رفتارهاي .افراد براي انجام موثر وظايف محوله به اطلاعات كافي نياز دارند      

كافي براي انجام وظايف شود و عملكرد شغلي را كاهش شغلي موثر مي تواند منجر به تلاش غير موثر و نا

                                                 
1- Lipham & Hooeh 
2- Gould & Kolob 
3-  - Kahn 
4-- Bass 



4  

 

مديران زماني موثر واقع مي شوند كه آنها دركي از انجام كار و چگونگي ). 1،2003الوي و اسميت(دهد

نقش عملكرد كاري را كاهش مي دهد نتايج تجربي نشان داده است كه ابهام . كاركردهاي مديريتي داشته باشند

  ). 2006 2آبراميس،(

نابراين،شفافيت نقش به علت تاثير مثبت بر عملكرد يك عامل موثر در سازگاري شغلي محسوب مي شـود و مـي   ب

تواند علاوه بر سازگاري، انگيزه كاركنان را افزايش دهـد و موجـب بـروز اسـتعدادهاي آنـان در شـغل و سـازمان        

در ادارات تربيـت بـدني و هياتهـاي     سازگاري شغليحال اين سوال مطرح است كه آيا بين شفافيت نقش با . گردد

ورزشي استان كهگيلويه و بويراحمد رابطه وجود دارد؟ اين موضوع مسئله اي است كه در پـژوهش حاضـر بـه آن    

  .پرداخته شده است

  اهميت و ضرورت پژوهش  3- 1

براي اينكه  .سازمان هاي امروزي به لحاظ تحولات سريع و روز افزون سعي در پيشي گرفتن از رقباي خود دارند

مسأله اي كه در حال حاضر بيشتر توجه . ها به اين هدف خود برسند بايد عوامل زيادي مدنظر قرار گيردسازمان

سازمانها را به خود جلب كرده است موضوع مديريت منابع انساني است كه اساس سرمايه واقعي يك سازمان را 

نكته اي كه در منابع انساني سازمان . موجوديت پيدا مي كندتشكيل مي دهند و به وسيله اين عامل حياتي، سازمان 

بايد به آن توجه كرد موضوع فراهم نمودن شرايطي است كه بتواند سازگاري شغلي كاركنان را افزايش دهد كه 

و كاركنان از استعداد و انگيزه . اين موضوع مي تواند تحت تاثير نقشهايي باشد كه افراد در سازمان به عهده دارند

نيروي نهفته زيادي برخوردارند شفافيت نقش مي تواند در بروز استعدادها ياري رسان باشد و بدين ترتيب علاوه 

  .بر بالا بردن سطح سازگاري شعلي آنها، موجبات رشد و شكوفايي سازمان نيز فراهم گردد

لازم . گيـرد مـي  اي قـرار   بشري تحت تأثير عوامل نـا مسـاعد محيطـي و حرفـه     احساساتحالات عاطفي و 

كه كاملاً خسته و فرسـوده گـردد چـه بسـا ممكـن اسـت يـك آزار         انجام دهدنيست كه فردي كار زياد يا سنگين 

، آرامـش  طول كشد كه فرد رواني و عدم سازگاري با محيط شخص را چنان رنجور و فرسوده نمايد تا ساليان دراز

است شرايطي مهيا گردد تا افراد بتوانند خـود را بـا شـرايط وفـق     بنابراين در محيط هاي كاري نياز . اوليه را باز يابد

  ).2004، 3،نور(داده و سازگاري بيشتري را نشان دهند

                                                 
1-- Elloy and Smith 
2-- Abramis 
3-- Noor 
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يك  .است )محيط شغلي(و محيط ) شخصيت شغلي(نظريه سازگاري شغلي مبتني بر مفهوم ارتباط بين فرد 

ي محيط و مناسب بودن محيط براي فـرد  ه است كه شكل مطلوب آن مناسب بودن فرد برايسو ارتباط هماهنگ دو

ديـــويس و لاف (فـــرد پاســـخگوي نيازهـــاي محـــيط و محـــيط نيـــز پاســـخگوي نيازهـــاي فـــرد اســـت . اســـت

بنابراين مطالعه در خصوص سازگاري شغلي موجب مي گردد تا مديران شـرايط مناسـبتري را در   ).1991كوئيست،

