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Abstract 

Objectives: Improving employees’ welfare and supporting them has led to the 

success of the organization. Employees who feel supported by the company will 

work harder to improve their output and meet the objectives of the company. 

Finding factors affecting employee well-being has helped organizations to improve 

performance and achieve success. Therefore, this research has sought to test a 

model of causal factors affecting employees' well-being with the mediation of self-

efficacy among the employees of Razi University of Kermanshah. 
Methods: The current applied research was conducted using a descriptive-survey 

method for data collection. The data collection tool was a questionnaire, which 

was examined for face validity, convergent validity, and differential validity of the 

variables. Data analysis was done using a structural equation modeling approach 

with a partial least squares method through Smart PLs3 software. The statistical 

population (n=490) included all employees of Razi University of Kermanshah, 

among whom, 215 individuals were selected as a sample using Morgan's table. 

Results: The findings showed that perceived organizational support and role 

ambiguity were effective on employees' well-being both directly and through the 

mediation of self-efficacy. 

Conclusion: According to the research findings, it can be concluded that ambiguity in 

employee roles lead to higher emotional burnout and lower well-being, while 

perceived organizational support can enhance both work engagement and well-being. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 
Today, focusing on the welfare of the employees within 

an organization is crucial since a key trait of a healthy 

organization is having employees who enjoy well-being. 

Conversely, when employees lack well-being, the 

organization faces numerous consequences, such as job 

dissatisfaction and burnout. It has been demonstrated that 

improving employees’ welfare and supporting them lead to 

the success of that organization. When the organization 

provides support to its employees, they will strive to enhance 

their performance and accomplish the organization's 

objectives. Finding the factors influencing employee well-

being has helped organizations improve their performance 

and achieve success. Therefore, this research was conducted 

to examine a model of causal factors affecting employee 

well-being with the mediation of self-efficacy among the 

employees of Razi University of Kermanshah. 
 

Materials and Methods 
The current applied research was conducted using a 

descriptive-correlation method for data collection. The 

statistical population consisted of 490 employees of the Razi 

University of Kermanshah, among whom, 215 individuals 

were selected as a sample using Morgan's table. The 

sampling technique employed was proportional stratified 

random sampling. The tool employed for data collection was 

a questionnaire. Confirmatory factor analysis and Cronbach's 

alpha were used to evaluate the validity and reliability of 

measurement tools. Data analysis was conducted through the 

application of structural equation modeling and data analysis 

using smart PLS3 software. 
 

Results 
The findings showed that perceived organizational 

support and role ambiguity were effective on employees' 

well-being both directly and through the mediation of 

self-efficacy. 
 

Discussion 
The purpose of this research was to investigate the 

relationship of perceived organizational support and role 

ambiguity with employee well-being and the mediation of 

self-efficacy using a structural modeling method. The 

results of the path coefficients showed that the value of 

the t statistic in all the relationships between the variables 

of this model was higher than 1.96. This indicated that the 

perceived organizational support and role ambiguity 

directly affected employees’ well-being. Based on the 

results of the Sobel test, perceived organizational support 

and role ambiguity were effective on employees' well-

being through the mediation of self-efficacy. High role 

ambiguity causes stress and depression among employees 

and causes them to experience emotional exhaustion. The 

findings of this research were consistent with those of 

studies conducted by Schaufeli et al., Anton, and Khajavi 

and Barzegar. 

Employees who enjoy organizational support tend to 

experience a sense of flow in their jobs and demonstrate 

dedication and a willingness to stay at work more than their 

designated hours to pursue the organization's objectives. 

Therefore, organizational support has a positive relationship 

with work engagement. Bakker and Demerouti, Alvi et al., 

Saks, and Rasool et al. reported similar results. As self-

efficacy rises, employees' level of engagement at work also 

increases. Since self-efficacy shapes people's reactions and 

perceptions in the work environment, those with high self-

efficacy are more likely to excel in their roles, leading to 

heightened work engagement. 

