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 چکيده    
عوارض  ایجاد، انسانیرفتن نیرویاز دست کاهش کارایی، شغلی یکی از عوامل اساسی درفرسودگی

ینی بمدل پیش باشد. این تحقیق با هدف ارائهانسانی، می های خدماتخصوص در حرفهجسمی و روانی، به

ش پژوهش د. روم شانجا اساس عدالت و تعهد سازمانی، میل به تغییر، تعارض و ابهام نقششغلی برفرسودگی

نفر( 430)ودندبمی شیراز ای و آزاد اسلاحرفهومه کارکنان دانشگاه فنیی پژوهش هآمارهمبستگی و جامعه

ر پژوهش د. ابزاای تصادفی انتخاب شدنمرحلهای چندگیری خوشهنفر به روش نمونه 203ها که از میان آن

تغییر  (، میل به2004یر)(، تعهدسازمانی آلن و می2001)شغلی ماسلاچپرسشنامه فرسودگی 5شامل 

( بود. 2001)سازمانی کلکوئیت( و عدالت2001اران)(، تعارض و ابهام نقش لو و همک2000)سفدرویش یو

ه کد. نتایج پژوهش نشان داد ها از طریق ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر تحلیل شداده

ر بنقش ارض ر و تعبه تغییگری ابهام نقش، میل سازمانی دارای اثر مستقیم و اثر غیرمستقیم با میانجیتعهد

 رتغیی به میل، نقش ابهام گریمیانجی با اثرغیرمستقیم دارایسازمانی دالتشغلی است. همچنین عفرسودگی

م معنادار ه مستقیشغلی رابطسازمانی و فرسودگی، ولی بین عدالتاست شغلیفرسودگی بر نقش تعارض و

ی است. شغلدگیاثر مستقیم بر فرسونقش دارای نهایت ابهام نقش، میل به تغییر و تعارض وجود نداشت. در

 شده، مدل نهایی پژوهش از برازش نسبتا خوبی برخوردار است.های برازشطبق شاخص

      

 .سازمانی،  تعارض نقششغلی، تعهدفرسودگی هاي كليدي:واژه    
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 مقدمه
 توان گفت، افراد بیش از نیمی ازگردد و میقسمت عمده زندگی هر شخص صرف اشتغال می

. در محیط کار پنج دسته از (Helmseresht, 2006)گذراننداوقات بیداری را در محیط کار می

عوامل فیزیکی، شیمیایی، بیولوژیک، ارگونومیک و روانی.  کنند،عوامل، سلامتی انسان را تهدید می

جموع شود که درواقع ممین عامل روانی موثر بر سلامتی، در نظر گرفتهتریعنوان مهماسترس به

ثبات و تعادل  زنندههای جسمی، روانی، ذهنی و رفتاری است که بدن در برابر عوامل برهمواکنش

 شودمیزا شناختهدهد و هر محرکی که ایجاد تنش نماید، عامل استرسمیطبیعی از خود نشان

(Ladou J,2007)خوش نباشد، دستزا قادر به مقابله . درصورتی که فرد در مقابل عوامل استرس

شدن ترین پیامدهای طولانییکی از مهمشد. روانی و رفتاری خواهد-عوارض متعدد جسمی

 . فرسودگی( ,Molares-Gonzalez  & 2005Soltani، 2011)است 1شغلیفشارهای روانی، فرسودگی

باشد که فرد ممکن است شناختی فشارهای روانی ناشی از شغل میشغلی، یکی از پیامدهای روان

شود. این مفهوم برای نخستین بار توسط  مدت به یک کار، با آن مواجه شتغال طولانیپس از ا

روانی نامید که در افراد -و این سندرم را تحلیل قوای جسمی( مطرح شد. ا1975)2فرویدنبرگر

گذرانند، رسانی، که زمان زیادی از ساعات کاری را در ارتباط با مردم میهای کمکشاغل در حرفه

-نشانگان روان شغلی عبارت است از،یف از فرسودگیترین تعر. کامل(Kim, 2008)آیدد میبه وجو

 (. ,2011Abedi)5فردیو کاهش شایستگی 4شخصیت، مسخ3هیجانیشناختی شامل خستگی

های منفی و رفتارهای غیرمعقول، عدم انگیزه برای شغلی در کارکنان منجر به نگرشفرسودگی

ارتباط مطلوب با مراجعان، غیبت کارکنان روانی، عدم-های جسمیواع بیماریاجرای وظایف، بروز ان

-ضاد در محیط کار، تغییر شغل و درنهایت ترک شغل میاز کار، تاخیرهای متوالی، کشمکش و ت

کننده گونه است، که منعکسشناختی با یک تفکر عادتیک حالت روان 6سازمانیشود. تعهد

. عدالت ((Taggar, 2009باشدیبا ارتباطات کارمندان با سازمان م احساسات یا باورها در رابطه

-آید، بروز می، بیان احساسی است که کارکنان در برابر رفتارهایی که با آنان به عمل می7سازمانی

افتد که چیزی به پایان زمانی اتفاق می 8تغییر در سازمان (. ,2004Waye & Hoy & Tarter)دهند

دیگر تغییر حرکت از یک حالت ایستا و  عبارتشود، بهنه یا نوینی شروع میگرگورسد و چیز دمی

