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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The present study was conducted with the aim of examining the effect of job 

demand, role ambiguity, perceived overqualification and organizational support on 

employee well-being based on the job demand-resources model. This research was 

applied in terms of purpose and survey in terms of data collection method. The 

statistical population was all the employees of Razi University of Kermanshah, 

totaling 490, and 215 of them were selected as a sample from different faculties 

using Morgan's table and stratified random sampling method, which was chosen 

according to the sample of each faculty. The data collection tool was a questionnaire. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling approach with 

partial least squares method through Smart PLs3 software. The findings of the 

research show that job demand, perceived role ambiguity and overqualification 

decrease the well-being of employees, while organizational support increases the 

well-being of employees. Improving the well-being and support of employees has 

led to the success of the organization. If the organization supports the employees, 

they feel more committed to the organization and strive to increase performance and 

achieve the goals of the organization. Therefore, it is necessary to find the factors 

affecting the well-being of employees, which can contribute to the success of the 

organization. 
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و حمایت سازمانی بر  ،شده تقاضای شغلی، ابهام نقش، فراشایستگی ادراک ثیرأتبررسی پژوهش حاضر با هدف 
منابع شغلی صورت گرفت. این پژوهش از نظر هـدف کـاربردی و از نظـر    ـ  رفاه کارکنان بر اساس مدل تقاضا

 نفـر  490 کـه  بـود  کرمانشـاه  رازی دانشگاه کارکنان ةکلی آماری ة. جامعاستها پیمایشی  گردآوری داده ةشیو
 ای  طبقـه  گیـری  نمونـه  روش با و مختلف های دانشکده از ها آن ازنفر  215 مورگان جدول از استفاده با و ودندب

آوری  ابزار جمع. دش انتخاب نظر مورد ةنمون دانشکده هر تناسب به که ؛شدند انتخاب نمونه صورت به تصادفی
سازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات  مدلها با استفاده از رویکرد  ها پرسشنامه بود. تحلیل داده داده

 ،دهد تقاضای شغلی، ابهام نقـش  می های پژوهش نشان انجام شد. یافته Smart PLs3افزار  جزئی از طریق نرم
د. شـو  مـی  و حمایت سازمانی سبب افزایش رفاه کارکنان شده سبب کاهش رفاه کارکنان کاو فراشایستگی ادر

 قرار خود حمایت مورد را کارکنان سازمان اگر شود و می سازمان موفقیت سبب کارکنان از حمایت و رفاه بهبود
 اهـداف  بـه  دستیابی و عملکرد افزایش جهت در و خواهند داشت سازمان به بیشتری تعهد احساس ها آن ،دهد

توانـد سـبب    که مـی  است ضروری امری کارکنان رفاه بر ثرؤم عوامل از این رو یافتن. کنند می تلاش سازمان
 موفقیت سازمان شود.
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 مقدمه
 .کارکنان آن سازمان اهمیت بسیاری دارد 1در دنیای رقابتی و مدرن حال حاضر برای دستیابی به موفقیت سازمان توجه به رفاه

رفاه برای سازمان عواقب  فقدانزیرا از خصوصیات یک سازمان سالم وجود کارکنانی است که از رفاه برخوردارند و نیز وجود یا 
های پیش روی هر سازمان است. کارکنان بخش فراوانی از وقت خود را  به همین سبب رفاه یکی از چالش .متعددی به همراه دارد

 رفاه کارکنان مفهوم وسیعی ها دارد. سازی رفاه در محیط کار سهم مهمی را در رفاه عمومی آن مگذرانند و فراه می در محیط کار
(. Khoreva & Wechtler, 2018) کند می چگونگی تجربه و عملکرد کارکنان را توصیف وکه به طور کلی کیفیت  است

 3درگیری کاری .اند مثبت و منفی در نظر گرفته ةدو جنب دارایرا  گیری رفاه کارکنان آن ( برای اندازه2010) و همکارانش 2دمروتی

 فداکاری و جذب مشخص و یک وضعیت ذهنی مثبت در ارتباط با کار است و با نشاط ةدهند ای مثبت از رفاه است که نشان جنبه
مربوط به  زا استرس است که یک پیامد 4منفی رفاه خستگی عاطفی ةشود و افزایش رفاه را برای کارکنان به همراه دارد. جنب می

 ترین بعد فرسودگی شغلی شود که مهم می زیاد کارمند مربوط 5کار است و به از دست دادن منابع عاطفی به دلیل تقاضای شغلی
در یک  مستقلتوانند به طور  می اما .گیری میزان رفاه هستند متفاوت برای اندازه ة. خستگی عاطفی و درگیری کاری دو جنباست

 تأثیر منابع شغلیـ  بر اساس مدل تقاضا توان می از طرف دیگر(. Demerouti et al., 2010) ارمند ایجاد شوندموقعیت در ک

های فیزیولوژیکی و روانی  شود محیط کار با برخی از خواسته می بر این اساس گفته را بررسی کرد.های شغلی بر رفاه کارکنان  چالش
 شود. می پیامدهای منفی و مثبتکه منجر به  کارکنان ارتباط دارد

د )موانع نشو می گروه اول مخل سلامتی کارکنان هستند و مانع عملکرد بهینه .شوند می دو گروه تقسیم بههای شغلی  چالش
توان مدل  می در اصطلاح این دو گروه را .ند )منابع شغلی(ا  محرک حالبا این  و گروه دوم به مقداری انرژی نیاز دارند و شغلی(
هایی از موانع  نمونه .گذاری کرد. موانع شغلی احتمال آسیب رساندن به رشد یا منفعت شخصی را دارند منابع شغلی نام ـ تقاضا

گذشته، بسیاری از مطالعات  ةدهدر طول سه  (.Bakker & Demerouti, 2014) شغلی تقاضای شغلی و ابهام در نقش است
 تقاضاهای شغلی ، تحقیقات نشان داده است. مثلاًعمیقی بر رفاه کارکنان داشته باشد أثیرتتواند  شغلی می تقاضاهایاند  نشان داده

 ازمندیکار است که ناز  ییها جنبه یشغل یتقاضاهاب، خستگی، و اختلال در سلامت شود. ممکن است منجر به مشکلات خوا
هایی با تقاضاهای   سازمان .است همراه یو روان یکیولوژیزیف یها جنبهبا و  مدت یطولان یشناخت ای یعاطفیا ی تلاش جسم

شغلی بیش از حد رفتارهای کاری ضعیف و کاهش درگیری کاری کارکنان را به دنبال دارد و از لحاظ انگیزشی آنان را دچار 
ایجاد کند. تقاضاهای شغلی منجر به پیامدهای مرتبط با سلامتی جسمی و روانی افراد و در نهایت باعث  می مشکل و خسته

سازمانی که بتواند به طور فعال با ابهام نقش مقابله کند از از طرف دیگر  (.Bakker, 2015) دشو می ها خستگی عاطفی در آن
های خود  در مورد نقش کارمندانفقدان اطلاعات واضحی که  .وری سود خواهد برد رفاه و به طور کلی بهره با افزایش یکارکنان