The results of studies by Bakker and Demerouti  were also 

in line with those of the current research, demonstrating that 

an increase in self-efficacy led to a decrease in emotional 

exhaustion. Individuals with high self-efficacy have full 

control over their work environment and possess the capability 

to address challenges effectively, resulting in reduced 

emotional exhaustion. The results of this research were 

consistent with those of studies conducted by Skaalvik, and 

Kuok et al.. An increase in ambiguity would lead to a decrease 

in the role of self-efficacy among employees. When 

employees lack familiarity with organizational objectives and 

their roles within the organization, they are unable to 

effectively contribute to the organization and may not develop 

self-efficacy beliefs. The results of studies by Eys and Carron 

and Li and Bagger were in agreement with this research. 

Based on research findings, the welfare of employees and 

making efforts to improve it in order to increase their 

productivity are among the things that managers should pay 

attention to, as their welfare affects many organizational 

variables, such as efficiency, effectiveness, and mental and 

psychological health. This concept is important for 

organizations that value their employees because as a result, 

the mental and emotional well-being of employees improves, 

their work engagement increases, and the organization's 

success grows. Therefore, managers should make more efforts 

to reduce role ambiguity for employees and provide more 

support to them so that they feel more committed to their work 

and their well-being improves. 

 
Conclusion 

Based on research findings, the welfare of employees and 

making efforts to improve it in order to increase their 

productivity are among the things that managers should pay 

attention to, as their welfare affects many organizational 

variables, such as efficiency, effectiveness, and mental and 

psychological health. This concept is important for 

organizations that value their employees because as a result, 

the mental and emotional well-being of employees improves, 

their work engagement increases, and the organization's 

success grows. Therefore, managers should make more efforts 

to reduce role ambiguity for employees and provide more 

support to them so that they feel more committed to their work 

and their well-being improves.
 
 

 
  

 

Please cite this article as follows: Rahimi M, Hasani M, Ghalavandi H. Investigating the Mediating Role of Self-efficacy in the 

Relationship between Role Ambiguity and Perceived Organizational Support on Employees' Well-being Based on JD-R Model. 

Iran J Ergon. 2024; 11(4): 283-292. DOI:10.32592/IJE.11.4.283 

 

http://dx.doi.org/10.32592/IJE.11.4.283


 

 285    |    1402 زمستان، 4، شماره 11ارگونومی، دوره مجله 

     
 

 مقاله پژوهشی

 

                                                                                                                        

 

 

 مجله ارگونومی
 292-283صفحات:  ،1402زمستان ، 4شماره  ،11دوره 

DOI:10.32592/IJE.11.4.283 

https://journal.iehfs.ir/ 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                    

   
  
 

 

شده ابهام نقش و حمایت سازمانی ادراکی بین ای خودکارآمدی در رابطههبررسی نقش واسط

 JD-Rبر رفاه کارکنان بر اساس مدل 

  1حسن قلاوندی ، ،*1محمد حسنی ، 1مهناز رحیمی
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  چکیده

شود. اگر سازمان از کارکنان حمایت کند، بهبود رفاه و حمایت از کارکنان سبب موفقیت سازمان می ف:اهدا

کنند. یافتن عوامل مؤثر بر رفاه کارکنان به تلاش می ها برای افزایش عملکرد و دستیابی به اهداف سازمانآن

رو، این پژوهش در پی آزمودن مدلی از کند؛ ازاینها برای بهبود عملکرد و رسیدن به موفقیت کمک میسازمان

 گری خودکارآمدی در کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه بوده است.عوامل علی مؤثر بر رفاه کارکنان با میانجی

پیمایشی بوده ها، توصیفیآوری دادهروش پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش جمع :کار روش

ای بود که روایی صوری، روایی همگرا و روایی افتراقی متغیرهای آن بررسی نامهها پرسشاست. ابزار گردآوری داده

ساختاری  با روش حداقل مربعات جزئی از  سازی معادلاتها با استفاده از رویکرد مدلشده است. تحلیل داده

ی آماری شامل تمام کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه به انجام شده است. جامعه Smart PLs3افزار طریق نرم

 اند.عنوان نمونه انتخاب شدهها  بهنفر از آن 215نفر بوده است و  با استفاده از جدول مورگان،  490تعداد 

گری صورت مستقیم و هم با میانجیشده و ابهام نقش هم بهنشان داد که حمایت سازمانی ادراک هایافته ها:يافته

 خودکارآمدی، بر رفاه کارکنان مؤثر بوده است.

