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Abstract: 
Improving the well-being and support of employees will lead to the success 

of the organization because if the organization supports the employees, they will 
feel more committed to the organization and will work towards increasing 
performance and achieving the goals of the organization. Finding factors 
affecting employee well-being is essential and can help organizations to 
improve performance and achieve success. Hence, this research sought to test a 
model of causal factors affecting employee well-being with the mediation of 
self-efficacy among the employees of Razi University of Kermanshah. The 
method of the present research was practical in terms of its purpose and 
descriptive-survey in terms of data collection. The statistical population 
included all the employees of Razi University of Kermanshah, which were 490, 
215 of whom were selected as a sample from different faculties using Morgan's 
table and stratified random sampling method. The findings showed that job 
demand and role ambiguity are effective on employees' well-being both directly 
and through the mediation of self-efficacy. According to the findings of the 
research, it can be concluded that excessive job demands and ambiguity in the 
role of employees can increase emotional exhaustion and reduce the work 
engagement of employees, which can decrease the well-being of employees. 
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1.Introduction 

In this research, we aim to develop a model that identifies the factors 

affeciigg eiii ozee’’ weaaare eeeee ehhfccnng elll oyee weaaare and 

support can contribute to the success of the organization. When an 

organization supports the employees, they will feel more committed to 

the organization, which in turn leads to improved performance. This 

heightened performance ultimately contributes to the successful 

achievement of the organization's goals. Identifying effective factors that 

influence employees' well-being is essential and has helped organizations 

to improve their performance and achieve success. The purpose of this 

research is to investigate the effect of role ambiguity and job demands on 

employees' well-being with a focus on the mediation role of self-efficacy 

because role ambiguity arises from insufficient knowledge of goals and 

information. Role ambiguity has caused burnout and reduced work 

engagement among employees, and high job demands have also caused 

burnout and lack of work engagement among employees due to mental 

fatigue, leading to a decrease in well-being among them. 

2.Literature Review 

Harter et al. (2003), in their research showed that people who do not 

know what the organization expects from them are more likely to have 

job conflicts and spend more time trying to understand what the 

organization expects from them, clarifying the ambiguity of their role, 

which has negative consequences for their well-being. Additionally, 

research shows that role ambiguity is related to a decrease in work 

engagement, which causes a decrease in employee well-being (Rives et 

al., 2011) and that job demands are related to emotional exhaustion and 

negativity is related to conflict. The research of Skalvik and Skalvik 

(2017) has shown that self-efficacy has a positive relationship with work 

engagement and a negative relationship with emotional exhaustion. 

3.Methodology 

In this article, we intended to model the factors affecting employees' 

well-being with the mediation of self-efficacy using a quantitative 

approach and structural equation modeling. For this purpose, we first 
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determined the independent, dependent and mediating variables based on 

the backgrounds. In this research, job demands and role ambiguity are the 

eeeeeeeeett aaaaall e,, elll oyees’ ee lleenng hh hhh eeeeeeee mmmennnnnn 
of work engagement and emotional exhaustion, is the dependent variable 

and self-efficacy is the mediating variable. The data were collected using 

valid questionnaires and the sample was selected from the statistical 

population based on the Morgan's table. Due to the fact that the statistical 

population was heterogeneous and the employees were selected from 

different faculties, stratified random sampling method was used. 

4.Result 

To obtain the results, we evaluated both internal and external models. 

The evaluation of the external model focused on the validity and 

reliability of the model, and the internal model evaluation examined the 

path coefficients, t-statistics and their significance in relation to model 

fit. In this research, the model had a good fit. The findings showed that 

job demands and role ambiguity are effective on employees' well-being 

both directly and through the mediation of self-efficacy, that is, with the 

increase of job demands and role ambiguity, emotional burnout increases, 

work engagement decreases, and as a result, employees' well-being 

decreases. Also, with the reduction of role ambiguity and job demands, 

emotional burnout decreases and work  

eaaagetttt tttt eaees as a eetttt  ff cccc h eee eeeel ff elll oyee’’ 
well-being increases. 

5.Conclusion 

eee  eeeeett ddddy aa s an attettt  oo eeee aaaadd eee elll oyee’’ well-
being at work from an integrated perspective, which includes a positive 

dimension (work engagement) and a negative dimension (job burnout). 

By putting these two variables together, their relationship with well-

being in the workplace can be understood. However, the level of 

employee involvement should be given equal consideration. According to 

the findings of this research, it seems that by reducing job demands and 

role ambiguity, the well-being of employees can be increased, which 

leads to an increase in employee productivity and ultimately the 
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effectiveness and efficiency of the organization. Yet, when job demands 

are high, there is a lot of psychological pressure on the employees, and 

this psychological pressure manifests in an individual's behavior in the 

form of fatigue, stress and anger. In this situation, despite the mental and 

psychological pressures, the individual struggles to concentrate on his 

work, leading to superficial performance and insufficient time dedicated 

to his work and its improvement. Furthermore, in a situation where a 

person ss ccc�,,, nn auuut sss eeee add cccaaar atttt ttt gggazzzaiissss  
expectations because the evaluation of his performance that is carried out 

by his superiors is unclear to him, he is under psychological pressure, 

which eventually causes emotional fatigue. It is clear that due to role 

ambiguity, he is not able to get engaged in his work and this leads to a 

decrease in well-being. 
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 بررسی نقش واسطه ای خودکارآمدی در رابطۀ بین تقاضای شغلی 
 و ابهام نقش با رفاه کارکنان

 
 3، حسن قلاوندی2*محمد حسنی، 1مهناز رحیمی

 (03/10/1402 پذیرش نهایی:-25/05/1402 )دریافت:

 

 
 چکیده

ت خود ورد حمایمن را بهبود رفاه و حمایت از کارکنان سبب موفقیت سازمان شده است اگر سازمان کارکنا
ازمان هداف سا بی بهقرار دهدآنها احساس تعهد بیشتری به سازمان داشته و در جهت افزایش عملکرد و دستیا

رد و بود عملکهت بهکنند. یافتن عوامل مؤثر بر رفاه کارکنان امری ضروری است و به سازمان ها جتلاش می
اه  ثر بر رفلی مؤعوامل ع رسیدن به موفقیت کمک نموده است؛ از این رو این پژوهش در پی آزمون مدلی از

ز نظر اهش حاضر ش پژوازی کرمانشاه بوده است. روگری خودکارآمدی در کارکنان دانشگاه رکارکنان با میانجی
ها پرسشنامه دهری داپیمایشی بوده است. ابزار گردآو-ها توصیفیآوری دادهظر روش جمعهدف، کاربردی و از ن