                                                           
1.Burnout 
2.Freudenberger 
3. Emotional exhaustion 
4. Depersonalization 
5.Personal accomplishment. 
6. Organizational Commitment 
7. Organizational Justice 
8. Organizational Change intention 
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در نتیجه  1نقشدر ابهام (.  , 2012Jaberansari et al)به سمت یک حالت پیشرفته و پویاستساکن 

نتیجه آموزش ناکافی، شغل است. این ابهام ممکن است در اطلاعات یا دانش ناکافی در مورد یک

سط همکاران و سرپرستان ایجاد شده توناع عمدی یا تحریف اطلاعات ارائهامت ارتباطات ضعیف و

توانند از طریق آموزش کارکنان و نیز ارائه اطلاعات ، بنابراین سرپرستان می(Judeh, 2011)شود

لیل ممکن است به د 2کافی و صحیح به آنان، سبب کاهش ابهام شغلی گردند. تعارض نقش

و یا در اثر برخورد کارکنان با تقاضاهای  (Jones,  2007)رپرستهای متناقض یک سخواسته

 متناقض دو سرپرست یا گروه کاری ایجاد گردد.

عوامل  م تعیینکند، لزوها تحمیل میشغلی، بر سازمانجه به اثرات زیانباری که فرسودگیبا تو

ه و ت گذشتتحقیقا بودنباشد. همچنین با توجه به ناکافیم حائز اهمیت میمرتبط با این سندر

تغیرهای اثیر می و تشغلدر ارتباط با فرسودگیعلیّ اینکه تاکنون پژوهشی در ایران، در قالب مدل 

که  شدیم است، بر آنض نقش و میل به تغییر انجام نشدهسازمانی، ابهام و تعارعدالت و تعهد

 ر دهیم.ررسی قرارا مورد ب ای و آزاد اسلامی شیرازحرفهوهای فنیشغلی کارکنان دانشگاهفرسودگی

 رکنان،فرض پژوهش آن است که حساسیت و تنیدگی شغلی بالای ناشی از وظایف اجرایی کاپیش

عارض تبهام و ویی، اگعلاوه فشارهای ناشی از کار در محیط سازمانی با سطح بالایی از انتظار پاسخبه

ض ا در معرها رنی، کارکنان دانشگاهسازمار در سازمان و نبود عدالت و تعهددر نقش، میل به تغیی

یف میت وظاه به حساسیت و اهدهد. ضرورت این مطالعه با توجشغلی قرار میابتلا به فرسودگی

ان دانشجوی بحث است. کسانی که با نزدیک کارکنان با دانشجویان قابلارتباط مداوم و  شغلی،

ام ع با انجواقر روانی عاری هستند و د لات مختلفباید افرادی باشند که خود از مشک ،تعامل دارند

-ن آنکردرطرفخود را شناسایی نماید و با بشود تا نقاط ضعف ها کمک میاین پژوهش به دانشگاه

ش حاضر پژوه ها موجب تقویت روحیه، ایجاد انگیزه، افزایش کارآیی کارکنان شود. بنابراین هدف

 قشنابهام  وازمانی، میل به تغییر، تعارض سشغلی براساس عدالت و تعهدبینی فرسودگیمدل پیش

 باشد.می

 

 پيشينه پژوهش

های مدت به استرسهای طولانیشناختی است که بر اثر پاسخشغلی یک سندرم روانفرسودگی

-گیرانه میشغلی ضعیف و رفتارهای کنارهپیوندد و منجر به عملکرد وقوع میفردی مزمن به میان

عنوان عوامل فشارآور با اعمال فشار به ابهام و تعارض نقش به(. Maslach & Liter, 2005)شود.

ها شده و از این طریق زمینه را برای تضعیف عملکرد وظیفه و افراد، باعث کاهش سطح انرژی آن
                                                           

1.Role ambiguity 
2.Role conflict 
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-سازد. تعارض و ابهام نقش، توجه کم به کارکنان و فقدان سیستم پاداشتمایلات خلاقانه فراهم می

-شغلی کارکنان در کل دنیا میفرسودگی ای هستند که منجر بهترس روزمرهجمله منابع اسدهی از

شدن از عیت جاری، میل به ترک کار یا رهاگردند. فرسودگی، کارکنان را به احساس تنفر از وض

 دهد.محیط کاری سوق می

(Celik,2013)  ، (Yener et al, 2014)  ،(Fernet et al ,2013) ،(Jawahar et al ,2012) ،(Sin 

,2012) (Fichter et al ,2010) شغلی با ابهام و تعارض نقش را پژوهش خود ارتباط فرسودگی در

شغلی رابطه مثبت که ابهام و تعارض نقش با فرسودگیبررسی کردند و به این نتیجه رسیدند 

رابطه شغلی قاد است که تعارض نقش با فرسودگینیز بر این اعت (Hooper, 2013)هوپر معنادار دارد.

 مثبت معناداری دارد.