 را عاطفی فرسودگی تواندمی کارکنان نقش ابهام که گرفت نتیجه توانمی تحقیق،های یافته به توجه با گیری:نتیجه

 و رفاه را افزایش دهد. کاری درگیری تواندشده میدهد و حمایت سازمانی ادراک و رفاه را کاهش افزایش

 

 شده، ابهام نقش، رفاه، خودکارآمدی، درگیری کاریحمایت سازمانی ادراک :هاکلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان
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شده بر رفاه کارکنان بر ی بین ابهام نقش و حمایت سازمانی ادراکای خودکارآمدی در رابطهبررسی نقش واسطه. رحیمی، مهناز؛ حسنی، محمد؛ قلاوندی، حسن ستناد:ا

 .283-292(: 4)11؛1402زمستان  ،ارگونومی مجله. JD-Rاساس مدل 

مقدمه
در دنیای رقابتی و مدرن حال حاضر، برای دستیابی به موفقیت 

آن سازمان اهمیت  ( کارکنانWell- Beingسازمان، توجه به رفاه )

بسیاری دارد؛ زیرا از خصوصیات سازمانی سالم وجود کارکنانی است 

که از رفاه برخوردار باشند و نبود رفاه برای سازمان عواقب متعددی را 

های پیش روی به همراه دارد. به همین سبب، رفاه یکی از چالش

تواند بر بسیاری از نتایج ها است. بهبود رفاه کارکنان میسازمان

پذیری در مقابل مشکلات و مقابله وری و انعطافسازمانی مانند بهره

 کارکنان .[1] های محیطی تأثیر فراوانی داشته باشدبا پیچیدگی

 سازیفراهم و گذرانندمی کار محیط در را خود وقت از فراوانی بخش

 کارکنان رفاه. دارد هاآن عمومی رفاه در مهمی سهم کار محیط در رفاه

 عملکرد و تجربه چگونگی کیفیت کلی، طوربه که است وسیعی مفهوم

  .[2] کندمی توصیف را کارکنان
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 منفی و مثبت یجنبه دو در را رفاه( 2010) همکارانش و دمروتی

 منفی یجنبه و رفاه تقویت سبب مثبت یجنبه که اندگرفته نظر در

 Work) کاری درگیری تحقیقات، اساس بر. شودمی آن کاهش سبب

engagement )وضعیت یدهندهنشان که است رفاه از مثبت ایجنبه 

 و فداکاری نشاط، با مؤلفه این. است کار با ارتباط در مثبتی ذهنی

. دارد همراه به کارکنان برای را رفاه افزایش و شودمی مشخص جذب

 است( emotional exhaustion) عاطفی خستگی رفاه منفی یجنبه

 عاطفی منابع دادن دست از به و است کار به مربوط استرس پیامد که

 عاطفی خستگی. شودمی مربوط کارمند زیاد شغلی تقاضاهای دلیلبه

 دلیلی خستگی نوع این .[3] است شغلی فرسودگی بعد ترینمهم

 سازمان ریختگیهمبه و فروپاشی کارکنان، غیبت افزایش برای عمده

 . [4] شودمی سازمانی اثربخشی کاهش سبب و است

شود که در این پژوهش نیز با الهام از مطالعات قبلی، فرض می

های رفاه عنوان شاخصتوانند بهخستگی عاطفی و درگیری کاری می

 مستقل در کارمندان ایجاد شوند.صورت در کار به

توان با استفاده از مدل تقاضا و منابع شغلی رفاه کارکنان را می

(Job resource demand model توضیح داد و تأثیر تقاضاهای شغلی را )