با  اهتحلیل داده  است. بوده که روایی صوری، روایی همگرا و روایی افتراقی متغیرها مورد بررسی قرار گرفته
  Smart PLs3ر م افزابا روش حداقل مربعات جزئی از طریق نر سازی معادلات ساختاریویکرد مدلاستفاده از ر

با نفر بوده است و  490شاه که شامل انجام شده است.جامعه آماری شامل کلیۀ کارکنان دانشگاه رازی کرمان
لی و قاضای شغتها نشان داد که فتهها  به عنوان نمونه انتخاب شده اند. یانفر از آن 215استفاده از جدول مورگان 

 به توجه ابده است. ثر بوابهام نقش هم  به صورت مستقیم و هم با میانجی گری خودکارآمدی بر رفاه کارکنان مؤ
 توانسته است کنانکار نقش در ابهام و حد از بیش شغلی تقاضاهای که گرفت توان نتیجهمی تحقیقهای یافته

 شده است. کارکنان کاهش رفاه سبب دو این که کم کرده را کارکنان کاری رگیرید و افزایش را خستگی عاطفی
 

 تقاضای شغلی، ابهام نقش، رفاه، خودکارآمدی، دانشگاه کلیدی: هایواژه
 
 

                                                           
         ma.rahimi@urmia.ac.ir  رانیا ارومیه، ه،ی،دانشگاه اروم اتیدانشکده ادب ،علوم تربیتیگروه  یدکتر یدانشجو. 1

 m.hassani@urmia.ac.irایران )نویسنده مسؤول(  ارومیه،ارومیه،  دانشگاه ،اتیدانشکده ادب، . استاد گروه علوم تربیتی  2

 h.ghalavandi@urmia.ac.ir دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران، اتیدانشکده ادب ،. استاد گروه علوم تربیتی 3

 
 واحد تبریز

 83579JPM.2025.30/10.71737            ((مقاله پژوهشی))



 99-124، ص.ص.1404بهار  –72 ، پیاپی 1، شماره 19دوره                                                     مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(104) 

 مقدمه
کارکنان  1در دنیای رقابتی و مدرن حال حاضر برای دستیابی به موفقیت سازمان، توجه به رفاه

رد زیرا از خصوصیات یک سازمان سالم وجود کارکنانی است که از رفاه آن سازمان اهمیت بسیاری دا
و نیز وجود یا عدم وجود رفاه برای سازمان عواقب متعددی را به همراه دارد؛ به  باشندبرخوردار می 

(. بهبود رفاه کارکنان 2016، 2پیش روی هر سازمان است)پاوار هایهمین سبب رفاه یکی از چالش
یاری از نتایج سازمانی مانند بهره وری و انعطاف پذیری در مقابل مشکلات و مقابله با تواند بر بسمی

(.کارکنان بخش فراوانی از 2020تأثیر فراوانی داشته باشد)ژانگ و همکاران،  های  محیطیپیچیدگی
و فراهم سازی رفاه در محیط کار سهم مهمی را در رفاه  گذرانندوقت خود را در محیط کار می

باشد که به طور کلی  رفاه کارکنان مفهوم وسیعی می. (2019، 3جویسوال و دیارام) ومی آنها داردعم
 (. 2018، 4خرووا و وچتلرکند)میکیفیت  چگونگی تجربه  و عملکرد کارکنان را توصیف 

های  ( رفاه را در دو جنبۀ مثبت و منفی در نظر گرفته اند که جنبه2010)5دمروتی و همکارانش
بر اساس تحقیقات درگیری  شوند.های  منفی سبب کاهش رفاه میبت سبب تقویت رفاه و جنبهمث

جنبه ای  مثبت از رفاه است که نشان دهنده یک وضعیت ذهنی مثبت در ارتباط با کار است  6کاری
ز یکی ا را برای کارکنان به همراه دارد. شود و افزایش رفاهمیکه با نشاط، فداکاری و جذب مشخص 

است که یک پیامد استرس مربوط به کار است و به از دست  7منفی رفاه خستگی عاطفی هایجنبه
شود و همان گونه که بیان شد میدادن منابع عاطفی به دلیل تقاضاهای شغلی زیاد کارمند مربوط 

وا )سالانو باشدجنبه منفی رفاه کارکنان است که  مهمترین بعد فرسودگی شغلی می خستگی عاطفی
توانند به (. خستگی عاطفی و درگیری کاری که دو جنبه متفاوت از رفاه هستند می2008و لورنس، 

 (. 2010دمروتی و همکاران، زمان در یک موقعیت در کارمند ایجاد شوند)طور هم
اند که به طور مطالعات زیادی وجود دارد که به رابطه بین فرسودگی شغلی و درگیری پرداخته

درگیری  (2020، 8)آگاروال و همکاراندهد رابطه منفی بین آنها وجود داردمینشان  قابل توجهی
رشد « فرسودگی شغلی»کاری مفهومی است که به دلیل نیاز به یافتن مفهومی بر خلاف مفهوم 

در  9کرده است، اما دقیقاً مخالف فرسودگی شغلی نیست؛ زیرا این دو مفهوم نماینده ابعاد مختلف رفاه

                                                           
1 . Well- Being 

2.  Pawar  
3.  Jaiswal & Dyaram 

4.  Khoreva & Wechtle. 
5 . Demerouti et al  

6 . Workengement 

7 . emotional exhaustion 

8 . Agarwal et al  

9 . Well-being 
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ارهستند که ممکن است، متفاوت ارزیابی شوند و حتی ممکن است به طور همزمان اتفاق محل ک
نقش  نظریۀ به درگیری کاری در ادبیات علوم اجتماعی ریشه مفهوم  (2021، 1آپادایا و سالملا) بیفتند

گردد. گافمن معتقد است که افراد در در این زمینه باز می 2و به طور خاص کارهای اروین گافمن
پذیرند که درگیر شدن در یک نقش را دلبستگی خود را می متفاوتینقشهای های  خود محیط

 2008، 3میلو به نقل ازد)نکنبرای اجرای آن تعریف می زیادتوجه و تلاش  اانگیخته به نقش و صرف
ای است که فرد به صورت ذهنی، شناختی و روانشناختی مشغول (. عجین شدن با شغل درجه210:

شود از کار خود لذت وقتی فرد با کار خود عجین می دهد.به شغل خود اهمیت می شده وود خ شغل
 شود.  نمی برد و خستهمی

شود که خستگی عاطفی و درگیری کاری میدر این پژوهش نیز با الهام از مطالعات قبلی فرض 
دهد این سازه ها میشان زمان رخ دهند که نهای رفاه در کار به طور همتوانند به عنوان شاخصمی