 (Safikhani, 2014)،(Yener et al ,2014)  ،(Cllado ,2013) ،(Chenevert et al ,2013) ،

(Najafaghaei et al, 2013) و به  شغلی پرداختندسازمانی و فرسودگیعدالت به بررسی ارتباط بین

 باط منفی معنادار است.شغلی دارای ارتسازمانی با فرسودگیاین نتیجه رسیدند که عدالت

 (2005 (Vakola & Nikolaou, ،Darvish Yousef , 2000)، (Gholizadeh, 2011)  به این نتیجه

 )Vakola & Nikolaouسازمانی رابطه معنادار دارد، همچنین رسیدند که تعهدسازمانی با تغییر

 )مسخشغلیگیبه این نتیجه رسیدند که بین تعهدسازمانی و فرسوددر پژوهش خود  2005,)

 سازمانی رابطه منفی معنادار وجود دارد.شخصیت( با تغییر

 (Yener et al ,2014)  ،(Zhou et al ,2014) ،(Cllado ,2013)، (Chenevert et al, 2013)  در

 رد.سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه منفی معنادار داخود به این نتیجه رسیدند که تعهدپژوهش 

2009) ,.(Papastylianou et al ابهام نقش  در پژوهشی به تعیین ارتباط بین متغیرهای تعارض و

( در پژوهش خود به این نتیجه Tunc & Kutanis, 2009شغلی پرداختند. )و افسردگی با فرسودگی

 شغلی دارد. ابطه مثبت و معناداری با فرسودگیرسیدند که تعارض نقش و ابهام نقش ر

 

 فرضيات پژوهش    
 زمانی بر تعارض نقش در کارکنان اثر مستقیم دارد.ساعدالت .1

 سازمانی بر میل به تغییر در کارکنان اثر مستقیم دارد.عدالت .2

 سازمانی بر ابهام نقش در کارکنان اثر مستقیم دارد.عدالت .3

 شغلی در کارکنان اثر مستقیم دارد.سازمانی بر فرسودگیعدالت .4

 ر مستقیم دارد.سازمانی بر تعارض نقش در کارکنان اثتعهد .5

 سازمانی بر میل به تغییر در کارکنان اثر مستقیم دارد.تعهد .6

 سازمانی بر ابهام نقش در کارکنان اثر مستقیم دارد.تعهد .7
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 شغلی در کارکنان اثر مستقیم دارد.تعهدسازمانی بر فرسودگی .8

 شغلی در کارکنان  اثر مستقیم دارد.تعارض نقش بر فرسودگی .9

 شغلی در کارکنان اثر مستقیم دارد.گیمیل به تغییر بر فرسود .10

 شغلی در کارکنان  اثر مستقیم دارد.ابهام نقش بر فرسودگی .11

 ابهام نقش بر تعارض نقش در کارکنان اثر مستقیم دارد. .12

 غلیشسودگیفربر گری تعارض نقش، میل به تغییر و ابهام نقش سازمانی از طریق واسطهعدالت .13

 .اثر غیرمستقیم دارد

 لیشغدگیفرسوبر گری تعارض نقش، میل به تغییر و ابهام نقش ی از طریق واسطهسازمانتعهد .14

 .اثر غیرمستقیم دارد

 د.اثر غیرمستقیم دار شغلیفرسودگیبر گری تعارض نقش ابهام نقش از طریق واسطه .15

 

 

 پژوهش روش
 ژوهشپباشد. روش اجرای این پژوهش توصیفی و طرح تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی می

ای و رفهحوفنی حقیق، کلیه کارکنان دانشگاهآماری تتگی است. جامعههای همبساز نوع طرح

طور نفر است. به 430آماریباشند. تعداد کل جامعهمی 92-93رکنان دانشگاه آزاد شیراز در سالکا

ز ا. سپس بندی کردیمهایی خوشهتصادفی سه دانشکده انتخاب گردید. افراد جامعه را در دسته

ای ندمرحلهچای گیری خوشهنمونه یشیوهعمل آمد. بنابراین به بهگیری ها، نمونهمیان خوشه

نان دو نفر از کارک 203گیری کوکران تعداداساس فرمول نمونهمتناسب با حجم و بر تصادفی

 ز روشاژوهش پنیاز در این دانشگاه مورد مطالعه قرار خواهندگرفت. برای گردآوری اطلاعات مورد

و  و صوری حتواییمها از روایی ای استفاده گردید. برای تعیین اعتبار پرسشنامهمیدانی و پرسشنامه

مل ش که شای پژوهها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. ابزارهابرای تعیین پایایی پرسشنامه

ایایی و گر پانپرسشنامه استاندارد است و همچنین ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش که بی 5

 است.  ( ارائه شده1)هاست در جدول اعتبار آن
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 پرسشنامه متغیرهای پژوهش. 1جدول

 كرونباخي آلفا بيضر سوالات تعداد پرسشنامه

 941/0 20 2001  كلکوئيت سازماني عدالت

 816/0 24 2004 رييم و آلن تعهدسازماني

 880/0 22 2001  ماسلاچي شغلي فرسودگ

 502/0 7 2001  همکاران و لو نقش ابهام

 831/0 4 2001  همکاران و لو نقش تعارض

 يسازمان رييتغ به ليم نگرش

 2000 وسفي شيدرو
18 861/0 

 

 هاي پژوهشيافته
داد و ابهام نقش، میل به تغییر و عنوان متغیر برونسازمانی بهدر پژوهش حاضر عدالت و تعهد 

مبستگی ماتریس ه (،2)در جدولاند. داد درنظر گرفته شدهعنوان متغیر درونتعارض نقش به

از آنجایی که پایه و اساس مطالعات تحلیل مسیر همبستگی بین است. متغیرهای پژوهش ارائه شده

ضریب شود. در این پژوهش از باشد، در ادامه ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش، ارائه میمتغیرها می

 است.ههمبستگی پیرسون استفاده شد

 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول

 6 5 4 3 2 1 متغيرها

      1 .عدالت سازماني1

     1 26/0** .تعهد سازماني2

    1 -27/0** -25/0** . تعارض نقش3

   1 13/0 48/0* * 53/0** .ميل به تغيير4

  1 11/0 60/0** -27/0** -34/0** . ابهام نقش5

 -15/0*   شغلي..فرسودگي 6

 