ستدلال ابر نتایج مرتبط با کار و رفاه کارکنان در نظر گرفت. این مدل 

های فیزیولوژیکی و روانی ی از خواستهکند که محیط کار با برخمی

 شود. کارکنان ارتباط دارد که به پیامدهای منفی و مثبت منجر می

شوند که گروه اول بندی میتقاضاهای شغلی در دو گروه تقسیم

شامل تقاضاهای شغلی مخل سلامتی است که مانع عملکرد بهینه 

ی ژشود )یعنی موانع شغلی(. در مقابل، گروه دوم به مقداری انرمی

نیاز دارد، با وجود این، محرک است )یعنی منابع شغلی( که در 

توان در قالب مدل تقاضا و منابع شغلی اصطلاح این دو گروه را می

فعت گذاری کرد. موانع شغلی احتمال آسیب رساندن به رشد یا مننام

  .ای از موانع شغلی  ابهام در نقش استشخصی را دارند. نمونه

و منابع شغلی، ابهام نقش یکی از عوامل مهم  بر اساس مدل تقاضا

تنش در شغل است و باعث وارد شدن فشارهای روانی زیادی بر فرد 

های مختلف، در رفتار فرد در شود که این فشارها به شکلمی

آیند؛ مانند استرس، خستگی و اضطراب. های کاری به وجود میمحیط

هداف مشخص است، که رسالت هر سازمانی دستیابی به اازآنجایی

با  شناسایی و رفع موانع دستیابی به اهداف سازمانی ضروری است.

تواند به سلامت توجه به اینکه فشارهای روانی ناشی از ابهام نقش می

ها را تحت تأثیر جسم و روان کارکنان آسیب برساند، رفتار سازمانی آن

کارکنان ایجاد ی سازمان و عملکرد قرار دهد و مشکلاتی را در حوزه

توجه به موارد ذکرشده و اندیشیدن به رفع یا کاهش اثرهای  کند،

  .[5] است ضروری و منفی آن بر سازمان و کارکنان امری مهم

 از یکی شغلی، منابع و تقاضا مدل اساس بر دیگر، سوی از

 برای که است شدهادراک سازمانی حمایت شغلی منابع

 محیط زایاسترس ماهیت با مقابله منظوربه کارکنان توانمندسازی

 حمایت نظر اساس بر. شودمی گرفته نظر در آن مدیریت و کار

 آمادگی تعیین منظوربه کارکنان همکاران، و آیزنبرگ سازمانی

 نیازهای کردن برآورده و بیشتر کار به دادن پاداش برای سازمان

 که دهندمی افزایش میزانی به را خود کلی اعتماد احساسی،

 اهمیت آنان رفاه به و گذاردمی ارزش هاآن مشارکت به سازمان

 تعهد با باشد، داشته را سازمانش حمایت کارمند که زمانی. دهدمی

 بیشتری وقت و کندمی درگیر کارها در بیشتر را خود سازمان، به

  .[6] دهدمی اختصاص کار به را

 با توجه به اهمیت نقش منابع انسانی در سازمان، خودکارآمدی

 ی،شناسروان در کند. وری سازمان ایفا میکارکنان نقش مهمی در بهره

 هایتیها و قابلییافراد در مورد توانا یباورهامجموعه به یخودکارآمد

که  شودگفته میی و تنش زاهای چالشتیبا موقع مقابلهدر  هاآن یفرد

. با دارد افراد یو عملکرد شغل یاجتماع ،یفرد یمهم در زندگ ینقش

عنوان یکی از منابع شخصی، درک افراد توجه به اینکه خودکارآمدی به

تواند تأثیری مثبت بر دهد، میاز محیط و واکنش به آن را شکل می

درگیری کاری و تأثیری منفی بر خستگی عاطفی داشته باشد؛ زیرا 

بینی و خودکارآمدی بالا، توانایی بیشتری در انجام کارکنان با خوش

و  یو فشار روان اضطراب زانیبر م یخودکارآمدخود دارند.  کارهای

  تأثیرگذار است.کننده دیتهد هایتیاز موقع یناش یافسردگ
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سطح فشار از  زا،ی تنشهاتیبالا در موقع یافراد با خودکارآمد

دارند،  ینییپا یخودکارآمدی که افراد یول کاهند،میخود  یروان

و  کنندرا تجربه می زیادیاضطراب  ،دهایکنترل تهدبرای 

 یطیهای محاز جنبه یاریبس دهند،یم افزایشخود را  یکارآمدنا

شود استرس مسئله سبب می نیکه ا نندیبمی دزایرا پرخطر و تهد

تحقیقات نشان می دهد که و فشار روانی در فرد بیشتر شود. 