با توجه به  است. ابهام نقششان  ها در اجرای وظایف شغلی عدم اطمینان قابل توجه در مورد توانایی آن و کنند در سازمان دریافت
ها را تحت  تواند به سلامت جسم و روان کارکنان آسیب برساند، رفتار سازمانی آن می اینکه فشارهای روانی ناشی از ابهام نقش

از سوی دیگر . (1400سخنوری و همکاران، ) کند میسازمان و عملکرد کارکنان ایجاد  ةو مشکلاتی را در حوز دهد میقرار  تأثیر
این مسئله  .سریع آموزش عالی در کشورهای مختلف سبب شده افراد بیشتری از آموزش عالی مناسب برخوردار شوند ةتوسعهم 

این  است.ها در محیط کار  ر از نیازهای کاری آنو توانایی افراد بالات ،شرایطی را ایجاد کرده که در برخی موارد مدرک، مهارت
زمانی که افراد موقعیت کاری  (.Luksyte & Spitzmueller, 2016) شود می توصیف  6شده پدیده به عنوان فراشایستگی ادراک

شان  شوند که نقش شغلی کنند و متوجه می آن هستند مقایسه می ةکنند شایست خواهند و فکر می فعلی خود را با موقعیتی که می
این  .شود این افراد احساس محرومیت کنند می شود که سبب می ها ایجاد آن چیزی نیست که انتظار داشتند شکافی در ذهن آن

                                                 
1. well- being 

2. Demerouti 

3. work engagement 

4. emotional exhaustion 

5. job demand 

6. perceived overqualification 
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به دلیل عدم تطابق بین  ،همچنین .دشوو در نتیجه به خستگی عاطفی منجر  ،تواند به ناامیدی، افسردگی، عصبانیت می احساس
شده تمایل کمتری دارند که با قدرت و  نشده، کارکنان دارای فراشایستگی ادراک ها و مشاغل و انتظارات برآورده صلاحیت

 راین درگیری کاری کمتری را دارندبناب .دهند نمی فداکاری در کار خود شرکت کنند و زمان کافی را به کار خود اختصاص
(Luksyte et al., 2022). و کارکنان مضرها و رفتارهای کاری  مثبت با طیف وسیعی از نگرش ةشده رابط فراشایستگی ادراک 

 & Eisenberger) دارد ،درگیری کاری مانند ،در محل کار مثبتها و رفتارهای  منفی با نگرش ةو رابط فرسودگی شغلی

Stinglhamber, 2011.) شده چون باعث سرکوب نیازهای  ند فراشایستگی ادراکنک می بیان (2017)ش و همکاران 1کورتسیس
برای توانمندسازی کارکنان جهت  2شده دهد. حمایت سازمانی ادراک می شود رفاه آنان را کاهش می اجتماعی و عاطفی کارکنان

لی کارکنان باورهای ک شده ادراکحمایت سازمانی  .شود می زای محیط کار در نظر گرفته مقابله و مدیریت با ماهیت استرس
ها ارزش  قائل است و به  سازد که سازمان تا چه اندازه برای کار و تلاش آن می دهد و برای کارکنان آشکار می سازمان را نشان
 دهد. زمانی که یک کارمند حمایت سازمانش را داشته باشد، با تعهد به سازمان، خود را بیشتر در کارها درگیر می رفاه آنان اهمیت

که  شود میاما کمبود حمایت سازمانی سبب ایجاد این تفکر در کارمند  .دهد می قت بیشتری را به کار اختصاصکند و و می
ذهنی و  و شود مجبور شوند منابع فیزیکی دهد و باعث می ها قرار نمی کارشان در اختیار آن دادن سازمان منابع کافی برای انجام

 & Bakker) شود می و این امر سبب فرسودگی آنان به کار گیرندغلی عاطفی بیشتری را برای مقابله با تقاضاهای ش

Demerouti, 2014.) 
های موجود عوامل منفی و مثبت مؤثر بر رفاه کارکنان دانشگاه رازی  پژوهش حاضر بر آن است تا با استفاده از پیشینه

در قالب یک مدل تا به حال در هیچ پژوهشی مورد ارتباط این متغیرها به صورت هماهنگ و . کرمانشاه را مورد بررسی قرار دهد
تواند جهت بهبود  بررسی قرار نگرفته است و از طرفی با توجه به اهمیت رفاه کارکنان در اثربخشی سازمانی نتایج این پژوهش می

ع شود. پژوهش کنونی ها و کمک به حفظ کارکنان بااستعداد مفید واق های رقابتی به سازمان مزیت ةعملکرد کارکنان و برای ارائ
و حمایت سازمانی بر رفاه کارکنان بر  ،شده ادراکفراشایستگی  است که اثر تقاضای شغلی،ال ؤسگویی به این  به دنبال پاسخ

 .منابع شغلی چگونه استـ  اساس مدل تقاضا

 نظری پژوهش ةپیشین
وظایف شغلی خاص در یک محیط  دادن با انجامارتباط پیامدهای مثبت یا منفی در خصوص فرد در  عواطفرفاه کارکنان به : رفاه

. کوشی کارکنان باشد اصلی شادی و سخت شاخصتواند  می که تعیین شودباید با معیاری کاری رفاه  .خاص اشاره دارد کاری
ذهنی  حالتت درگیری کاری مفهومی است که به صور شود. می مثبت رفاه از متغیر درگیری کاری استفاده ةجنبگیری  برای اندازه

ای  ویژه دلالت بر انگیزه این امر به (.Demerouti & Bakker, 2023)شود  تعریف می کار به مربوطبخش و  رضایت و مثبت
را در مشاغل خود  ،مانند زمان و تلاش ،بها گرانسازد تا منابع  را قادر میها  آنشود و  می کارکناننشاط اساسی دارد که باعث 

کنند رفتار کاری مولدتری از خود نشان  کنند. کارکنان متعهد معمولاً به دلیل احساسات مثبتی که در کار درک می نهادینه
مرتبط با کار پیشنهاد  رفاهبرای نشان دادن به عنوان بعد مثبت استفاده از درگیری کاری را  پژوهشگراندر نتیجه  .دهند می
از متغیر فرسودگی عاطفی که  ،یعنی کاهش رفاه ،منفی رفاه ةجنبگیری  دازهجهت ان(. Khan et al. 2015: 487) کنند می

های اخیر مورد توجه قرار  از عوارض کار است که در سال شود. فرسودگی شغلی می ترین بعد فرسودگی شغلی است استفاده مهم
م خستگی را در کارکنان خود ئوی علامیلادی، زمـانی کـه  1960 ةدهبرگ در اواخر زگرفته است و برای اولین بار توسط فرند

یعنی هیچ منبع عاطفی در فرد باقی نمانده است.  ؛این حالت به احساس خالی بودن فرد اشاره دارد تعریـف شـد. ،مشاهده کـرد
است. شده از زندگی فردی یا کاری یا ترکیبی از هر دو  خستگی عاطفی حالتی از لحاظ احساسی و عاطفی ناشی از استرس انباشته