**39/0- 

 

**38/0 

 

**34/0- 

 

**46/0 

 

1 

 

*P < 05/0             **P< 01/0  
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و  سازمانیداد)عدالتشود که از میان متغیرهای برونملاحظه می(، 2باتوجه به جدول)

ترین دارای بالاترین تا پایین (-15/0)سازمانیو عدالت (-39/0ترتیب تعهدسازمانی)به  سازمانی(،تعهد

 ر سطحدترتیب دوی این ضرایب به لحاظ آماری به شغلی هستند که هرمبستگی با فرسودگیضریب ه

قش( نیز ابهام ن )تعارض نقش، میل به تغییر ودادمعنادار هستند. از میان متغیرهای درون 05/0و 01/0

ترین ضریب ین تا پایینبالاترترتیب ( به-34/0)( و میل به تغییر38/0تعارض نقش )(، 46/0ابهام نقش )

معنادار  01/0نظر آماری در سطح ارا هستند که هر سه این ضرایب از شغلی ددگیهمبستگی را با فرسو

هام و اب رابطه بین تعارض نقشبالاترین ضریب همبستگی مربوط به  ،هستند. ضمنا در ماتریس فوق

( 11/0)م نقشر و ابهاطه بین میل به تغییترین ضریب همبستگی نیز مربوط به راب( و پایین60/0)نقش

 باشد.می

 ی و تعهدازمان)عدالت سدادبرای بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای برون ،در این پژوهش

مدل  ی، یکشغله تغییر و ابهام نقش( بر فرسودگیداد تحقیق )تعارض نقش، میل بسازمانی( و درون

ن علیّ میا ز بیانگر روابطشده نیهای ارائهیهاست. فرضس پیشینه نظری و تجربی طراحی شدهاسافرضی بر

ورت صها در قالب مدل اولیه زمان فرضیهمتغیرهای موجود در مدل است. در این پژوهش، بررسی هم

رآورد باحتمال به  برای ارزیابی مدل فرضی این پژوهش، ابتدا با استفاده از روش بیشینه گیرد.می

ایب تقیم و ضرثر مستقیم، ضرایب اثر غیرمساشامل ضرایب  ،شدهآوردپردازیم. پارامترهای برا میپارامتره

تاندارد اس شده، خطایولی حاوی ضرایب برآورد استانداردباشد که برای این پارامترها جداثر کل می

أیید تیا عدم  این، تأیید است. علاوه برعناداری این پارامترها ارائه شدهمربوط به آزمون م tبرآورد و ارزش 

 برازندگیهای گیرد. درنهایت نیز مشخصهین ضرایب مورد بررسی قرار میهای پژوهش با توجه به اهفرضی

رائه اداد ونداد و دراساس متغیرهای برونشغلی بربینی فرسودگیشده پیشمدل و نمودار مدل برازش

 گردد.می

 

 اثرات مستقيم، اثرات غيرمستقيم، اثرات كل

یا تایید  ، به بحث و بررسی پیرامون رد(3)عات مندرج در جدول توجه به اطلادر این قسمت با

 ازیم.پردمی متغیرها بر یکدیگر اثرات غیرمستقیم، اثرات کلهای مرتبط با اثرات مستقیم، فرضیه
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 برآوردهای ضرایب اثر مستقیم، اثر غیرمستقیم، اثر کل. 3جدول

 ابرآورده  رهايمتغ
 پارامتر

 شده استاندارد

 ستاندارداي خطا

 برآورد
T جهينت  

     : بري ازمانس  عدالت ميمستق اثر

 دییتا 85/2 02/0 -22/0** نقش تعارض

 دییتا 31/6 03/0 51/0** رییتغ به لیم

 دییتا 26/4 02/0 -30/0** نقش ابهام

 رد   19/1 03/0 -12/0 یشغلی فرسودگ

     : بري سازمان تعهد ميمستق اثر

 دییتا 14/3 03/0 -24/0** نقش تعارض

 دییتا 83/5 03/0 46/0** رییتغ به لیم

 دییتا 35/3 03/0 -25/0** نقش ابهام

 دییتا 60/4 04/0 -36/0** یشغلی فرسودگ

     : بر نقش تعارض ميمستق اثر

 دییتا 62/4 03/0 34/0** یشغلی فرسودگ

     : بر رييتغ به ليم ميمستق اثر

 دییتا 20/4 03/0 -31/0** یشغلی فرسودگ

     : بر نقش ابهام ميمستق اثر

 دییتا 94/7 03/0 58/0** نقش تعارض

 دییتا 23/5                 04/0      42/0** یشغلی فرسودگ

     ي: سازمان عدالت ميمستق ريغ اثر

 دییتا 50/4 04/0 -14/0** یشغلی فرسودگ

     : ي سازمان تعهد ميرمستقيغ اثر

 دییتا 29/5 04/0 -16/0** یشغلی فرسودگ

     : بر نقش ابهام ميرمستقيغ اثر

 دییتا 21/3 03/0    -10/0** یشغلی فرسودگ

     :بري سازمان عدالت اثركل

 دییتا 93/4 04/0 -26/0** یشغلی فرسودگ

     :بري سازمان تعهد اثركل

 دییتا 19/8 04/0 -52/0** یشغلی فرسودگ

     :بر نقش ابهام كل اثر

 دییتا   48/7   03/0   -52/0** یشغلی فرسودگ

*P < 05/0             **P< 01/0  
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 واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش. 4جدول