در ايـن رابطـه   . ات رشـد و تعـالي سـازمان فـراهم گـردد     سازمان براي كاركنان بوجود آورند تا بدين ترتيب موجب ـ

شفاف سازي نقش كاركنان در سازمان يك موضوع با اهميت است كه پژوهش حاضر به رابطه بين شفافيت نقـش  

  :اين پژوهش مي تواند در موارد زير كاربرد داشته باشد.و سازگاري شغلي مي پردازد

شي استان كهگيلويه و بويراحمد به منظور شفاف سازي شغلي مديران ادارات تربيت بدني و هياتهاي ورز -1

  كاركنان 

مديران ادارات تربيت بدني و هياتهاي ورزشي استان كهگيلويه و بويراحمد به منظور فراهم نمودن شرايطي  -2

  مبتني بر افزايش سازگاري شغلي كاركنان

  ركنان خودمديران سازمانهاي ديگر به منظور الگوبرداري و اجراء جهت كا -3

  اهداف پژوهش 4- 1

  :هدف كلي

كاركنان در ادارات تربيـت بـدني و هياتهـاي ورزشـي اسـتان       سازگاري شغليتعيين رابطه بين شفافيت نقش با  -1

 كهگيلويه و بويراحمد

  :اهداف جزيي

ــين شــفافيت هــدف و ســازگاري شــغلي  -1 و  ،محــيط شــغلي ارزشــها و نيازهــا، شخصــيت،(تعيــين رابطــه ب

 .انكاركن) رضايتمندي

و  ،محــيط شــغلي ارزشــها و نيازهــا، شخصــيت،(تعيــين رابطــه بــين شــفافيت فرآينــد و ســازگاري شــغلي  -2

 .كاركنان) رضايتمندي

جنسيت،سـابقه  (بررسي نظرات كاركنان در خصوص شفافيت نقش بر اساس متغيرهاي جمعيـت شـناختي   -3

 )كار و ميزان تحصيلات
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متغيرهـــاي جمعيـــت   بررســـي نظـــرات كاركنـــان در خصـــوص ســـازگاري شـــغلي بـــر اســـاس        -4

 )جنسيت،سابقه كار و ميزان تحصيلات(شناختي

  :هاي پژوهشفرضيه 5- 1

  :فرضيه كلي

بين شفافيت نقش و سازگاري شغلي كاركنان در ادارات تربيت بدني و هياتهـاي ورزشـي اسـتان كهگيلويـه و     

 .بويراحمد رابطه وجود دارد

  :هاي جزييفرضيه

) و رضـايتمندي  ،محـيط شـغلي   ارزشها و نيازها، شخصيت،(نانبين شفافيت هدف و سازگاري شغلي كارك -1

 .رابطه وجود دارد

كاركنـان  )و رضـايتمندي  ،محيط شـغلي  ارزشها و نيازها، شخصيت،(بين شفافيت فرآيند و سازگاري شغلي  -2

 .رابطه وجود دارد

ر و جنسيت،سـابقه كـا  (بين نظرات كاركنان در خصوص شفافيت نقش بر اساس متغيرهاي جمعيت شناختي -3

 .تفاوت وجود دارد) ميزان تحصيلات

جنسيت،سابقه كـار  (بين نظرات كاركنان در خصوص سازگاري شغلي بر اساس متغيرهاي جمعيت شناختي -4

 .تفاوت وجود دارد) و ميزان تحصيلات

  هاتعريف نظري و عملياتي واژه 6- 1

  تعاريف نظري) الف

يف يك پست ويژه در ساختار اجتماعي بزرگتر نقشها انتظارات رفتاري در ارتباط با حقوق و وظا: 1نقش

  ). 1996، 2گود(هستند

ي انتظارات و رفتارهاي مرتبط با نقشهاي شغلشان اشاره  شفافيت نقش به باورهاي افراد درباره: 3شفافيت نقش

شود اي كه اطلاعات مورد نياز در ارتباط با يك نقش به كاركنان داده و درك  شفافيت نقش به عنوان حوزه..دارد

                                                 
1-- Role 
2-- Goud 
3-- Role Clarity 
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  ).2004و همكاران، 1كان(تعريف مي شود

اي كه اهداف عيني و كلي نتايج يك شغل به طور واضح بيان و مشخص شده حوزه :2شفافيت هدف