کنند که قدرت و  می های فرسودگی شغلی است. افراد مبتلا به خستگی عاطفی اغلب احساس خستگی عاطفی یکی از نشانه
 اند اند یا به دام افتاده اس کنند در یک وضعیت گیر کردهسها ممکن است اح افتد ندارند. آن می کنترل بر آنچه در زندگی اتفاق

                                                 
1. Kurtessis 

2. perceived organizational support 
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ترین بعد  اصلی و مهم ة( فرسودگی شغلی با فرسودگی عاطفی که هست2017)و لیتر  1چسلاامبر اساس الگوی (. 1402)نصرتی، 
های منفی و  شود که نگرش وجود چنین حسی به گسترش احساس بدبینی در افراد منجر می .شود فرسودگی شغلی است آغاز می

 یتقاضا .دشو میشی فرسودگی شغلی محسوب نگر ةنامطلوب نسبت به کار و سایر افراد را در کارکنان شکل خواهد داد و مؤلف
یا سازمانی شغل اشاره دارد که به تلاش جسمانی یا روانی )شناختی و  ،های جسمانی، روانی، اجتماعی تقاضاهای شغلی به جنبه: یشغل

بر اساس شواهد پژوهشی و نظری، تقاضاهای شغلی به شناختی همراه است.  وژیکی یا روانهای فیزیول عاطفی( مداوم نیاز دارد و با هزینه
های شغلی در هر شغلی  خواسته. گذار استتأثیرهای کاری  های مختلف بر حالات هیجانی و تمایلات رفتاری افراد در محیط نسبت

نیروی . کنند می نتخابها به دلیل داشتن ساختاری آگاهانه نیروی انسانی خود را با توجه به اهداف پیش رو ا متفاوت است. سازمان
دانند. بنابراین عملکرد  می انسانی نیز خود را موظف به رعایت ضوابط و وظایف سازمان در مقابل وظایف محوله از سوی سازمان

بر اساس : شده ادراک یستگیفراشا. (1400)رحیمی و قربانیان،  عملکرد کل سازمان است ةدهند کارکنان در یک سازمان نشان
کند  می تا چه حد یک کارمند احساس دهندة آن است که نشان شده ادراک( فراشایستگی 518: 2015) شو همکاران 2میناردتعریف 

کنند  محققان استدلال می .های مازادی نسبت به الزامات موقعیت خود دارد ها و توانایی مهارت و تجربه یا دانش یا تحصیلات
توانند ادراک خود  می کارکنان .کنند می د از منابع کنترل درونی و بیرونی استفادهکنن کارکنان زمانی که این حالت خود را معنا می

های فردی در مقابله با  را به دلایل درونی مانند ناتوانی خود در حل تعارضات کار و خانواده یا تفاوت شده ادراکاز فراشایستگی 
محتمل است که کارکنان تصورات خود را از  های شغلی )سازگاری شغلی( نسبت دهند یا برعکس این حالت نیز چالش

مرتبط با این مفهوم : نقش ابهام (.Erdogan & Bauer, 2021: 265) به دلایل بیرونی نسبت دهند شده ادراکفراشایستگی 
شود که در آن  می به وضعیت شغلی معینی گفتهموقعیت و وظایف یک شخص در محیط کار تعریف شده است. ابهام نقش 

آید  می ی پدیدناند. به عبارت دیگر ابهام نقش زما کننده نارسا یا گمراه یا نامطلوبشغل  دادن اطلاعات لازم برای انجام ای از پاره
مسئولیت و انتظارات  ةعدم اطمینان نسبت به حیطهای وی کدام است.  که روشن نباشد نقش فرد چیست یا حدود مسئولیت

 تحقیقات نشانهای کاری است.  مسیر پیشرفت از مصادیق ابهام نقش در موقعیت و چگونگی ارزشیابیو دیگران از عملکرد فرد 
استرس شغلی و عدم رضایت شغلی است که علاوه بر ایجاد نارضایتی شغلی  ةترین عوامل ایجادکنند دهد ابهام نقش از مهم می

 یسازمان تیحما(. 1401فتیده و همکاران،  )غلامی شود می و سبب کاهش آن دهد می ثیر قرارأعملکرد شغلی فرد را تحت ت
 مباحثدر  یبه صورت رسم (1986) شو همکاران 3زنبرگرآیبار توسط  نینخست شده ادراک یسازمان تیحما ةدیا: شده ادراک
خود را مورد مساعدت و  یروهایها است و ن آن یکه کارکنان ادراک کنند سازمان دلواپس خوشبخت یمطرح شد. هنگام یسازمان

 و یبندیو نسبت به سازمان احساس پا دانند می آن را معرف خود کنند و میاز سازمان محسوب  یخود را جزئ دهد، می قرار تیحما
 نیرو هستند و کارکنان ا روبه یادیز یفشارها و ها هر روز با چالش یکار یها طیها و مح که سازمان یدر عصر .کنند یم یوفادار

 نیا یبرا یمرهم مناسب دیشا یسازمان تیکنند، حما می را تحمل و با مشکلات دست و پنجه نرم یفراوان یها بار کار سازمان
 شده ادراکبین سازمان و کارکنان است. حمایت سازمانی  ةپایه و اساس رابط شده ادراکحمایت سازمانی  .ها و فشارها باشد چالش

یاری به سازمان در دستیابی به اهداف  کنند و میولیت یند تبادل اجتماعی است که در آن کارکنان احساس مسئاشروع فر
زاده و اسمعیلی،  عبداللهبه نقل از ) دوو انتظار دارند تلاش بیشتر از طرف آنان به پاداش بیشتر از سوی سازمان منجر ش رسانند می

 اند  اند به دنبال رفتارهای مشابه بر اساس اصول تبادل اجتماعی، کارکنانی که حد زیادی از حمایت سازمانی را درک کرده .(1402
داشت و سطح تلاش و عملکرد خود را افزایش خواهند های مطلوب کاری بیشتری  و مقابله به مثل خواهند کرد. در نتیجه نگرش

 (.1401)کارگر و باغبان،  خواهند داد

 پژوهش یتجرب ةیشینپ
نقش مهمی در تعیین میزان سطح درگیری یک کارمند در کید کرده است که تقاضاهای شغلی أدر پژوهش خود ت (2019احمد )

                                                 
1. Maslach 

2. Maynard 

3. Eisenberger  
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و  ترین موارد هستند و هر چه بار کاری کمتر باشد درگیری کاری بیشتر است کارش دارد که در آن بار کاری و نیازهای عاطفی اصلی
 شود. می فاه کارکنان زیادو در نتیجه ریابد  میمثبت رفاه است افزایش  ةلفؤدر نتیجه با کاهش تقاضای شغلی درگیری کاری که م

منفی رفاه( و به  ةلفؤ( بیان شد تقاضاهای شغلی به طور مثبت با خستگی عاطفی )م2019) شو همکاران 1در پژوهش هان
نشان دادند  ( در تحقیقات خود2003)ش و همکاران 2هارتر. معنادار دارد ةرابطمثبت رفاه(  ةلفؤم) طور منفی با درگیری کاری