 شده نييتب انسيوار2R ريمتغ

 18/0 نقش تعارض

 15/0 رييتغ به ليم

 22/0 نقش ابهام

 36/0 يشغلي فرسودگ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 شغلیبینی فرسودگیشده پیش مدل برازش نمودار. 1شکل 

 

طورکلی از میان هاست. به شدههای برازندگی استفادز شاخصجهت بررسی برازندگی مدل ا

، df/2x=87/2های برازشژوهش شاخصرد، در این پهای برازندگی متنوعی که وجود دامشخصه

059/0RMSEA= ،97/=0CFI، 97/0=GFI  95/0و AGFI=های شخصهشود. با توجه به مگزارش می

 باشد. شغلی در سطح مطلوبی میبینی فرسودگیازش، برازش مدل پیشنکویی بر

تعارض 

 نقش

 ابهام نقش

عدالت 

 ازمانیس

 تعهد

 سازمانی

 فرسودگی

 شغلی

**22/0- 

12/0- 

**51/0 
**30/0- 

**24/0- 

میل به     

 46/0** تغییر 

**36/0- 

**25/0- 

**34/0 

**58

/0 

**31/

0- 

**42

/0 
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 گيريبحث و نتيجه
اساس عدالت و تعهد سازمانی، میل شغلی بربینی فرسودگیمدل پیشهدف پژوهش حاضر ارائه 

تحلیل . نتایج در چارچوب یک مدل علیّ به روش تحلیل مسیر است به تغییر، تعارض و ابهام نقش

 36است  های این تحقیق برازش مناسبی دارد و توانستهمسیر نشان داد که مدل پیشنهادی با داده

 شغلی را تبیین کند. درصد از واریانس فرسودگی

مستقیم و منفی دارد، اثر کارکنان تعارض نقش در سازمانی برنتایج در این پژوهش، عدالتبه با توجه 

باشد. همسو میBoss( ، (Anderw & Jessica, 2008) 2010,)تتحقیقانتایج به دست آمده با نتایج 

کارکنانی که سازمان خود را به صورت عادلانه توان چنین استدلال نمود که توجه به این یافته میبا

شوند، لذا خشنودترند و عملکردشان کنند، کمتر دچار تعارض در نقش سازمانی خود میدرک می

کاری برای همه مشخص  ر عدالت در سازمان رعایت شود، شرایط و وظایفدر سازمان بهتر است. اگ

رای دهد، شانس مساوی بکوششی که انجام میی با توجه به تلاش و باشد، هر کس شدهو تعیین

نقش کارکنان در سازمان کمتر باشد، تعارض در  عدالتبنابراین هرچه دریافت نتیجه یا پاداش دارد. 

 بیشتر است.

دست آمده در این پژوهش، عدالت سازمانی بر میل به تغییر در کارکنان به نتایج بهتوجه  باهمچنین 

 (Jaberansari, 2012) و  (Gholizadeh , 2011)تبا تحقیقادست آمده اثر مستقیم و مثبت دارد. نتایج به

باشد، چه عدالت در سازمان بیشتر هرتوان گفت می ،باشد. در توضیح نتیجه این فرضیههمسو می

زمانی موجب علاقه کارکنان سایر در سازمان دارند. رعایت عدالتکارکنان تمایل بیشتری برای ایجاد تغی

ها که اگر کارکنان احساس کنند که با آنطوریشود، بهکردن در سازمان و پذیرش تغییر میبه کار

و تمایل بیشتری برای پذیرش دانند شود، تغییر در سازمان را خوشایند و سودمند میمنصفانه رفتار می

پذیری در وظایف کارکنان، های جدید در سازمان دارند، بنابراین با رعایت عدالت در سازمان و انعطافایده

یش میل به تغییر در یابد. پس اجرای عدالت در سازمان، باعث افزاها افزایش میمیل به تغییر در آن

 گردد.مینتیجه پویایی و چابکی سازمان کارکنان و در

سازمانی بر ابهام نقش در کارکنان اثر مستقیم و دست آمده در این پژوهش، عدالتبا توجه به نتایج به

 & Boss  ،(Anderw &  Jessica , 2008) ،(Valenzi) 2010 ,)تتحقیقا بادست آمده منفی دارد. نتایج به

Dessler ,2006) عدالتی در نین استدلال نمود که بیتوان چباشد. با توجه به این یافته میهمسو می

های سازمانی با ابهام و تردید مواجه شوند و شود که کارکنان در رویدادها و دگرگونیسازمان باعث می

آگاهی نداشته باشند.  ،رودها انتظار میهای شغلی و مسائلی که در انجام کار از آننسبت به مسئولیت
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بینی خود را در نقش کاری از ا درک کنند، حس اطمینان و پیشعدالتی در سازمان ربیوقتی کارکنان 

چه عدالت در سازمان شوند. بنابراین هرگمی در کار میدهند و به نوعی دچار ابهام و سردردست می

 کمتر باشد، ابهام نقش در سازمان بیشتر است.

لی در شغگیفرسود سازمانی برپژوهش، اثر مستقیم و منفی عدالت در این باتوجه به نتایج حاصل

،  (Yener et al , 2014) ، (Safikhani ,2014)تبا تحقیقا هدست آمدهنتایج بکارکنان معنادار نیست. 