(. رفاه 2010توانند در یک کارمند ایجاد شود)دمروتی و همکاران، زمان میبه صورت مستقل و هم
تأثیر تقاضاهای شغلی را بر  توضیح داد و 4منابع شغلی -توان با استفاده از مدل تقاضاکارکنان را می

کند می( این مدل استدلال 2014ر و دمروتی، باکنتایج مرتبط با کار و رفاه کارکنان در نظر گرفت )

که منجر به پیامدهای  .های  فیزیولوژیکی و روانی کارکنان ارتباط داردمحیط کار با برخی از خواسته
 ( 2015باکر، شود)منفی و مثبت می

شوند که از نظر کیفی با هم متفاوت اند گروه اول میتقاضاهای شغلی در دو گروه تقسیم بندی 
در شود )یعنی تقاضای شغلی( میمخل سلامتی که مانع عملکرد بهینه  شغلی تقاضاهایل شام

گروه دوم تقاضاهای شغلی که به مقداری انرژی نیاز دارند، اما با این وجود محرک هستند مقابل، 
کر اند)باگذاری کردهنام 5منابع شغلی )یعنی تقاضای شغلی( که در اصطلاح آن را با عنوان مدل تقاضا

این مدل یک (. در این مقاله تقاضای شغلی مورد بررسی قرار گرفته است. در 2007، و همکاران
نیازهای شغلی، منابع ذهنی و  که فرآیند اختلال سلامت شودفرآیند اختلال سلامت پیشنهاد می

دگی( یا کند و در نتیجه منجر به تخلیه انرژی آنها )یعنی حالت فرسومیفیزیکی کارکنان را فرسوده 
 خستگی عاطفی دارد شود بنابراین، تقاضاهای شغلی رابطه مثبت و مستقیم بامی مشکلات سلامتی

 (.  2001)دمروتی و همکاران، 

                                                           
1 . Upadyaya & Salmela 

2 . Goffman 

3 . Milow  

4 . Job resource demand model 

5 . JD-R model 
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کنند، با مسائل مرتبط با محققان دریافتند کارکنانی که تقاضاهای شغلی شدیدی را تجربه می
کار است که از  هاییجنبه 2یشغل یهاتقاضا(. 2004، 1)هالبسلبن و بوکلی هستندسلامت مواجه 

 یو روان یکیولوژیزیهای  فجنبهبا و  است مدتیطولان یشناخت ای یعاطف ی وتلاش جسم ازمندین
هایی با تقاضاهای شغلی بیش از حد، رفتارهای کاری ضعیف و کاهش سازمان باشدمی همراه

ای شغلی برای کارکنان بسیار خطرناک درگیری کاری  کارکنان را تجربه می کنند. از این رو، تقاضاه
کند تقاضاهای شغلی میاست زیرا از لحاظ انگیزشی کارکنان را دچار مشکل کرده و آنها را خسته 

منجر به پیامدهای مرتبط با کار و به دنبال آن  پیامدهای مرتبط با سلامتی جسمی و روانی افراد و 
 (. 2005ر و همکاران، باعث ایجاد خستگی عاطفی در آنها می گردد.)باک

 ز موانعهایی اموانع شغلی احتمال آسیب رساندن به رشد یا منفعت شخصی را دارند نمونه
دل مورد قش در منبهام عبارتند از: تعارض نقش، ابهام در نقش و تشریفات اداری که در این مقاله ا

  بررسی قرار می گیرد.
 ،ندستین یفمن ایصخصفشار زمان و...(  ،نظمنام یت کارابه عنوان مثال؛ ساع) یشغل یتقاضاها

های شغلی تقاضاد، دارن و دقت یابیباز به ازیکه به نوبه خود ن می باشند ییزاجزء عوامل استرس بلکه
ا توجه ود را بخ یسانان یرویآگاهانه، ن یها به سبب داشتن ساختار متفاوت است سازمان یدر هر شغل
نها قرار آه عهدۀ ازمان بدر برابر وظایفی که س ـزین یانسان یرویکنند. نیم انتخاب پیش رو به اهداف

 .دانندداده خود را ملزم به رعایت قوانین و وظایف سازمانی می
باشد و باعث فشارهای روانی زیادی یکی از عوامل مهم، تنش مربوط به شغل می 3ابهام نقش

های کاری مانند استرس، در محیطهای مختلف در رفتار فرد به شکل فشارهابر فرد شده که این 
از آنجایی که رسالت هر سازمانی  (.1395دهد)خواجوی و برزگر، خستگی و اضطراب خود را نشان می

دستیابی به اهداف مشخص است، شناسایی و رفع موانع دستیابی به اهداف سازمانی ضروری 
تواند به سلامت جسم و روان میبا توجه به اینکه فشارهای روانی ناشی از ابهام نقش . باشدمی

تأثیر قرار داده و مشکلاتی را در حوزه سازمان و  کارکنان آسیب برساند، رفتار سازمانی آنها را تحت
توجه به موارد ذکر شده و اندیشیدن در جهت رفع یا کاهش اثرات منفی   عملکرد کارکنان ایجاد کند

از طرفی هم بر (. 1393عودی و استوار، آن بر سازمان و کارکنان امری مهم و ضروری است)مس
شود که این میاساس مدل منابع و مقاومت شغلی شرایط کاری نامطلوب هم سبب عدم اطمینان 

دهد چگونه میکند. شواهد کافی وجود دارد که نشان میکاری منفی کمک  هایمسئله به نگرش

                                                           
1. Halbesleben & Buckley 

9. Job Demand 

3. Role ambiguity  
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ای فیزیولوژیکی، رفتاری، روانشناختی و تواند بر زندگی سازمانی فرد از نظر معیارهمیابهام نقش 
 (. 2005تأثیر منفی بگذارد)اسمیت و فرانک،  عملکرد

از دست دادن منابع اولیه احتمالاً منجر به از دست دادن سایر   بر اساس تئوری حفاظت از منابع
در  (.1993، 1گردد)هوبفل و شیرمونمنابع  و در نهایت موجب از دست دادن رفاه در محل کار می

دهد که فرسودگی شغلی با از دست دادن منابع متعددی مرتبط است، که واقع، تحقیقات نشان می
حفاظت از منابع همچنین احتمال  کند از سوی دیگر، تئوریای فرد را تضعیف میهای مقابلهتوانایی
نابع بیشتری به کند؛ یعنی کسانی که منابع دارند احتمالاً در طول زمان مهای سود را فرض میمارپیچ

درگیر شدن در محل کار ممکن است منابع شخصی را بیشتر افزایش دهد و در نتیجه  آورنددست می
 (2001ممکن است سبب رفاه بیشتر در محل کار شود)هوبفل، 