  ).   1992، 3ساوير(است

  ).1992ساوير، ( حوزه اي كه فرد از چگونگي و روند انجام دادن شغلش آگاه است : 4شفافيت فرآيند

س و لاف يديـو ( در شغل غلي عبارت است از تطابق شخصيت فرد با عوامل محيطيسازگاري ش :5شغلي سازگاري

  ).1991كوئيست، 

  تعريف عملياتي) ب

  .كند در اين پژوهش نمره اي كه فرد از پرسشنامه شفافيت نقش كسب مي: شفافيت نقش

  .كند كسب مي 6- 5- 4-3-2- 1اي كه فرد از پرسشنامه شفافيت نقش و سوالات نمره: شفافيت هدف

كسب  7- 8-9-10- 11- 12- 13- 14-15-16اي كه فرد از پرسشنامه شفافيت نقش و سوالات نمره: شفافيت فرآيند

  .كند مي

 .كند اي كه هر فرد از پرسشنامه سازگاري شغلي محقق ساخته كسب ميدر اين پژوهش نمره :سازگاري شغلي

                                                 
1-- Kahn 
2-- Goal Clarity 
3-- Sawyer 
4-- Process Clarity 
5-- Job Adjustment 



 

  

  

  

  

  :فصل دوم

  ادبيات پيشينه تحقيق

  

  

  

  

  

  

  مقدمه 2-1

ادارات تربيـت بـدني    كاركنان در بين سازگاري  شغلي به بررسي رابطه بين شفافيت نقش و پژوهش حاضر

مباحـث نظـري در خصـوص موضـوع     . اين موضوع پرداخته است  و هياتهاي ورزشي استان كهگيلويه و بويراحمد

قسـمت   قسمت اول مباحث نظري مربوط به سازگاري شـغلي، . پژوهش در سه قسمت در اين فصل ارائه شده است

دوم مباحث نظري مربوط به نقش و نقش سازماني، و قسمت سـوم مـروري بـر تحقيقـات انجـام شـده آورده شـده        

  . است

   1سازگاري شغلي 2-2

ي  بـه نظريـه   اين ديـدگاه  باز مي گردد و 1990ديدگاه مشاوره ي تناسب فرد با محيط به سال هاي آغازين 

تفاوت هاي بين ساختار شخصيت و سبك شخصيت و  1991 در سال. اشاره مي كند 3(TWA) 2سازگاري كاري

ايـن نظريـه در آن زمـان    . گرفـت مـد نظـر قـرار     بـا محـيط    سـازگاري شخصيتي مـرتبط بـا چگـونگي    تفاوت هاي 

                                                 
1- Job Adjustment 
2 - Person  Environment  Correspondence 
3 - Theory of Work Adjustment 
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-شان و همچنين چگونگي تعامل آن ها با محيط كاري شان را در بـر مـي  چگونگي تعامل افراد در زندگي روزمره

  ).1991، 1تلاف كوئيسو ديويس . (گرفت

ميلادي با گسترش روابط انساني  و صنعت، بحث جديدي به نام نوع دوستي صنعتي اهميـت   1960در سال 

فراواني يافت و جمعي از دانشمندان كوشيدند تا با وضع مقررات تازه اي روابط ميان  كـارگر و كارفرمـا را بهبـود    

ارائي در جهت رسيدن به اهداف مورد نظر و نظـارت بـر   نها معتقد بودند كه براي تداوم امور و افزايش كآ. بخشند

نامه ريزي هاي انجام شده و طرح هاي در دست اقـدام بايـد وسـايل سـازگاري كاركنـان شناسـائي       رانجام صحيح ب

-در محيط كار و در ارتباط ديگران امر فوق العاده پيچيـده  افرادپژوهش در اين زمينه نشان داد كه سازگاري . شود

  .در چهار مورد قابل بررسي است اي است كه 

  محيط بيروني  -1

  واكنش هاي حياتي  -2

  شرايط انگيزش  -3

  هاي جسمي و رواني  اثرات خستگي -4

بشـري تحـت تـأثير عوامـل نـا مسـاعد        احساسـات روان شناسان دريافتند كه ممكن است حالات عـاطفي و  

يا سنگين كند كه كاملاً خسته و فرسوده گردد چه  لازم نيست كه فردي كار زيادي. اي قرار گيرند محيطي و حرفه