(Cllado ,2013)  ،(Chenevert et al , 2013)  ،(Najafaghaei et al ,2012) توجه به  باشد. باناهمسو می

ک عامل رکنان یدر سازمان برای بسیاری از کاعدالتی بی توان چنین استدلال نمود کهاین یافته می

یر این تاث گردد. اماها میشغلی آنشود و درنهایت منجر به فرسودگیفشارزای شغلی محسوب می

( و هانشگاه)کارکنان داآماریبودن نمونهل خاصشود. بنابراین به دلیطور مستقیم درک نمیبه

ست، اناهمسو  های ذکرشدهی، این پژوهش با پیشینهسازمانها و ماهیت متغیر عدالتهای آنویژگی

 قش، میلنابهام  شغلی اثر مستقیم ندارد بلکه به واسطه سه متغیرسازمانی بر فرسودگییعنی عدالت

و  برجسته توان به نقشو در اینجا می گذاردشغلی اثر میبه تغییر و تعارض نقش بر فرسودگی

ش و عارض نقتسازمانی با کاهش ابهام، بنابراین عدالت واسطه اشاره کرد.تاثیرگذار متغیرهای 

 دهد.ها را کاهش میشغلی آنیل به تغییر در کارکنان، فرسودگیافزایش م

م ثر مستقینان اسازمانی بر تعارض نقش در کارکبه دست آمده در این پژوهش، تعهد توجه به نتایجبا

ست. با اهمسو  (James et al, 2007) ، (Judeh, 2011)تبا تحقیقا هدست آمدهتایج بن و منفی دارد.

ر دتعهد  وضعیت نقش یکی از مقدمات ایجاد توان چنین استدلال نمود کهتوجه به این یافته می

قش نکارکنان است و ناشی از ادراک حاصل از محیط کاری است. کارکنانی که دچار تعارض 

 مکن استبرای انجام این وظایف مباشند و هستند، اغلب مجبور به انجام وظایف گوناگون می

 ن بیشترارکنااطلاعات متناقضی از دو یا چند نفر دریافت کنند. بنابراین هرچه تعارض نقش در ک

 باشد، تعهد در سازمان کمتر است.

تایج نت دارد. و مثب پژوهش، تعهد سازمانی بر میل به تغییر در کارکنان اثر مستقیمبا توجه به نتایج 

 ,2011) (Gholizadeh،   (Yousef ,2000)،  (Vakola&Nikolau ,2005)ت با تحقیقا هدست آمدهب

ندن در ما ان بهچه تمایل کارکنهرتوان چنین استدلال نمود که می، توجه به این یافتههمسو است. با

غلی در شچرخش  دهند. بنابراین با ایجادسازمان بیشتر باشد، تمایل بیشتری برای تغییر نشان می

تیجه ییر و درنپذیری در وظایف، میل به تغتکراری و انعطافمنظور حذف کارهای ساده، بهمان ساز

شتر زمان بیدر سا سازمانی، پذیرش به تغییریابد. پس با افزایش تعهدزایش میوفاداری به سازمان اف

 شود.می

-هنتایج بمنفی دارد. سازمانی بر ابهام نقش در کارکنان اثر مستقیم و باتوجه به نتایج پژوهش، تعهد

-همسو هستند. با توجه به این یافته می  (James et al ,2007)،  (Judeh ,2011)تبا تحقیقا هدست آمد
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-اند، تمایل دارند در سطح پایینکارکنانی که ابهام نقش را تجربه کردهتوان چنین استدلال نمود که 

در سازمان زیاد باشد مسلما تمایل  های کارکنان. اگر ابهام و سردرگمی در نقشتری کار کنند

کمتری برای ماندن در سازمان و پذیرش اهداف آن دارند. بنابراین هرچه ابهام نقش در سازمان 

 بیشتر باشد، تعهد کارکنان نسبت به سازمان کمتر است.

شغلی اثر مستقیم و منفی به دست آمده در این پژوهش، تعهدسازمانی بر فرسودگی توجه به نتایجبا

،  (Cllado ,2013)،(Zhou et al ,2014)،  (Yener et al ,2014)ت با تحقیقا هدست آمدهنتایج بدارد. 

(Chenevert et al ,2013) .مود که توان چنین استدلال نمی ،با توجه به این یافته همسو هستند

از شرایط  شغلی هستند، حالتی از خستگی هیجانی و جسمانی دارند کهکارکنانی که دچار فرسودگی

گیرد. کارکنان فرسوده، تمایل کمتری برای ماندن در سازمان دارند. موجود در محیط کار نشات می

ر کارکنان کاهش دهد. بنابراین تواند تعهد و احساس مسئولیت را دروانی میعوامل به وجود آورنده فشار 

 متر است.ها به سازمان کشغلی در کارکنان بیشتر باشد، تعهد آنهرچه فرسودگی

با  هدست آمدهنتایج بشغلی اثر مستقیم و مثبت دارد. باتوجه به نتایج، تعارض نقش بر فرسودگی

 Jawahar et)، (Fernet et al ,2013)،  (Celik ,2013)، (Hooper ,2013)، (Yener et al ,2014)تتحقیقا

al ,2012) ،(Sin ,2012)  ،(Fichter et al  ,2010) توان چنین می موضوع،ه به این توجهمسو هستند. با

شود سطحی از فشار و استرس شغلی در کارکنان می پدیداریتعارض نقش باعث استدلال نمود که 