کارکنان نقش مهمی را در بهره  2به اهمیت نقش منابع انسانی در سازمان خودکارآمدی توجهبا 
ها و ییافراد در مورد توانا یباورها مجموعه به 3یخودکارآمد یروانشناس در کندمیوری سازمان ایفا 

مهم در  یشود که نقشمیگفته ی و تنش زاچالش هایتیبا موقع مقابلهدر  آنها یفرد هایتیقابل

 .(52: 1395 ،یو گل تیدارد )رضا افراد یو عملکرد شغل یاجتماع ،یفرد یزندگ

 یدودکارآمخنظور از م اودر نظام  کردرا طرح  یبار مفهوم خودکارآمد نیاول یبندورا برا آلبرت
 یارهایعحفظ م واست که برآورده کردن  یدر کنار آمدن با زندگ تیو قابل لیاقت ،یستگیشا حس

 ی،کارآمد خود .دهد یم هشرا کا شاخص ها نیا آندر  یو ناکام شودیآن م شیعملکرد باعث افزا
 های شاخصه ما ک نیگذارد و ا یتأثیر م به هدف، رسیدن یتلاش براتعهد و  افزایش زانیم یرو

کاهش کند. می نییما را تع یاحساس خودکارآمد میدرست برآورد کرده باش حدیرفتارمان را تا چه 
لامت بر س یلوبنامط اثرو کند میتداخل  یشناختهای ییبا توانا کند،میرا نابود  زهیانگی، خودکارآمد

 .(95: 1395 ،یو احمد یسانق )ذاردگمی یجسم
کننده  دیتهدهای تیاز موقع یناش یو افسردگ یو فشار روان اضطراب زانیبر م یخودکارآمد
 کاهندمیخود را  یسطح فشار روان زای تنشتهایبالا در موقع ی، افراد با خودکارآمدتأثیرگذار است

کنند و میرا تجربه  زیادیاضطراب  دهایکنترل تهددارند برای  نییپا یخودکارآمدی که افراد یول
 نندیبی م دزایرا پر خطر و تهد یطیهای  محاز جنبه یاریبس دهند، یم افزایشخود را  یکارآمد معد

دهد که میتحقیقات نشان شود استرس و فشار روانی در فرد بیشتر شود. میمسئله سبب  نیکه ا
در یک کار و مقدار تلاش و پشتکار است که فرد  خودکارآمدی در مورد تمایل فرد برای درگیر شدن

                                                           
1 . Hobfoll, S.E. , Shirom 

2 . Self- efficacy 

3 . Self- efficacy 
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رابطه مستقیم و مثبتی بین  مایل به انجام آن در هنگام مواجهه با مشکلات در انجام کار است.
خودکارآمدی و درگیری کاری وجود دارد، زیرا افراد دارای خودکارآمدی بالا معتقدند که اتفاقات خوبی 

طبق (. 2017، 1و همکاران نایی مدیریت این اتفاقات را دارند)برادلیبرای آنها رخ خواهد داد و آنها توا
 تأثیر دارد. نظریه شناختی اجتماعی، خودکارآمدی بر شناخت ها، احساسات و رفتار افراد

نشان داده است که خودکارآمدی رابطه مثبتی با درگیری کاری و رابطه منفی با  تحقیقات
دهد که می(. تحقیقات بر روی کارمندان نشان 2017، 2لویک)اسکالویک و اسکا خستگی عاطفی دارد

  (.2016، 3خستگی عاطفی سبب کاهش خودکارآمدی می شود) ایورز و همکاران

نشان دادند افرادی که نمی دانند سازمان از آنها چه  هارتر و همکاران در تحقیقات خود
کنند که میوقت خود را صرف این  انتظاراتی را دارد کمتر دچار درگیری شغلی می باشند و بیشتر

بدانند سازمان چه انتظاری از آنها دارد و ابهامات نقش خود را روشن کنند که پیامدهای منفی برای 
دهد  که ابهام می(. همچنین تحقیقات نشان 2003رفاه و رضایت شغلی آنها دارد)هارتر و همکاران، 

 شود )ریوس ومیکاهش رفاه کارکنان نقش با کاهش درگیری کاری مرتبط است، که باعث 
( و نیز تقاضای شغلی به طور مثبت با خستگی عاطفی و رابطه منفی با درگیری 2011، 4همکاران

خودکارآمدی تأثیر تقاضاهای شغلی چالش برانگیز را بر درگیری کاری واسطه کرد)هان و . کاری دارد
دهد به طور کلی، تقاضاهای شغلی میان ( نش2005مطالعات باکر و همکاران )(. 2020، 5همکاران

کند و منجر میهای جسمی و ذهنی کارکنان را خسته های  عاطفی، تواناییمانند حجم کار و خواسته
 به کاهش انرژی در محل کار می شود.

تگی ام نقش و خس( در مطالعات خود به این نتیجه رسیدند که بین ابه1395خواجوی و برزگر)
 قیم و معناداری وجود دارد.عاطفی رابطه مست

اه  مؤثر ش بر رفام نقتوان استنباط کرد تقاضای شغلی وابهاز تمام دلایل ذکر شده در بالا، می
فاه در رؤثر بر امل ممنابع شغلی عو -است. پژوهش حاضر بر آن است تا با به کارگیری نظریۀ تقاضا

ضر جهت جلوگیری یا آمده از تحقیق حا نتایج به دست  .مورد بررسی قرار دهد راکارکنان دانشگاه 
رار قستفاده ورد امکنترل استرس کارکنان، غیبت و حل مسائل مربوط به رفاه کارکنان سازمان ها 

 گیرد. می

                                                           
1  .  Bradley et al 

2 . Skaalvik & Skaalvik 

3 . Evers et al 

4 . Ríos et al 

5 . Han et al 
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د هشی مورچ پژواین متغیرها به صورت هماهنگ و در قالب یک مدل تا به حال در هی ارتباط
ش ین پژوهاتایج همیت رفاه و خستگی عاطفی نبررسی قرار نگرفته است و از طرفی با توجه به ا

تحقیق  این رو د. ازتواند جهت بهبود عملکرد کارکنان و افزایش اثربخشی سازمان مفید واقع شومی
ر رفاه  بل مؤثر عوام های مستقل شامل تقاضای شغلی و ابهام نقش به منظور یافتنحاضر رابطۀ متغیر

ند مورد فاه هستهای متغیر رری و فرسودگی عاطفی که مؤلفهرا ابتدا به صورت مستقیم با درگیری کا
ه مورد ر وابستمتغی بررسی قرار داده و سپس رابطۀ متغیرهای مستقل با واسطه گری خودکارآمدی بر

مل مؤثر که عوا ل استپژوهش قرار گرفتند، بنابراین تحقیق حاضر به دنبال یافتن پاسخ به این سؤا
 گری خود کارآمدی چیست؟بر رفاه کارکنان با میانجی