میزان خودکارآمدی، تمایل فرد برای درگیر شدن در یک کار و 

ی مستقیم . رابطهاو هنگام  مقابله با مشکلات استو پشتکار  تلاش

و مثبتی بین خودکارآمدی و درگیری کاری وجود دارد؛ زیرا افراد 

ها رخ دارای خودکارآمدی بالا معتقدند که اتفاقات خوبی برای آن

ها توانایی مدیریت این اتفاقات را دارند. طبق خواهد داد و آن

ها، احساسات اجتماعی، خودکارآمدی بر شناختختیی شنانظریه

 .[7] و رفتار افراد تأثیر دارد

صورت هماهنگ و در قالب مدلی واحد ارتباط این متغیرها به

حال، در هیچ پژوهشی بررسی نشده است و از طرفی، با توجه به تابه

بود تواند برای بهاهمیت رفاه و خستگی عاطفی، نتایج این پژوهش می

براین، عملکرد کارکنان و افزایش اثربخشی سازمان مفید واقع شود؛ بنا

ؤثر تحقیق حاضر به دنبال یافتن پاسخ به این سؤال است که عوامل م

 گری خود کارآمدی چیست.بر رفاه کارکنان با میانجی

نشان  1ر شکل دبا بررسی متون مرتبط، مدل مفهومی پژوهش 

 داده شده است.

 

 کار روش
در اجرای این پژوهش، رویکرد کمی به کار رفته است؛ به این 

سازی معادلات ساختاری استفاده ها، از مدلمعنی که برای تأیید یافته

شده است. از نظر نتایج، این تحقیق پژوهشی و کاربردی است؛ زیرا به 

 برداری درآمده برای کاربرد و بهرهدستدنبال استفاده از نتایج به

ها، پژوهش از نظر روش گردآوری داده دانشگاه رازی کرمانشاه است. 

ی آماری پژوهش حاضر را جامعه .از نوع توصیفی و پیمایشی است

 490ها دهند که تعداد آنکارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه تشکیل می