-های مختلف تحت تاثیر قرار میها را در عرصهو از این طریق سطح عملکرد و پیامدهای رفتاری آن

های مختلف باعث یر در محیطدهد. استرس و تقاضاهای شغلی نظیر تعارض نقش، در قالبی فراگ

زاهای مختلف در محیط کار مثل شود. بنابراین تنشحالات عاطفی و رفتاری منفی در کارکنان می

چه تعارض نقش و ناسازگاری وظایف شغلی ارتباط دارد و هرنقش کارکنان با فرسودگی تعارض در

-ارزدگی و درنتیجه فرسودگیگیرند، کر تحت فشار روانی قرار میدر کارکنان بیشتر باشد، بیشت

 ها بیشتر است.شغلی در آن

دست هتایج ب. نشغلی اثر مستقیم و منفی داردباتوجه به نتایج پژوهش، میل به تغییر بر فرسودگی

همسو  (Vakola & Nikolau ,2005)، (Hannahk et al ,2009)، (Watts  et al ,2013)تبا تحقیقا هآمد

توان چنین استدلال نمود که در صورتی که کارها در سازمان  به یک می ،توجه به این یافتههستند. با

ها مضاعف شده، اما شود، به این معنا که تلاشسازمان دچار یکنواختی میروش واحد انجام گیرد، 

شوند. برای بسیاری از افراد تغییرات پوشش نیز ناراضی میرود و کارکنان تحتکارها پیش نمی

رها از حالت شود که کاکند و این امر باعث میذیری در محل کار ایجاد میپسازمانی، انعطاف

شغلی شوند. بنابراین با نتیجه فرسودگیو دریکنواختی خارج شوند، کارکنان کمتر دچار خستگی 

شغلی در کارکنان هش یکنواختی و روزمرگی در کارها، فرسودگیافزایش تغییر در سازمان و کا

 یابد.کاهش می
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دست هتایج بندارد.  شغلی اثر مستقیم و مثبتبه نتایجِ پژوهش، ابهام نقش بر فرسودگی باتوجه

،  ,(Sin ,2012),(Yagil & Benzur ,2009) (Fernet  et al ,2013) , (Celik ,2013)تبا تحقیقا هآمد

(Fichter et al  ,2010)  .ر ده ابهام ود کتوان چنین استدلال نممی ،با توجه به این یافتههمسو هستند

س امل استرند عتوانقش کارکنان که ناشی از ناآگاهی و عدم وجود اطلاعات لازم در مورد شغل است، می

 کاهش ،های متناقض، احساس تنششغلی در کارکنان شود. تجربه ابهام نقش به واکنشو فرسودگی

 ا افزایشبراین است. بنابشغلی نان منجر شده و نتیجه آن فرسودگیاعتماد به نفس و نارضایتی در کارک

 یابد.ها افزایش میشغلی نیز در آنابهام نقش در کارکنان،  فرسودگی

 .اردثبت دمعارض نقش اثر مستقیم و همچنین نتایج پژوهش حاکی از آن بود که، ابهام نقش بر ت

ان چنین تومی ،همسو است. با توجه به این یافته (Meredith ,2007)تبا تحقیقا هدست آمدهنتایج ب

-ئولیتمس ایف،گوناگونی داده شود و بین وظ هایاگر در سازمان به کارکنان نقشاستدلال نمود که 

د قش ایجارض در نباشد، نوعی تعاها تطابق کافی وجود نداشتهانتظارات و توقعات از آن شغلی، های

افزایش  هار آندنقش  صورت واضح بیان نشود، ابهام براین اگر وظایف شغلی کارکنان بهشود. بنامی

ی را ش بیشترشوند، تعارض نقیابد و کارکنانی که در سازمان دچار سردرگمی و ابهام نقش میمی

ری نقش کا ارض درکنند. بنابراین وجود ابهام نقش در کارکنان، باعث ایجاد درگیری و  تعتجربه می

ارت چم طراحی ورد. پس در هنگاآشود که این مشکلات بسیاری را در سازمان به وجود میها میآن

 ظایفورحش ،سازمانی، طراحی ادارات یا واحدها باید به شکلی صورت گیرد که همه کارکنان

 نتیجهرت در طراحی لحاظ شود، ابهام و دباشند. چنانچه این ظرافت و لزوم دقمشخص داشته

 یابد.تعارض نقش در سازمان کاهش می

گری تعارض نقش، میل به تغییر و سازمانی از طریق واسطهالتباتوجه به نتایج در این پژوهش، عد

 Safikhani)ت با تحقیقا هدست آمدهنتایج ب .دارد اثر غیرمستقیمشغلی کارکنان فرسودگیبر ابهام نقش 

,2014)  (Yener et al ,2014)  ،(Zhou et al ,2014) ،(Cllado ,2013) ،(Chenevert et al ,2013)  ،

(Fernet  et al ,2013)  ، (Sin ,2012).توان چنین استدلال نمود می ،با توجه به این یافته همسو هستند

شغلی به تغییر، تعارض نقش بر فرسودگی گری ابهام نقش، میلسازمانی از طریق واسطهعدالت که

ور منظنان و افزایش تغییر در سازمان بهابهام در نقش کارک نان اثر گذاشته و با کاهش تعارض،کارک

یابد و این به دلیل نقش شغلی در کارکنان کاهش میها، فرسودگیبهبود در نقش کاری آن

عدم  بودن وظایف کارکنان در سازمان،های واسطه است. بنابراین با روشنتاثیرگذار و برجسته متغیر