ن مکاراههای موجود، مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش هان و با بررسی پیشینه
 باشد( به شکل زیر می2019)

 
 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره ی 

Figure 1. Conceptual model of the research 
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 ابزار و روش
ده فاده شسازی معادلات ساختاری استمدل و روشاجرای این پژوهش از رویکرد کمی  در

آمده دستیج بهاز نتا کاربردی است؛ زیرا به دنبال استفادهاز نظر نتایج این تحقیق، پژوهشی  است.
پژوهش  اده ها،آوری داز نظر روش گرد. برداری در دانشگاه رازی کرمانشاه استبرای کاربرد و بهره

اه کرمانش ه رازیماری پژوهش حاضر را کارکنان دانشگاجامعه آ. از نوع توصیفی و پیمایشی است
ان جسی و مورگنفرند. حجم نمونه بر اساس جدول برآورد حجم نمونه کر 490دهند که تشکیل می

بود  ه آماری نامتجانسدست آمد. با توجه به اینکه جامعنفر به 215( مقدار واقعی حجم نمونه 1970)
ای استفاده هگیری تصادفی طبقتخاب شدند از روش نمونههای مختلف انو کارکنان از دانشکده

نفر،  4انشکده شیمی دنفر،  8گردید. حجم نمونه مورد مطالعه در هر طبقه به ترتیب دانشکده علوم 
 18ر، دانشکده کشاورزینف 7نفر، دانشکده ادبیات9نفر، دانشکده علوم اجتماعی 6دانشکده تربیت بدنی

نفر، معاونت  46یاستنفر و در معاونت ها حوزه ی ر7نشکده دامپزشکی نفر، دا20نفر، دانشکده فنی 
نفر و  معاونت  16شینفر، معاونت پژوه11نفر، معاونت آموزشی  3نفر، معاونت فرهنگی 22دانشجویی 
ژوهش هایی که برای پهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. پرسشنام 215نفر، که جمعا 38اداری مالی 

 شامل موارد زیر است:زیر به کار رفته 

چن  در این پژوهش برای سنجش متغیر تقاضای شغلی از پرسشنامه پرسشنامه تقاضای شغلی :
های این گویه دارد. پاسخ ها در تمام گویه 4استفاده شده است. این پرسشنامه ( 2012) 1و کاو

ندی شده است. بدرجه( 5( تا خیلی زیاد)1تایی لیکرت از خیلی کم) 5پرسشنامه بر اساس طیف 
خانواده یا زندگی کاری من با شرایط های خواسته »های پرسشنامه بدین شرح است: ای از گویهنمونه

به ( 1394برآبادی و همکاران )ضرایب پایایی این پرسشنامه در پژوهش «. اجتماعی من تداخل دارد.
 به دست آمد. 0.66روش آلفای کرونباخ 

فرید و وهش جهت سنجش متغیر ابهام نقش از پرسشنامه در این پژ پرسشنامه ابهام نقش:
این  .به دست آورند 0.69ها پایایی پرسشنامه را در تحقیق خود آناستفاده گردید که ( 1995)2تیگز

تایی لیکرت  5ف های  این پرسشنامه بر اساس طیگویه دارد که پاسخ ها در تمام گویه 12پرسشنامه 
های پرسشنامه بدین شرح رتبه بندی شده است. نمونه ای از گویه (5خیلی زیاد) ( تا1از خیلی کم)

نیز پایایی این پرسشنامه ( 1386فرجی و آریان پور )و «. هایم چیستمن می دانم مسئولیت »است: 
 به دست آوردند. 0.75را  

                                                           
1 . Chen & kao 

2 . Fried & Tiegs 
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 از پرسشنامه به منظور سنجش متغیر خودکارآمدی در این تحقیق  پرسشنامه خودکارآمدی:
محاسبه کردند.  10.9استفاده گردید که آنها پایایی این پرسشنامه را ( 1997و همکاران، ) 1زراستوار

تایی لیکرت  5های این پرسشنامه بر اساس طیف گویه دارد؛ پاسخ ها در تمام گویه10این پرسشنامه 
برو شوم اگر با مشکلی رو »های  پرسشنامه بدین شرح است: ای از گویهبندی شده است. نمونهدرجه

 « .معمولاً می توانم برای آن چندین راه حل را بیابم
در این تحقیق به منظور بررسی متغیر رفاه از ترکیب دو پرسشنامه درگیری  پرسشنامه رفاه:

بالدوچی کاری و خستگی عاطفی استفاده گردید که جهت سنجش متغیر درگیری کاری از پرسشنامه 
تایی  5این پرسشنامه بر اساس طیف  هایاسخ ها در تمام گویهاستفاده شد که پ( 2010) 2و همکاران

های پرسشنامه بدین بندی شده است. نمونه ای از گویهدرجه( 5( تا خیلی زیاد)1لیکرت از خیلی کم)
( از همین پرسشنامه در کار خود 2021)3پنبرانت و دادرمن« من مشتاق کارم هستم »شرح است: 

 به دست آوردند.   0.92پرسشنامه را  استفاده کردند و پایایی این
استفاده شد بر اساس  (2020)4چن و هسو برای سنجش متغیر خستگی عاطفی هم از پرسشنامه

های  ( رتبه بندی شده است. نمونه ای از گویه5( تا خیلی زیاد)1تایی لیکرت از خیلی کم) 5طیف 
که چن و هسو « کارم تخلیه شده اماحساس می کنم از نظر عاطفی از  »پرسشنامه بدین شرح است: 

 گزارش نمودند.  0.91شان پایایی این پرسشنامه را در پژوهش
ود  انشاه بی کرمروش اجرای این پژوهش بر اساس توزیع پرسشنامه بین کارکنان دانشگاه راز

ز ا یه هان فرضد. در ادامه برای آزموکه به صورت تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شده بودن
ر رم افزانله ی های جمع آوری شده به وسیسازی معادلات ساختاری استفاده شده است و دادهمدل

SMART_PLS3 .تحلیل گردید 
 

 یافته ها 
 (5معیارهای ارزیابی مدل اندازه گیری )مدل بیرونی

در  را ص هاج شاخارزیابی مدل اندازه گیری بیرونی معیارهای مختلفی وجود دارد. نتای جهت
 ورد بررسی قرار می دهیم.جدول ذیل م

 

                                                           
1 . Schwarzer et al  

2 . Balducci et al 

3 . Pennbrant & Dåderman 

4 . Chen&Hsu 

5. Outer model 
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 : معیارهای ارزیابی مدل اندازه گیری1جدول 
Table 1: Measurement model evaluation criteria 