 و بیشتر وقت خود را صرف این شوند می کاریها چه انتظاراتی دارد کمتر دچار درگیری  دانند سازمان از آن نمی افرادی که
 .ها دارد ابهامات نقش خود را روشن کنند که پیامدهای منفی برای رفاه آن تاها دارد  کنند که بدانند سازمان چه انتظاری از آن می

 .دشو می سبب کاهش درگیری کاری و در نهایت سبب کاهش رفاه کارکنان شنقدهد ابهام  می در واقع این پژوهش نشان
کاهش درگیری  ودهد ابهام نقش با کاهش درگیری کاری مرتبط است  می ( نشان2011) شو همکاران 3همچنین تحقیقات رز

رسیدند که بین ابهام نقش و ( در مطالعات خود به این نتیجه 1395) خواجوی و برزگر .شود می کاری باعث کاهش رفاه کارکنان
رفاه( و لفه ؤم( بین درگیری کاری )2019)و یی  4لو  های در پژوهش مستقیم و معناداری وجود دارد. ةخستگی عاطفی رابط

هراری و یابد.  می درگیری کاری کاهش شده ادراک یعنی با افزایش فراشایستگی ؛دارد منفی وجود ةرابط شده ادراکفراشایستگی 
خواهند و فکر  ( در پژوهش خود نشان دادند زمانی که افراد موقعیت کاری فعلی خود را با موقعیتی که می2017)ش همکاران

گاه این  شان آن چیزی نیست که انتظار داشتند، آن شوند که نقش شغلی کنند و متوجه می آن هستند مقایسه می ةکنند شایست می
و درد شود و  ،تواند منجر به ناامیدی، افسردگی، عصبانیت می محرومیتاحساس  .شود احساس محرومیت کنند شکاف باعث می

 خستگی عاطفی سبب کاهش رفاه ،منفی رفاه است ةلفؤبا توجه به اینکه خستگی عاطفی م بینجامد.در نتیجه به خستگی عاطفی 
کنند  می مایت سازمان را درک( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که وقتی کارمندان ح2021)ش راسول و همکاران. دشو می

شود در کار خود  می و باعث شود میها  شود و این امر سبب کاهش فرسودگی شغلی آن می ها به سازمان تقویت احساس تعلق آن
 ( دریافتند که منابع شغلی مانند حمایت2004) شباکر و همکارانبیشتری کارشان را انجام دهند.  ةبیشتر غرق شوند و با علاق

کننده  ها حمایت کنند که از نظر آن می دهد. هنگامی که کارکنان در سازمانی کار می ی خستگی عاطفی کارکنان را کاهشسازمان
های حمایتگر از سمت سازمان به طور قابل  خستگی عاطفی معمولاً با موقعیت اثرشوند.  می است، کمتر دچار خستگی روحی

 .دشو می ها کارکنان سبب افزایش رفاه آنکاهش خستگی عاطفی در  ویابد  می توجهی کاهش
 است: (1بدین صورت )شکل  (2019) شهای موجود، مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش هان و همکاران با بررسی پیشینه

 
 یمفهوممدل . 1 شکل

                                                 
1. Han 

2. Harter 
3. Ríos 

4. Lou 
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 :دکرتوان ارائه  می را ینظری پژوهش و نیز مدل مفهومی فرضیات ةبر اساس پیشین
 ثیر دارد.أکارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه ت خستگی عاطفیتقاضای شغلی بر  .1

 .دارد تأثیرکرمانشاه  یکارکنان دانشگاه راز درگیری کاریبر  یشغل یتقاضا .2

 دارد. تأثیر یکارکنان دانشگاه راز خستگی عاطفیابهام نقش بر  .3
 دارد. تأثیرابهام نقش بر درگیری کاری کارکنان دانشگاه رازی  .4

 دارد. تأثیر یکارکنان دانشگاه راز یعاطف یبر خستگ شده ادراکفراشایستگی  .5
 دارد. تأثیر یکارکنان دانشگاه راز یکار یریبر درگ شده ادراکفراشایستگی  .6
 دارد. تأثیر یکارکنان دانشگاه راز یعاطف یبر خستگ شده ادراک حمایت سازمانی .7
 دارد. تأثیر یکارکنان دانشگاه راز یکار یریبر درگ شده ادراک حمایت سازمانی .8

 یقروش و ابزار تحق

و از نظر نوع ارتباط  ،پیمایشی، از نظر زمانی مقطعی ـ ها توصیفی تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر روش گردآوری دادهاین 
 490که دادند  آماری پژوهش حاضر را کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه تشکیلجامعة  .بین متغیرها یک تحقیق همبستگی است

در دست آمد. ه نفر ب 215مقدار واقعی با  (1970) 2و مورگان 1کریسی ةند. حجم نمونه بر اساس جدول برآورد حجم نمونبود نفر
دست آمد. روایی صوری ه ب 67/0و آلفای کرونباخ آن شد دهندگان توزیع  پرسشنامه بین پاسخ 30یید پایایی أتست پایلوت جهت ت

پرسشنامه بین کارکنان  230ها  جهت گردآوری دادهمورد نظر رسید. به طور کلی  ةحوزاستادان یید خبرگان و أپرسشنامه هم به ت
الات پاسخ ؤس ةه مورد دیگر یا دو گزینه علامت زده شده بود یا به هماز این میان شش پرسشنامه سفید بود و نُکه شد توزیع 

آماری  ةبا توجه به اینکه جامع صحیح بازگردانده شد و مورد تحلیل قرار گرفت. ةپرسشنام 215در نهایت  .داده نشده بود
که در جدول شد ای استفاده  گیری تصادفی طبقه های مختلف انتخاب شدند از روش نمونه نامتجانس بود و کارکنان از دانشکده

به این معنی  استفاده شد؛ وهش از رویکرد کمیدر اجرای این پژکاری آورده شده است.  ةها به تفکیک حوز تعداد نمونه 2شماره 
زیرا به دنبال  .از نظر نتایج، این تحقیق پژوهشی کاربردی استبه کار رفت. سازی معادلات ساختاری  ها مدل یید یافتهأکه برای ت

ها، پژوهش از  گردآوری دادهاز نظر روش . برداری در دانشگاه رازی کرمانشاه است آمده برای کاربرد و بهره دست استفاده از نتایج به
مورد  ةو پایایی پرسشنامشد های معتبر استفاده  های پژوهش از پرسشنامهبه منظور سنجش متغیر .نوع توصیفی و پیمایشی است

 بود.808/0استفاده در این پژوهش 
 شرح است: دینبهای مورد استفاده در این پژوهش  پرسشنامه
( استفاده شد. این 2012چن و کاو ) ةپرسشنامتقاضای شغلی: در این پژوهش برای سنجش متغیر تقاضای شغلی از  ةپرسشنام
بندی شده است.  تایی لیکرت درجه پنجهای این پرسشنامه بر اساس طیف  گویه همةها در  گویه دارد. پاسخ چهارپرسشنامه 