-تر میییر در سازمان بیشها، تمایل کارکنان به ایجاد تغها در آنتبعیض و رعایت منصفانه تفاوت

 یابد.ها کاهش میشغلی در آنشود و درنتیجه کارزدگی و فرسودگی

گری تعارض نقش، میل به تغییر و سازمانی از طریق واسطهباتوجه به نتایج در این پژوهش، تعهد

 Judeh)ت با تحقیقا هدست آمدهتایج ب. ندارد اثر غیرمستقیمشغلی کارکنان فرسودگیبر ابهام نقش 
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2011)، (Watts  et al ,2013) ،(Sin ,2012)، (Fichter et al  ,2010) ،(Hannahk et al ,2009) ،(Vakola 

& Nikolau ,2005) هرچه تعهد توان چنین استدلال نمود که می ،توجه به این یافتههمسو هستند. با

به  ها کمتر است که این تاثیر غیرمستقیمشغلی در آندر کارکنان بیشتر باشد، فرسودگی سازمانی

 کارکناندلیل نقش برجسته متغیرهای واسطه است. هرچه وظایف به صورت واضح و روشن برای 

ها مشخص گردد، ابهام و تعارض نقش در کارکنان کاهش و تعهد به های کاری آنبیان شود و نقش

د چه کارکنان تعهنابراین هرب شود.نتیجه کارزدگی در کارکنان کم مییابد و درسازمان افزایش می

تغییر بیشتر  بیشتری به سازمان داشته باشند و ابهام و تعارض نقش در کارکنان کمتر باشد، میل به

 یابد.شغلی کاهش میو درنتیجه فرسودگی

بر گری تعارض نقش دست آمده در این پژوهش، ابهام نقش از طریق واسطهتوجه به نتایج بهبا

 ،(Yener et al ,2014)ت تحقیقانتایج با  هت آمددسهنتایج بدارد.  اثر غیرمستقیمشغلی فرسودگی

(Fernet et al ,2013) ،(Hooper ,2013) ،(Sin ,2012) ،(Celik ,2013) ،(Fichter et al  ,2010) ،(Tunic 

& Kutanis ,2009) ،(Yagil & Benzur ,2009)،(Papastylianou ,2008)  ،(Kahen & Byosiere 

2007)، (Meredith ,2007) ابهام و  توان چنین استدلال نمود کهمی ،با توجه به این یافته. تندهمسو هس

شود و از این طریق سطح عملکرد و آمدن فشار و استرس شغلی در فرد میوجودتعارض نقش باعث به

های و نقش تر باشدچه وظایف کارکنان واضحدهد. هران را تحت تاثیر قرار میپیامدهای رفتاری کارکن

شغلی رض نقش در کارکنان کمتر است و درنتیجه فرسودگیواگذار شود، ابهام و تعا هاکمتری به آن

 یابد.ها کاهش میدر آن

  و ها هستندهای موفق در آینده، کارکنان آنارزشمندترین سرمایه سازمانتوجه به اینکه با

جهت رشد و توسعه  هداف خود درها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به ادانشگاه

ها، به کارآیی و اثربخشی کارکنان طورکلی کارآیی و اثربخشی دانشگاهجانبه دست یابند و بههمه

کارکنان در محیط کاری، دادن به سلامت ها باید با اهمیتمسئولان دانشگاه ها بستگی دارد،آن

های موجود در ابهامند، فشارهای عصبی و روانی موجود در محیط کاری را از بین ببر ها،استرس

های محول به کارکنان را برطرف نمایند، با ایجاد یک محیط سالم، تعهد کارکنان نسبت به نقش

های جاری سازمان، کاهش یکنواختی در کارها، پذیری در رویهانعطافسازمان را افزایش دهند، با 

مشارکت کارکنان در دمت، سیستم جبران خهای کاری، تغییر شرایط کاری نامساعد، بهبود شیفت

زا را در عوامل استرسها، کردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی برای آنها و فراهمگیریتصمیم

نتیجه با ایجاد تغییرات مطلوب، پویایی و چابکی را در سازمان به وجود سازمان کاهش دهند و در

ی برا بلکه کارکنانی برا تنها نهگردند یمی شغلیفرسودگ سبب کار طیمح در کهیی فشارهاآورند. 

به همین دلیل درک  .خواهندبودآور انیز جامعه کلی برا عیوس سطح کی در و رانیمد ،انیکارفرما

شغلی و اتخاذ راهبردهایی برای مقابله با آن، حافظ بقای فرد، سازمان و شغلی ماهیت فرسودگی
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شغلی، برای حفظ و درباره فرسودگی نتایج پژوهشاست. که فرد در آن به کار گمارده شده است

آن است که از  ها در سازمان اهمیت دارد. پیام این پژوهشانسانی و سلامت روانی آننگهداشت منابع

سازمانی، عدالت سازمانی، میل به تغییر برای بهبود سازمان و فشارهای ناشی از های تعهدرابطه بین مولفه

شغلی کارکنان ای برای کاهش فرسودگیوان به نحوه شایستهتابهام و تعارض نقش در کارکنان، می

افزایش تعهد و عدالت در سازمان، کاهش ابهام و تعارض  . از این رو حرکت به سمتاستفاده کرد

 باشد. ها میشغلی در کارکنان از وظایف اصلی دانشگاهنقش و فرسودگی
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