  
 بار عاملی

factor 
loading 

 آماره تی

T 
statistic 

میانگین واریانس استخراج 

 شده

Average Variance 

Extracted (AVE) 

 پایایی ترکیبی

Composite 

Reliability r
h

o
_

A
 

 آلفای کرونباخ

Cronbach's 

Alpha 
 

ام
به

ا
  

ش
نق

 

R
o

le
 a

m
b

ig
u

it
y

 

q6 0.792 24.705 

0.597 0.899 

0
.8

6
6

 

0.865 

q7 0.761 23.963 
q8 0.794 27.859 
q9 0.780 26.834 
q10 0.731 20.205 
q11 0.777 28.152 

ی
ار

 ک
ی

یر
رگ

د
 

W
o

r
k

 E
n

g
a
g
e
m

e
n

t
 

q21 0.651 12.912 

0.519 0.906 

0
.8

9
1

 

0.882 

q22 0.795 34.624 
q23 0.659 13.324 
q24 0.786 33.887 
q25 0.807 30.619 
q26 0.799 29.564 
q27 0.600 12.721 
q28 0.655 16.294 
q29 0.699 17.627 

ی
طف

عا
ی 

تگ
س

خ
 

E
m

o
ti

o
n

a
l 

e
x

h
a

u
st

io
n

 

q30 0.700 17.558 

0.606 0.885 

0
.8

3
8

 

0.836 
q31 0.798 30.456 
q32 0.801 26.085 
q33 0.793 24.442 
q34 0.794 30.014 

ی
غل

ش
ی 

ضا
قا

ت
 J

o
b

 D
e
m

a
n

d
 

q41 0.854 51.418 

0.659 0.885 

0
.8

3
7

 

0.826 

q42 0.876 54.663 

q43 0.776 20.868 

q44 0.734 16.707 

ی
مد

ارآ
دک

خو
 S
e
lf

 E
ff

ic
a

cy
 

q45 0.747 19.502 

0.540 0.921 

0
.9

1
1

 

0.905 

q46 0.746 24.588 
q47 0.817 31.040 
q48 0.813 33.010 
q49 0.729 13.711 
q50 0.727 20.424 
q51 0.695 14.374 
q52 0.641 11.673 
q53 0.696 14.894 
q54 0.723 18.398 

 
در بخش تحلیل عاملی تأییدی به رابطه بین  تحلیل عاملی تأییدی، روایی همگرا و پایایی:

قدرت رابطه بین متغیر پنهان  بار عاملی متغیرهای پنهان و آشکار مدل را بررسی می کنیم. به وسیلۀ 
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ر عاملی متغیرهای آشکار بیشتر از مطلق باکه قدرنمایان می شود. در صورتیو متغیر قابل مشاهده 

 باشد، آن مدل همگن خواهد بود.  ±96/1و آماره تی خارج از بازه   60/0
حقیق ترهای اعتبار همگرا و پایایی برای تمامی متغی هایدر بخشی از جدول فوق، شاخص 

تمامی  ، نشان داد که(AVE) شاخص میانگین واریانس استخراج شده. نشان داده شده است
تند؛ یعنی روایی هس 0.5مورد پژوهش دارای میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از  هایزهسا

 رکیبیایایی ته از پبرای ارزیابی پایایی پرسشنام. شودهمگرایی متغیرهای مورد مطالعه تأیید می

(CR) آلفای کرونباخ و ضریب ،Rho م تحقیق لاز هایاستفاده شده است که برای پایا بودن شاخص
 هستند و پایایی 0.7ز باشد. همه این ضرایب بالاتر ا 7/0است که  پایایی این شاخص ها بالاتر از 

 .ابزار اندازه گیری را نشان می دهند

 
 در ارزیابی روایی واگرا HTMT .ضریب 2جدول 

Table 2. HTMT coefficient in divergent validity evaluation 

 
 نقش ابهام

Role 

ambiguity 

 اضای شغلیتق

 Job 

Demand 

 خودکارآمدی

Self 

Efficacy 

 درگیری کاری

Work 

Engagement 

 خستگی عاطفی

Emotional 

exhaustion 
 نقش  ابهام

Role ambiguity 
     

  تقاضای شغلی

Job Demand 
0.703     

 خودکارآمدی

Self Efficacy 
0.776 0.972    

 درگیری کاری

Work Engagement 
0.873 0.825 0.852   

 خستگی عاطفی

Emotional exhaustion 
0.712 0.813 0.845 0.871  

    
    

برای راه  تریناطمینان بخش( 2016) هنسلر و همکاران از نظر HTMT محاسبه ضریب 
ا بنارلو ی مونت کساز روش شبیه اساس برکه است ا متغیرهای پژوهش اظهارنظر درباره روایی واگر

بر  باشد.وجود میمدو سازه انعکاسی میان باشد، روایی واگرا  9/0ریب زیر این ضاگر شده است. 
روابط مناسبی دهد مینشان  در حد قابل پذیرش هستند کهها همه شاخص 2اساس جدول شمارۀ 

 .وجود داردهای آنها ها و شاخصبین سازه
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 ( 1ارزیابی معیارهای مدل ساختاری)مدل درونی
ا( ز ا برونمستقل ی)آنها روابط بین متغیرهای پنهان یی هستند که در هاساختاری مدلی هایمدل

رزیابی یری به امدل اندازه گ هایگیرد. پس از بررسی شاخصو وابسته )درون زا( مورد توجه قرار می
انی های  فراواخصاساس جدول زیر برای ارزیابی مدل ساختاری شبر شود.مدل ساختاری پرداخته می

 وجود دارد.

 ردد:گون می زیر استخراج گردیده و آزم هایاساس پیشینه ها و ادبیات پژوهش فرضیهبر 
 تأثیر دارد. تقاضای شغلی بر درگیری کاری (1

 تأثیر دارد. تقاضای شغلی با واسطه گری خودکارآمدی بر درگیری کاری (2

 تأثیر دارد.  تقاضای شغلی بر خستگی عاطفی (3

 تأثیر دارد. بر خستگی عاطفی تقاضای شغلی با واسطه گری خودکارآمدی (4

 تأثیر دارد. ابهام نقش بر درگیری کاری (5

 تأثیر دارد. ابهام نقش با واسطه گری خودکارآمدی بر درگیری کاری (6
 تأثیر دارد. ابهام نقش بر خستگی عاطفی (7

 تأثیر دارد. ابهام نقش با واسطه گری خودکارآمدی بر خستگی عاطفی (8
 

 دل ساختاری: معیارهای ارزیابی م3جدول 
Table 3: Structural model evaluation criteria 

 

ضرایب 

 مسیر

path 
coefficient 

 tآماره 

T statistic 

 خطای
استاندارد 

 میانگین
standard 

error of 

the mean 

مقدار 

 احتمال
P value 

 ضریب تعیین 
R-squared 

correlation 

(R2)  