«. های کاری من با شرایط خانواده یا زندگی اجتماعی من تداخل دارد هخواست»های پرسشنامه بدین شرح است:  ای از گویه نمونه
 دست آمد.ه ب 66/0 به روش آلفای کرونباخ (1394) شضرایب پایایی این پرسشنامه در پژوهش برآبادی و همکاران

ها  آن شد.( استفاده 1995فرید و تیگز ) ةابهام نقش: در این پژوهش جهت سنجش متغیر ابهام نقش از پرسشنامپرسشنامة 
های این  گویههمة ها در  پاسخو گویه دارد دوازده دست آورند. این پرسشنامه ه ب 69/0 پایایی پرسشنامه را در تحقیق خود

 های ای از گویه بندی شده است. نمونه ( رتبه5) ( تا خیلی زیاد1) تایی لیکرت از خیلی کم پنجپرسشنامه بر اساس طیف 
 75/0 نیز پایایی این پرسشنامه را( 1387) آریاپورانفرجی و«. هایم چیست دانم مسئولیت می من»پرسشنامه بدین شرح است: 

 .آوردنددست ه ب
آیزنبرگر و  ةپرسشنام: در این تحقیق به منظور سنجش متغیر حمایت سازمانی از شده ادراکحمایت سازمانی  ةپرسشنام

تایی  پنجهای این پرسشنامه بر اساس طیف  گویه همةها در  پاسخ وکه شامل هشت گویه است د ش( استفاده 1997) شهمکاران

                                                 
1. Krejcie 
2. Morgan 
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سازمانی که در »های پرسشنامه بدین شرح است:  ای از گویه بندی شده است. نمونه ( رتبه5) ( تا خیلی زیاد1) لیکرت از خیلی کم
 .محاسبه کردند 90/0 پایایی این پرسشنامه را( 1997) شنآیزنبرگ و همکارا«. دهد می کنم به نظرات من اهمیت می آن کار

درگیری کاری و فرسودگی عاطفی استفاده  ةرفاه: در این تحقیق به منظور بررسی متغیر رفاه از ترکیب دو پرسشنامپرسشنامة 
های این  گویههمة ها در  پاسخ. استفاده شد (2010) شبالدوچی و همکارانپرسشنامة . جهت سنجش متغیر درگیری کاری از شد

های پرسشنامه  ای از گویه بندی شده است. نمونه ( درجه5) ( تا خیلی زیاد1) تایی لیکرت از خیلی کم پنجپرسشنامه بر اساس طیف 
( از همین پرسشنامه در کار خود استفاده کردند و پایایی این 2021) پنبراتا و دادرمن .«من مشتاق کارم هستم»بدین شرح است: 

بر  که استفاده شد (2020چن و هسو ) پرسشنامةبرای سنجش متغیر فرسودگی عاطفی هم از  دست آوردند.ه ب 92/0ه را پرسشنام
های پرسشنامه بدین شرح است:  ای از گویه بندی شده است. نمونه ( رتبه5) خیلی زیاد تا (1) تایی لیکرت از خیلی کم پنجاساس طیف 

 کردند.گزارش  91/0چن و هسو در پژوهششان پایایی این پرسشنامه را  .«ام تخلیه شده کنم از نظر عاطفی از کارم می احساس»
استفاده  Smart PLs3افزار  سازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جزئی و نرم برای بررسی روابط بین متغیرها از مدل

گیری هدف  در مدل اندازه .گیری و مدل ساختاری مدل اندازه شود: می سازی معادلات ساختاری در دو مرحله تحلیل مدل .دش
 است. بررسی بارهای متغیرهای پنهان و در مدل ساختاری بررسی ضرایب مسیر بین متغیرهای پنهان مورد نظر

آمده  1گزارش آزمون کولموگراف اسمیرنف در جدول  .ها است نرمال نبودن توزیع داده Smart PLs3 افزار علت استفاده از نرم
 است.

 نرمال عیتوز بر رهایمتغ انطباق تیوضع یبررس. 1 جدول

 ابهام نقش تقاضای شغلی بررسی نرمالیته
فراشایستگی بیش 

 شده ادراکاز حد 

خستگی 

 عاطفی
 حمایت سازمانی درگیری کاری

 K-s 088/0 081/0 078/0 084/0 078/0 096/0 ةآمار
 000/0 003/0 001/0 003/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 
متغیرها کمتر از  همةزیرا سطح معناداری در  .ها غیرنرمال است توان نتیجه گرفت توزیع داده می 1 های جدول بر اساس یافته

 است. 05/0
 کاری آمده است. ةکنندگان پژوهش به تفکیک حوز فراوانی و درصد شرکت 2در جدول 

 یکار ةحوز اساس بر پژوهش در کنندگان شرکت درصد و یفراوان. 2 جدول

 (n) حجم نمونه درصد فراوانی جامعه (N) حجم جامعه کاری ةحوز
 نفر 8 %3.6 نفر 18 علوم ةدانشکد
 نفر 4 %2.04 نفر 10 شیمی ةدانشکد

 نفر 6 %2.6 نفر 13 تربیت بدنی ةدانشکد
 نفر 9 %4.08 نفر 20 علوم اجتماعی ةدانشکد

 نفر 7 %3.4 نفر 17 ادبیات ةدانشکد
 نفر 18 %8.3 نفر 41 کشاورزی ةدانشکد

 نفر 20 %9.3 نفر 46 فنی ةدانشکد
 نفر 7 %4.08 نفر 17 دامپزشکی ةدانشکد
 نفر 46 %21.2 نفر 104 ریاست ةحوز

 نفر 22 %10.2 نفر 50 معاونت دانشجویی ةحوز
 نفر 3 %1.4 نفر 7 معاونت فرهنگی ةحوز
 نفر 11 %5.1 نفر 25 معاونت آموزشی ةحوز
 نفر 16 %7.3 نفر 36 معاونت پژوهشی ةحوز

 نفر 38 %17.4 نفر 86 معاونت اداری و مالی ةحوز
 نفر 215 %100 نفر 490 جمع کل
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 پژوهش های یافته
های  گیری بیرونی شاخص به منظور ارزیابی مدل اندازه .آمده است 3در جدول ( 1گیری )مدل بیرونی معیارهای ارزیابی مدل اندازه

 .درج شده است 3 ها در جدول دارد. نتایج شاخصمتعددی وجود 
قدرت  بار عاملی پردازیم. یدی به بررسی روابط بین متغیرهای نهفته و متغیرهای آشکار مدل میأیدر بخش تحلیل عاملی ت

و  60/0از که قدر مطلق بار عاملی متغیرهای آشکار بیشتر  در صورتی. آشکار را نشان می دهدبین متغیر پنهان و متغیر  ةرابط
های اعتبار همگرا و پایایی برای  شاخص 3در بخشی از جدول  باشد آن مدل همگن خواهد بود. ±96/1 ةتی خارج از باز ةآمار
 همةمشخص شد  (AVE) شده با استفاده از شاخص میانگین واریانس استخراج. متغیرهای تحقیق نشان داده شده است همة
یعنی روایی همگرایی متغیرهای مورد مطالعه  ؛هستند 5/0بالاتر از  ةشد ن واریانس استخراجهای مورد مطالعه دارای میانگی سازه