بسا ممكن است يك آزار رواني و عدم سازگاري با محيط شخص را چنان رنجور و فرسوده نمايد تا سـاليان دراز،  

اصولاً تضادها و ناراحتي هاي رواني در مواردي كه همكاري و توافق اخلاقي بين افـرادي  . آرامش اوليه را باز بيابد

  ).2004،نور(هم كار مي كنند موجود نيست به وجود مي آيدكه با 

در اين نظريه بـا  . سازگاري شغلي معروف است يهارتباط بين فرد در محيط اساس نظريه اي است كه به نظر

پرداختن به ارتباط فرد با محيط و شرايطي كه لازمه ي ايجاد يك تناسب و سازگاري بين آنهاست در جهت ايجاد 

نظريه ي سازگاري شغلي هميشه تأكيد دارد كه كار چيزي بـيش از فرآينـدهاي   . اري تلاش مي شودتوافق و سازگ

كار، تعاملات انسـاني را در بـر مـي گيـرد و منبعـي از رضـايت، نارضـايتي، پـاداش،         . وظيفه مدار گام به گام است

دستيابي و حفظ ارتباط مثبت با  در اين نظريه فرد خواهان. تنيدگي و بسياري از متغيرهاي روان شناختي ديگر است

بر طبق نظر ديويس و لاف كوئيست افرادي نيازهايشان را وارد محيط كار مي كنند، و محيط . محيطي كاري است

                                                 
1  -  Dawis & Lofqist 
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به  منظور بقاء فرد و محيط كـاري هـر دو بايـد بـه درجـاتي از همـاهنگي و تطـابق        . كاري نيز از فرد مطالباتي دارد

  ).2006،  1زونكر(برسند 

  ه سازگاري شغلي نظري

ي سازگاري شغلي اين است كه افراد براي ايجاد و نگه داري ارتباط مثبت با محـيط  ي اساسي نظريهفرضيه

 و آرامش در محيط كـار  شغلي براي ادامه ي اشتغال موفقيت آميز) سازگاري(سازش  .ندهست كاري شان در تلاش

و  وي گـردد سلامت و اعتبـار   ،خشنودي موجب ويشتغال هر فردي انتظار دارد كه ا. عامل مهمي به شمار مي رود

مي توان سـازش  . در زمينه ي سازش شغلي تعاريف گوناگوني ارائه شده است. نيازهاي اوليه اش را نيز مرتفع سازد

شغلي را حالت سازگار و مساعد رواني فرد نسبت به شغل مورد نظر پس از اشتغال، سازش تركيـب و مجموعـه اي   

  ).1381شفيع آبادي،(دانست ني و غير روانياز عوامل روا

ي ديويس و لاف كوئيست همانند نظريه ي هالند، نظريه ي تطابق فرد و محيط محسوب مـي شـود و   نظريه

شود، تأكيد ميي هالند بر انتخاب حرفه اي  ي هالند است با اين تفاوت كه در نظريهاز بسياري جهات همانند نظريه

  ).2002، 2سوانسون و فواد(سازگاري حرفه اي  ولي در نظريه ي ديويس بر

  تبيين مفاهيم اصلي نظريه سازگاري شغلي  2-3

بـه شـرح زيـر    ) 1991(ديـويس و لاف كوئيسـت   ر اساس نظرات مفاهيم اساسي نظريه ي سازگاري شغلي ب

  :است

  ) فرد( 3كاريشخصيت  -1

شخصـيت شـغلي   . فرد مي گويند» شخصيت شغلي«هاي اساسي  فرد در رابطه با سازگاري شغلي را  ويژگي

  :شود حداقل از دو مجموعه ويژگي تشكيل مي

ارزش هـا  «و » ها و مهارت هـا  توانائي«كه عبارت است از ): ساختار شخصيت: (ويژگي هاي وضيعتي -الف

  » و نيازها

كه عبارت است شيوه ي تعامل فرد با محيط كـه از آن چهـار   ): شيوه شخصيت(ويژگي هاي فرآيندي  -ب

  . ابهام ، سرعت، هماهنگي و تحملو زيركيچالاكي. پ شخصيتي شكل مي گيردتي

                                                 
1  -  Zunker 
2 - Souansun& Foad 
3  -  Work Personality 