ارتباط 
 نبیپیش

2Q 

 آمدیخودکار >-  نقش ابهام

Role ambiguity-< Self Efficacy 
-0.270 5.771 0.047 0.000 

0.78 0.387 
 خودکارآمدی >-های  شغلی  تقاضاهای

Job Demand-< Self Efficacy 
-0.697 18.730 0.037 0.000 

 درگیری کاری >-  نقش ابهام

Role ambiguity-< Work Engagement 
-0.457 8.308 0.055 0.000 

0.705 0.335 
 درگیری کاری >-  تقاضاهای شغلی

Job Demand-< Work Engagement 
-0.186 2.805 0.066 0.005 

 درگیری کاری >-خودکارآمدی 

Self Efficacy-< Work Engagement 
0.291 3.551 0.082 0.000 

 خستگی عاطفی >- نقشابهام 

Role ambiguity-< Emotional exhaustion 
0.183 2.743 0.067 0.006 

0.575 0.324 
 خستگی عاطفی >-های  شغلی  تقاضاهای

Job Demand-< Emotional exhaustion 
0.159 2.034 0.090 0.004 

 خستگی عاطفی >-خودکارآمدی 

Self Efficacy-< Emotional exhaustion 
-0.480 4.586 0.105 0.000 

                                                           
1. Inner model 



 مهناز رحیمی و همکاران                                                                             ...بررسی نقش واسطه ای خودکارآمدی 

 

(115) 

 

حقیق تتغیرهای میر و آماره تی بین به دست آمده از آزمون فرضیه ها ضرایب مس طبق نتایج
 درصد معناداری می باشند. 99همه روابط در سطح اطمینان 

معیاری است  2Rزای مدل است. مربوط به متغیرهای پنهان درون 2Rضرایب : 2R,  معیار

به  67/0و  32/0و  19/0مقدار  3زا دارد و  درونتأثیر یک متغیر برون زا و یک متغیر  از نشانکه 
در صورتی که  عنوان ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای آن در نظر گرفته می شود.

را کسب نماید. به این ترتیب  35/0و  15/0و 02/0در مورد یک سازه درون زا سه مقدار  مقدار 
 . ردن را دای مربوط به آزاهای  بروننشان از قدرت پیش بین ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه

غلی با شقاضای تای( متغیر خودکارآمدی بین متغیرهای بررسی نقش میانجی )واسطه منظوربه 
ری از ری کاخستگی عاطفی و درگیری کاری و متغیرهای ابهام نقش با  خستگی عاطفی و درگی

 آزمون سوبل استغاده می نماییم:
 

 : نتایج آزمون سوبل4جدول 

Table 4 : Sobel test results 
 متغیر میانجی

Mediation 

 روابط بین متغیرهای مستقل وابسته

Relationships between dependent independent variables 

 آماره تی

T statistic 

 خودکارآمدی
Self 

Efficacy 

 تقاضای شغلی و خستگی عاطفی

Emotional exhaustion  and Job Demand 
4.442 

 رگیری کاریتقاضای شغلی و د
Job Demand and Work Engagement 

3.487 

 ابهام نقش و خستگی عاطفی

Role ambiguity and  Emotional exhaustion 
3.577 

 ابهام نقش و درگیری کاری
Role ambiguity and Work Engagement  

3.019 

 
اشد خودکارآمدی نقش بمی 96/1به دست آمده آزمون سوبل بیشتر از  به اینکه مقدار توجهبا 
 هام نقشهای ابتقاضای شغلی با خستگی عاطفی و درگیری کاری و متغیرای بین متغیرهای واسطه

 با خستگی عاطفی و درگیری کاری را دارد.
 

 بحث و نتیجه گیری

گری خودکارامدی است. هدف از این پژوهش مدل یابی عوامل مؤثر بر رفاه کارکنان با میانجی
وری بیشتری داشته باشند. بر اساس تحقیقات انجام شود که کارکنان بهرهمیباعث  رفاه در سازمان

توان بر اساس دو متغیر درگیری کاری و خستگی عاطفی اندازه شده رفاه کارکنان در محل کار را می
شود کارکنان در کار خود میگیری کرد. درگیری کاری یک حالت مثبت روانشناختی است که سبب 
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و تعهد بیشتری به کار خود داشته باشند که این امر سبب افزایش کارایی و اثربخشی  غرق شده
سازمان می شود و جلوگیری از استرس مخرب که خستگی عاطفی را به دنبال دارد و سبب کاهش 

شود نیز مسئله مهمی برای پایداری و میوری کارکنان در نتیجه کاهش اثر بخشی سازمان بهره
مثبت و منفی مؤثر بر رفاه کارکنان عامل مؤثری در است در نتیجه شناسایی عوامل  مانموفقیت ساز

تأثیر مثبت و معنادار تقاضای شغلی بر خستگی عاطفی  موفقیت سازمان است. نتایج پژوهش حاکی از
در میان کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه است. تقاضای شغلی زیاد سبب افزایش استرس و افسردگی 

های پژوهش با یافته های این شود دچار خستگی عاطفی شوند. یافتهمیکارکنان شده و سبب  در بین
های  خود به این ( که آنها در پژوهش2002و هارتر و همکاران )( 2009، 1)پرات و ارزهای پژوهش

 لاشکنند برای رویارویی با هر تقاضای شغلی تکه استرس را تجربه میکارکنانی نتیجه رسیدند 
های  که این افراد باید با هیجانات منفی و تهدیدکنند کنند و احتمالاً انرژی مضاعفی را مصرف میمی

شود  میمقابله کنند از این رو، تقاضای شغلی منجر به خستگی و ناامیدی روانی مرتبط با موانع شغلی 
هش خود به این نتیجه . نیز در پژو(2018، 2و خستگی عاطفی را در پی دارد)آرولراجا و آژارودن

 رسیدند که بین تقاضای شغلی و خستگی عاطفی رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد. 
اضای شغلی بر دریافتند که تق راستای پژوهش کنونیدر پژوهشی هم( 2004شاوفلی و باکر )

حجم کاری ارند با داین مطالعه نشان داد که کارکنان تمایل  .گذاردتأثیر منفی می مشارکت کاری
تواند به یدگی میا پیچیثابت کار کنند و هرگونه افزایش در پویایی کار معمولی مانند زمان، مقدار 

ید کرده است که تأکدر پژوهش خود  (2019احمد ). تأثیر بگذارد های روانی آنهاشدت بر قابلیت
کار  محلگیری درخصوص سطح درگیری یک کارمند در تقاضاهای شغلی نقش مهمی در تصمیم