برای پایا  .استفاده شده است Rhoآلفای کرونباخ و ضریب  و (CR) برای ارزیابی پایایی پرسشنامه از پایایی ترکیبی. شود می ییدأت
هستند و پایایی ابزار  7/0این ضرایب بالاتر از  ةباشد. هم 7/0از  ها بالاتر های تحقیق لازم است پایایی این شاخص بودن شاخص

 .دهند می گیری را نشان اندازه

 یریگ اندازه مدل یابیارز یارهایمع. 3 جدول

 متغیرها
میانگین واریانس 

 شده جااستخر

پایایی 

 ترکیبی
 آلفای کرونباخ rho_A بیضر

 865/0 866/0 899/0 597/0 ابهام نقش
 882/0 890/0 906/0 519/0 درگیری کاری
 836/0 839/0 885/0 606/0 خستگی عاطفی
 826/0 840/0 885/0 659/0 تقاضای شغلی

 854/0 861/0 887/0 502/0 شده ادراکفراشایستگی 
 875/0 883/0 901/0 534/0 شده ادراکحمایت سازمانی 

 واگرا ییروا یابیدر ارز HTMT بیضر .4جدول 

 
مبنای  روایی واگراست و بر ةراه اظهارنظر دربارترین  مطمئن( 2016) شو همکاران 2هنسلر از نظر HTMT ضریب ةمحاسب
انعکاسی  ةباشد، روایی واگرا بین دو ساز 9/0که این ضریب زیر  صورتی گذاری شده است. در سازی مونت کارلو پایه روش شبیه
معناست که  آن معیارها در حد قابل پذیرش هستند و این به همة گیری که ملاحظه شد در بخش اندازه طور همان .وجود دارد

 .ها تعریف شده است های آن ها و شاخص روابط مناسبی بین سازه

 قابل محاسبه است: 1رابطة بررسی کلی برازش مدل با استفاده از 

(1) 
2GOF Communalities R

GOF 0 / 569 0 / 657 0 / 49

= ×

= × =
 

                                                 
1. outer mode 
2. Henseler  

 شغلیتقاضای  ابهام نقش 
حمایت سازمانی 

 شده ادراک

خستگی 

 عاطفی
 درگیری کاری

فراشایستگی 

 شده ادراک
       ابهام نقش

      703/0 تقاضای شغلی
حمایت سازمانی 

 شده ادراک
739/0 817/0     

    801/0 813/0 712/0 خستگی عاطفی
   871/0 808/0 825/0 837/0 درگیری کاری

  862/0 797/0 877/0 782/0 842/0 شده ادراکفراشایستگی 
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 (.2009)وتزلس و همکاران،  دهد را نشان می قوی بودن برازش مدل است 35/0( بیشتر از GOF)با توجه به اینکه مقدار 
ها روابط بین متغیرهای پنهان  هایی هستند که در آن مدلهای ساختاری  (: مدل1)مدل درونی ارزیابی معیارهای مدل ساختاری

نوبت به ارزیابی مدل  ،گیری گیرد. ، بعد از ارزیابی معیارهای مدل اندازه می رمورد توجه قرا زا( وابسته )درونو زا(  )مستقل یا برون
 برای ارزیابی مدل ساختاری معیارهای متعددی وجود دارد. 5رسد. طبق جدول  می ساختاری

 یساختار مدل یابیارز یارهایمع. 5 جدول

 تی Iآمار ضرایب مسیر 
خطای 

 استاندارد

سطح 

 معناداری
R

2 Q
2 

 048/0 066/0 979/1 130/0 خستگی عاطفی >- نقش ابهام 

577/0  323/0  
 001/0 083/0 365/3 280/0 خستگی عاطفی >- ی شغلیتقاضا

 043/0 095/0 024/2 -191/0 خستگی عاطفی >- شده ادراکحمایت سازمانی 
 001/0 078/0 282/3 257/0 خستگی عاطفی >- شده ادراکفراشایستگی 
 000/0 060/0 788/5 -348/0 درگیری کاری >- نقشابهام 

737/0  351/0  
 000/0 070/0 527/3 -246/0 درگیری کاری >- تقاضای شغلی

 045/0 079/0 022/2 035/0 درگیری کاری >- شده ادراکحمایت سازمانی 
 000/0 068/0 075/5 -344/0 درگیری کاری >- شده ادراکفراشایستگی 

 
درصد معنادارند.  99سطح اطمینان روابط در  ةهم قیتحق یرهایمتغ نیب یت ةآمارو  ریمس بیاز ضرا آمده دست هب جینتا طبق
زا و یک متغیر  یک متغیر برون تأثیرمعیاری است که نشان از  R2زای مدل است.  مربوط به متغیرهای پنهان درون R2ضرایب 

 متوسط و قوی برای آن در نظر گرفته و عنوان ملاک برای مقادیر ضعیفبه  67/0و  32/0و  19/0مقدار  سهزا دارد و  درون
نشان از قدرت  کندرا کسب  35/0و  15/0و  02/0زا سه مقدار  درون ةدر مورد یک ساز 𝑄2شود. در صورتی که مقدار  می

 .زای مربوط به آن دارد های برون متوسط و قوی سازه یا سازه و بین ضعیف پیش

 نتیجه
. و حمایت سازمانی روی رفاه کارکنان بود ،، ابهام نقششده ادراکتقاضای شغلی، فراشایستگی  تأثیرهدف پژوهش بررسی میزان 

دار  مثبت و معنی تأثیراول به  ةدر فرضی. است دار و مدل از برازش مناسبی برخوردار نتایج نشان داد روابط بین متغیرهای مدل معنی
و آژارود  2آرولراجا ،(2002)ش هارتر و همکاران های شغلی پرداخته شده است که این نتیجه با پژوهشتقاضای شغلی بر فرسودگی 

( در 2002) ش( مطابقت دارد. هارتر و همکاران2023اسکالویک ) و (،2022)ش (، لی و همکاران2019)ش (، خان و همکاران2018)
و  کنند برای رویارویی با هر تقاضای شغلی تلاش را تجربه می کارکنانی که استرس کههای خود به این نتیجه رسیدند  پژوهش

از این  .این افراد باید با هیجانات منفی و تهدیدهای روانی مرتبط با موانع شغلی مقابله کنند .کنند احتمالاً انرژی مضاعفی مصرف می
نیز در پژوهش  .(2018)آرولراجا و آژارودن، شود و خستگی عاطفی را در پی دارد  می رو، تقاضای شغلی منجر به خستگی و ناامیدی

نشان داد  دوم ةنتایج فرضیمثبت و معنادار وجود دارد.  ةخود به این نتیجه رسیدند که بین تقاضای شغلی و خستگی عاطفی رابط
یعنی با افزایش تقاضای شغلی درگیری کاری کارکنان کم خواهد شد.  .منفی و معنادار بر درگیری کاری دارد تأثیرتقاضای شغلی 

و تسی توری  3(، گالاناکیس2020)ش (، رادیک و همکاران2019) احمد (،2004) های شاوفلی و باکر نتایج این فرضیه با پژوهش
پژوهش کنونی دریافتند که تقاضای  اسو ب در پژوهشی هم( 2004شاوفلی و باکر )( همخوانی دارد. 2022)و ازمن  4کروگلوو (، 2022)

گونه  این مطالعه نشان داد کارکنان تمایل دارند با حجم کاری ثابت کار کنند و هر. گذارد منفی می تأثیرشغلی بر مشارکت کاری 
احمد  .بگذارد یرتأثها  های روانی آن شدت بر قابلیت تواند به می ،مقدار یا پیچیدگییا  مانند زمان ،افزایش در پویایی کار معمولی

                                                 
1. inner model 

2. Azharudeen 

3. Galanakis 

4. Koroglu 
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خصوص سطح درگیری یک کارمند  گیری در کید کرده است که تقاضاهای شغلی نقش مهمی در تصمیمأتدر پژوهش خود  (2019)
ترین موارد هستند و هر چه بار کاری کمتر باشد درگیری کاری بیشتر  در محل کار دارند که در آن بار کاری و نیازهای عاطفی اصلی

های آنتون  مثبت و معنادار دارد. نتایج این فرضیه با یافته تأثیرنشان داد ابهام نقش بر خستگی عاطفی  سوم ةنتایج فرضی است.
در مطالعات خود به این نتیجه رسید که  (2009( مطابقت دارد. آنتون )2019)ش (، چیارا و همکاران2012)و ساریکایا  1(، یورور2009)

تواند  می شود که ممکن است ناامیدی و خستگی را نشان دهد و می ابهام نقش منجر به فشار افزایش تلاش مورد نیاز برای مقابله با
تواند منجر به خستگی  بنابراین پیامدهای عاطفی ابهام نقش می. فرسودگی و نارضایتی کارکنان شودو  منجر به احساس خستگی

دار دارد. هارتر و معنامنفی و  تأثیرنقش بر درگیری کاری چهارم نشان داد ابهام  ةنتایج فرضی عاطفی و در نهایت ترک شغل شود.
و  3چیاراو (، 2017) شلی و همکاران (،2016)و همکارانش  2روگالسکی (،2008)ش شاوفلی و همکاران (،2002) شهمکاران

کارمندانی که اهداف های خود نشان دادند  در پژوهش (2002) ش( به نتایج مشابهی دست یافتند. هارتر و همکاران2019)همکارانش 
در نتیجه، کارمندانی که . عملکرد مثبت کمتری دارند و کنند می وظایف خود کمتر تلاش دادن کنند برای انجام نمی روشنی را درک

کنند. روگالسکی و  دهند و از این رو رفاه و رضایت شغلی کمتری را تجربه می فاقد اهداف روشن هستند مشارکت کمتری نشان می
مشکلاتی مانند  تأثیرکه مشارکت کارمندان به طور منفی تحت  ند( در پژوهش خود به این مهم دست یافت2016) شهمکاران

ابهام نقش باعث ایجاد عدم اطمینان در مورد چگونگی دستیابی به اهداف عملکردی و . رود است می ها انتظار ندانستن آنچه از آن
و استرس و فشار روانی را با خود به همراه شود  میوظایف و چگونگی ارزیابی عملکرد  دادن انجام ةسبب ایجاد تردید در مورد نحو

مثبت و معنادار دارد. این نتیجه  تأثیربر خستگی عاطفی کارکنان  شده ادراکفراشایستگی  پنجم ةبر اساس آزمون نتایج فرضیدارد. 
( 2012نگ )( است. لیو و وا2021)و همکارانش  5و یو ،(2012) نگواو  لیو(، 2010)و همکارانش  4نتایج تحقیقات ناوارو ةییدکنندأت

 های خود را بالاتر از مدارک مورد نیاز زمانی که کارمندان صلاحیتکردند را از دید عاطفی بررسی و اظهار  شده ادراکفراشایستگی 
شوند. نتایج تحقیقات یو و  می عاطفی خستهکنند و از نظر  می ناراحتی و عصبانیت و دانند تمایل به احساس ناامیدی می شغلشان

خود باعث افزایش خستگی عاطفی نوبة شود که به  می باعث بیگانگی کاری شده  ادراک( نشان داد فراشایستگی 2021) شناهمکار
تر از الزامات ( در تحقیقشان ابراز داشتند زمانی که مدارک تحصیلی کارکنان بالا2010) شناوارو و همکاران .شود می در بین کارکنان

خود باعث ایجاد احساس ذهنی محرومیت و در نوبة کنند که به  می شغلی باشد شکاف بین موقعیت کاری و انتظارات خود را احساس
 ةو درگیری کاری رابط شده ادراکدهد بین فراشایستگی  می ششم نتایج نشان ةدر فرضی شود. می نهایت تحریک احساسات منفی

(، توماس و 2019)ش (، هان و همکاران2019(، لو و یی )2016های ما ) های این فرضیه با یافته ار است. یافتهمنفی و معنادار برقر
فراشایستگی  ( در پژوهش خود دریافتند افراد با2019( مطابقت دارد. لو و یی )2022)ش لوکسایت و همکاران و (،2022)ش همکاران

توانند به  نمی ها آن .برانگیز نیست دهند چالش می د و بیشتر کارهایی که انجامنکن می کار انگیزه بر این باورند که در یک محیط بی بالا
نفس  برانگیز اعتمادبه وظایف چالش دادن و با انجام ،توانند شایستگی خود را در کار نشان دهند نمی بگذارند، تأثیرثر بر محیط ؤطور م

ند و نک می شده کار اند و در یک محیط کنترل محدود شدهدستورها سط قوانین یا کنند تو می ها همچنین فکر آن .خود را بهبود بخشند
در این حالت هم عملکرد مناسبی از خود کنند.  نمی کارهای خود ندارند و احساس خودمختاری دادن گونه استقلالی برای انجام هیچ

در کار خود اشتیاق کافی  کنند و طبیعتاً نمی خود دریافتبنابراین ارزیابی و حمایت صحیح را از مافوق یا همکاران دهند.  نمی نشان
و درگیری  شده ادراکادراک فراشایستگی  تأثیرتحقیق در مورد مکانیسم »( با عنوان 2019) شندارند. در تحقیق هان و همکاران

نشان  هفتمفرضیة نتایج معنادار و منفی بر درگیری کاری دارد.  تأثیر شده ادراکدهد شایستگی بیش از حد  نتیجه نشان می «کاری
 پرور های هاشمی و گل منفی و معنادار برقرار است. نتایج پژوهش ةو خستگی عاطفی رابط شده ادراکداد بین حمایت سازمانی 

( 1393) پرور بودند. هاشمی و گلسو  ( با این فرضیه هم2014)ش کریمی و همکاران و (،2014(، لو )2014) (، باکر و دمروتی1393)
از طریق ایجاد شرایط روحی و روانی مثبت در کارکنان سبب کاهش استرس و خستگی  شده ادراکنشان دادند حمایت سازمانی 