ر باشد اری کمتکه بار هستند و هر چ اصلی ترین مواردی دارند که در آن، بار کاری و نیازهای عاطفی
 درگیری کاری بیشتر است. 
های خود نشان دادند در پژوهش (2002(؛ هارتر و همکاران )2008شاوفلی و همکاران)

کنند میف خود کمتر تلاش کارمندانی که اهداف روشنی را درک نمی کنند و برای انجام وظای
در نتیجه، کارمندانی که فاقد اهداف روشن هستند، مشارکت کمتری . عملکرد مثبت  کمتری دارند

، 3کنند. روگالسکی و همکاراندهند و از این رو رفاه و رضایت شغلی کمتری را تجربه مینشان می
تأثیر  به طور منفی تحت ( در پژوهش خود به این مهم دست یافت که مشارکت کارمندان2016)

ابهام نقش باعث ایجاد عدم اطمینان در . مشکلاتی مانند ندانستن آنچه از آنها انتظار می رود، است

                                                           
1 . Porath & Erez 

2 . Azharudeen & Arulrajah 

3 . Rogalsky et al 
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شود و سبب ایجاد تردید در مورد نحوۀ انجام وظایف میمورد چگونگی دستیابی به اهداف عملکردی 
 1آنتون انی را با خود به همراه دارد.و و چگونگی ارزیابی عملکرد شده و ایجاد استرس و فشار رو

در مطالعات خود به این نتیجه رسید که افزایش تلاش مورد نیاز برای مقابله با ابهام نقش ( 2009)
تواند منجر به احساس میشود که ممکن است ناامیدی و خستگی را نشان دهد و منجر به فشار می

تواند منجر به این پیامدهای عاطفی ابهام نقش میبنابر خستگی، فرسودگی و نارضایتی کارکنان شود.
 خستگی عاطفی و در نهایت ترک شغل شود 

قیم باشد  رابطه مست( نیز با نتایج  تحقیق کنونی همسو می2017نتیجه تحقیق باکر و دمروتی )
 قدند کهالا معتمدی بمثبت بین خودکارآمدی و درگیری کاری وجود دارد؛ زیرا افراد دارای خودکارآ

 .اتفاقات خوبی برای آنها رخ خواهد داد و آنها توانایی مدیریت را دارند
( مشخص شده است که خودکارآمدی پیش بینی کننده 2017) 2در تحقیق کوک و تاورمینا

 مثبت خوبی برای درگیری کاری است. 

 تگی عاطفی دارد( خودکارامدی رابطه منفی با خس2022کوک و همکاران )  ؛(2020اسکالویک )
ند در ینی داردی پایکند و معمولا افرادی که خودکارآممیخودکارآمدی فرسودگی شغلی را پیش بینی 

ی آنها م بیشتر شوند که فقط سبب ناراحتیمیهای  فرار متوسل ها به شیوهمقابل فشارها و تنش
 شود. 

ی نظریه در تحقیق خود ابراز داشت نقش محور (2008)4لی و باگر ؛ (2001)3کاروناییز و 
شود که انتظارات عملکرد به کند که خودکارآمدی زمانی ایجاد و اعمال میشناخت اجتماعی حکم می

دارند که در یک موقعیت بسیار مبهم، اطلاعات با بیان می( 2010) 5لی و کو .وضوح منتقل شود
عملکرد مورد انتظار، های فرد برای انجام کار و افزایش  سطوح کیفیت برای ارزیابی توانایی یا قابلیت

 شود باور خودکارآمدی در افراد مختل شود.در دسترس نیست، که این امر سبب می
در این تحقیق سعی شده که درک رفاه در کار از دیدگاه یکپارچه، که شامل یک بعد مثبت 

دو )درگیری( و یک بعد منفی )فرسودگی شغلی( مورد بررسی قرار گیرد. با کنار هم قرار دادن این 
در نهایت، این ( 2010)دمروتی و همکاران، توان درک کردمتغیر، رابطه آنها با رفاه در محل کار را می

کند تا سازمان ها در نظر داشته باشند که وقتی تصمیمی برای مداخله در رابطه با مطالعه کمک می
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که باید به همان  ه شدهشود، کار نباید به فرسودگی شغلی محدود شود، زیرا مشاهدرفاه کار گرفته می
 .اندازه نیز به سطح درگیری کارمند توجه شود

ش بهام نقلی و ااین تحقیق به نظر می رسد که با کاهش تقاضاهای شغ هایبا توجه به یافته
خشی و بیت اثر در نها افزایش بهروری کارکنان و که این امر توان رفاه کارکنان را افزایش دادهمی

کنانشان فاه کاررزایش توان به سازمان ها برای افپی دارد. موارد زیر را می کارایی سازمان را در
 پیشنهاد داد: 

 

 پیشنهادات کاربردی

های  ف و نقشوظای هایی برای کارکنان تازه استخدام جهت آشنایی بیشتر بابرگزاری کارگاه (1
فزایش ا را ها سبب کاهش ابهام نقش شده و درگیری کاریخود که برگزاری این کارگاه

 داده و سبب کاهش فرسودگی شده و در واقع رفاه را افزایش می دهد.

ر مخرب و بالقوه تأثی مدیران باید منابع شغلی مناسبی را برای کارکنان تأمین نموده تا (2
 تقاضاهای شغلی بر رفاه کارکنان را کاهش دهند.

ست انان آیان مدیران باید برای افزایش درگیری کارکنان که سبب بهبود رفاه در م (3
 هند.  دانجام  موفق وهای  لازم را  از طریق شناسایی و قدردانی از کارمندان برجسته حمایت

این ارکنان دارد بنابرتأثیر مهمی را بر افزایش رفاه ک این مطالعه نشان داد که خودکارآمدی (4
د و ایجا یط کارکلامی، جذاب و بانشاط نمودن مح هایمدیران باید با استفاده از ترغیب

 احساس توانمندی در کارکنان خودکارآمدی آنان را افزایش دهند. 

اه جهت کارگ به وسیله برگزاری اوری و اعتماد به نفس در کارکنانایجاد روحیه خودب (5
رس در ش استافزایش مهارت آنان و افزایش تصویرسازی مثبت در کارمندان که سبب کاه

 دهد.آنها شده و خستگی عاطفی را نیز کاهش می

ه دانشگا ود بههای  انجام این پژوهش جامعه آماری آن است که فقط محداز جمله محدویت (6
ن سبب ه همیبباشد بنابرای از جوامع دیگر اطلاعی در دسترس نیست رازی کرمانشاه می

 باید در تعمیم پذیری نتایج این تحقیق به جوامع دیگر محتاط بود. 

 

 تعارض منافع 
 تعارض منافع ندارند نویسندگان هیچ گونه
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