                                                 
1. Yürür 

2. Rogalsky et al  

3. Chiara et al  

4. Navarro 

5. Yu 



 1403دوم، شمارة سوم،  و  ، دورة بیست مديريت فرهنگ سازماني  222

شود تا افراد  می سبب شده ادراکهای خود دریافتند حمایت سازمانی  ( در نتایج پژوهش2014)ش شود. کریمی و همکاران می هیجانی
 و خود را به عنوان عضوی مفید و باارزش در سازمان تلقیکنند  مینفس  احساس عزتو  اند نند مورد توجه قرار گرفتهحس ک

 هشتم نشانفرضیة نتایج آزمون  شود. می در نتیجه این امر سبب افزایش عملکرد و کاهش میزان خستگی عاطفی در آنان .کنند می
و همکارانش  1(، یانگژین2014)ش دار دارد. آلوی و همکارانمعنامثبت و  ةبا درگیری کاری رابط شده ادراکدهد حمایت سازمانی  می

به نتایج مشابهی دست یافتند. یانگژین و  (2021)و همکارانش  3و راسول ،(2019) 2(، ساکس2018)ش علی و همکاران (،2017)
 ،ها به سازمان قابل توجهی بر بازده کارمندان، تعهد شغلی آن یرتأث( در مطالعات خود نشان دادند حمایت سازمانی 2017)ش همکاران

مثبتی بر  تأثیرحمایت سازمانی در قالب حمایت رهبری در محل کار  .های اساسی سازمان دارد و اثربخشی ارزش ،دگرگونی سازمان
بر اساس تئوری حمایت  .شود می ی بیشترور رفتار پویای محل کار دارد. ایجاد انگیزه در کارکنان از حمایت سازمانی منجر به بهره

دهد مشکلات  نشان می ، مدل پشتیبانی کنترل تقاضا. مثلاًسازمانی، حمایت سازمانی نقش مهمی در درگیری کاری کارکنان دارد
این مدل پیامدهای منفی یک محیط سمی را  .شود کنترل کم و حمایت کم ناشی میو  سلامت روان در محل کار از فشارهای زیاد

( 2014) ش. آلوی و همکارانیابد می اما اگر سرپرستان و همتایان از کارمندان حمایت کنند مشارکت کارکنان افزایش. دهد می نشان
. ل دارددر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که منطق پشت حمایت سازمانی نتایج قابل توجهی از درگیری کارکنان به دنبا

توانند بیشتر درگیر وظایفی باشند که برای تکمیل و مشارکت در  کارکنانی که از حمایت سازمانی سطح بالایی برخوردارند می
 .دستیابی به اهداف سازمانی در نظر گرفته شده است

 پیشنهاد
ها  سازمان ةتوان برای هم می ش رای این پژوههاها مد نظر است پیشنهاد سازمان همةوری کارکنان در  با توجه به اینکه بهره

 :است قرار دینبمورد استفاده قرار داد که 
لازم است مدیران با استفاده از  ـ تقاضای شغلی بر خستگی عاطفی تأثیر ـ اول ةهای پژوهش در فرضی با توجه به یافته

 کارکنان بکاهند. ازو از فشارهای روانی وارده بر  دعندتقاضاهای شغلی را کاهش  تأثیرراهکارهای سازمانی و راهکارهای شخصی 
 های مربوط به بازنشستگی مشی گوناگون شغلی و نقش کارکنان تغییرات در خط های جمله راهکارهای سازمانی تغییرات در حیطه

 های فشارزا است. قعیتوکسب حمایت اجتماعی و ترک م و . راهکارهای شخصی نیز شامل تغییر رفتاراست
کارمندان استفاده و  ةسازمان باید از انرژی و علاق ـ تقاضای شغلی بر درگیری کاری تأثیر ـ دوم ةهای فرضی یافتهبر اساس 

تری را در نظر گیرد که بیشتر در کار خود  ای طراحی یا بازنگری کند که برای اشخاص مستعد مشاغل چالشی مشاغل را به گونه
 ها نشود. کاهش درگیری کاری آن زا سبب درگیر شوند و تقاضاهای چالشی مانع

های ضمن  شود مدیران از طریق آموزش می پیشنهاد ـ ابهام نقش بر فرسودگی عاطفی تأثیر ـ سوم ةفرضیهای  بر اساس یافته
تا دچار ابهام و سردرگمی و فشار روانی در  کنندهای خود توجیه  ها کارکنان را نسبت به وظایف و نقش خدمت و برگزاری کارگاه

 نقش خود نباشند.
شغلی، اجرای نظام پرداخت  ةاتخاذ راهبردهای توسع ـ ابهام نقش بر درگیری کاری تأثیر ـ چهارم ةهای فرضی بر اساس یافته

کارکنانی که دچار ابهام  کمک کند تواند می برانگیز از جمله راهکارهایی است که مبتنی بر عملکرد، طراحی محیط کاری چالش
 و در کار خود درگیر شوند. کنندابهام دن کربرطرف نقش هستند سعی در 

 ةمطالعات پژوهشگران در حوز مطابق ـ بر فرسودگی عاطفی شده ادراکفراشایستگی  تأثیر ـ پنجم ةهای فرضی بر اساس یافته
تواند منجر به  می یافت شد که تفویض اختیار و حمایت از کارکنان برخوردار از فراشایستگیدرگونه  این شده ادراکفراشایستگی 

بنابراین مدیران در برخورد با این کارکنان باید با تفویض اختیار و استقلال  .بهبود احساسات منفی و کاهش فشارهای روانی شود
 .کنندها سعی کنند از فرسودگی عاطفی در آنان جلوگیری  نآبه 
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ها و  باید مدیران توجه کنند که از توانایی ـ یری کاریبر درگ شده ادراکفراشایستگی  تأثیر ـ پنجم ةهای فرضی بر اساس یافته
ها در  های تخصصی برای کارکنان برگزار کنند یا از آن و از آنان بخواهند کارگاه کنندهای افراد با فراشایستگی استفاده  شایستگی

 کنند.ها را در کار درگیر  امور مختلف سازمان مشورت بگیرند تا بدین طریق آن
توجه به نیازهای مادی و معنوی  ـ بر خستگی عاطفی شده ادراکحمایت سازمانی  تأثیر ـ ششم ةفرضیهای  هبر اساس یافت

و بهبود شرایط فیزیکی  ،سالاری، ابزارهایی جهت شناسایی و توجه به مشکلات و نیازهای کارکنان شایسته ةکارکنان، توسع
 کارکنان جلوگیری شود یا میزان خستگی عاطفی کاهش یابد.شود تا از بروز خستگی عاطفی در  می محیط کار پیشنهاد
های  زمینه کنندمدیران باید توجه  ـ بر درگیری کاری شده ادراکحمایت سازمانی  تأثیر ـ هفتم ةهای فرضی بر اساس یافته

 ةکارکنان و ارائهای اضافی  هایی را جهت شناسایی تلاش مسهمچنین مکانی کنند.کارکنان ایجاد  یمناسبی جهت رشد و ارتقا
 ها افزایش دهد. د و درگیری کاری را در آنوتا سبب افزایش انگیزه در کارکنان ش کنندها ایجاد  پاداش به آن
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