ی کریسی و نفر است. حجم نمونه بر اساس جدول برآورد حجم نمونه

 نفر 150 تعداد، این از که آمد دست به نفر 215 با برابر ،[8]مورگان 

 نامتجانس آماری یجامعه اینکه به توجه با. هستند زن نفر 65 و مرد

 روش از شدند، انتخاب مختلف هایدانشکده از کارکنان و بود

 . شد استفاده ایطبقه تصادفی گیرینمونه

 زیر هاینامهپرسش از متغیرها، سنجش منظوربه تحقیق، این در

 :شد استفاده

 سنجش برای پژوهش، این در: سازمانی حمایت ینامهپرسش

( 1997) همکاران و آیزنبرگر ینامهپرسش از سازمانی، حمایت متغیر

 این. کردند محاسبه 90/0 را نامهپرسش این پایایی هاآن. شد استفاده

 نامهپرسش این هایگویه تمام در هاپاسخ که دارد گویه 8 نامهپرسش

( 5) زیاد خیلی  تا( 1) کم خیلی از لیکرت تاییپنج طیف اساس بر

 شرح بدین نامهپرسش این هایگویه از اینمونه. است شده بندیرتبه

 به است مایل سازمان باشم، داشته نیاز خاصی کمک به اگر»: است

  .[9] «.کند کمک من

ی ابهام نقش: در این پژوهش، برای سنجش متغیر نامهپرسش 

ها ( استفاده شد. آن1995) ی فرید و تیگز نامهابهام نقش از پرسش

به دست آورند. این  69/0نامه را در تحقیق خود پایایی پرسش

های این ها در تمام گویهگویه دارد که پاسخ 12نامه پرسش

 خیلی تا( 1تایی لیکرت از خیلی کم )پنجنامه بر اساس طیف پرسش

 بدین نامهپرسش هایگویه از اینمونه. است شده بندیرتبه( 5) زیاد

 . [10] «.چیست هایممسئولیت دانممی من»: است شرح

 سنجش منظوربه تحقیق، این در: خودکارآمدی ینامهپرسش

( 1997) همکاران و استوارزر ینامهپرسش از خودکارآمدی، متغیر

 این. کردند محاسبه 91/0 را نامهپرسش این پایایی هاآن. شد استفاده

 نامهپرسش این هایگویه تمام در هاپاسخ و دارد گویه 10 نامهپرسش

 از اینمونه. است شده بندیدرجه لیکرت تاییپنج طیف اساس بر

 شوم، روروبه مشکلی با اگر»: است شرح بدین نامهپرسش هایگویه

  .[11] «.بیابم حلراه چندین آن برای توانممی معمولاً

 از رفاه، متغیر بررسی منظوربه تحقیق، این در: رفاه ینامهپرسش

 استفاده عاطفی خستگی و کاری درگیری ینامهپرسش دو ترکیب

 و بالدوچی ینامهپرسش از کاری درگیری متغیر سنجش برای. شد

 تمام در هاپاسخ که شد استفاده( Balducci et al( )2010) همکاران

 کم خیلی از لیکرت تاییپنج طیف اساس بر نامهپرسش این هایگویه

 هایگویه از اینمونه. است شده بندیدرجه( 5) زیاد خیلی تا( 1)

 .[12] «.هستم کارم مشتاق من»: است شرح بدین نامهپرسش

ی چن و هسو نامهبرای سنجش متغیر خستگی عاطفی، از پرسش

(Chen&Hsu( )2020) های این ها در تمام گویهاستفاده شد که پاسخ

( تا خیلی 1تایی لیکرت از خیلی کم )نامه بر اساس طیف پنجپرسش

نامه پرسشهای این ای از گویهبندی شده است. نمونه( رتبه5زیاد )

کنم از نظر عاطفی، از کارم تخلیه احساس می»بدین شرح است: 

 91/0نامه را چن و هسو در پژوهش خود پایایی این پرسش« ام.شده

  .[13] گزارش کردند

سازی معادلات ساختاری برای بررسی روابط بین متغیرها، از مدل

استفاده شد.   smart- PLS3افزار با روش حداقل مربعات جزئی و نرم

شود: مدل سازی معادلات ساختاری در دو مرحله تحلیل میمدل

گیری، هدف بررسی گیری و مدل ساختاری. در مدل اندازهاندازه

بارهای متغیرهای پنهان و در مدل ساختاری، هدف بررسی ضرایب 

 مسیر بین متغیرهای پنهان است.

 

 هایافته

 گیری )مدل بیرونی(مدل اندازهمعیارهای ارزيابی 
های متعددی گیری بیرونی، شاخصمنظور ارزیابی مدل اندازهبه

 کنیم.ها را در جدول زیر بررسی میوجود دارد. نتایج شاخص

تحلیل عاملی تأییدی، روایی همگرا و پایایی: در بخش تحلیل 

 بین متغیرهای نهفته و متغیرهایعاملی تأییدی، به بررسی روابط 

ی بین متغیر پنهان و بار عاملی قدرت رابطه پردازیم.آشکار مدل می

.دهدمتغیر آشکار را نشان می
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 گیریمعیارهای ارزیابی مدل اندازه :1جدول 

 شدهمیانگین واريانس استخراج ی تیآماره بار عاملی  

(AVE) 
 آلفای کرونباخ rho_A پايايی ترکیبی

 نقش ابهام

q6 791/0 523/19 

597/0 899/0 866/0 865/0 

q7 764/0 452/27 

q8 795/0 424/24 

q9 783/0 063/24 

q10 728/0 918/28 

q11 774/0 771/26 

 درگیری کاری

q21 653/0 789/12 

519/0 906/0 891/0 882/0 

q22 796/0 434/32 

q23 658/0 311/13 

q24 784/0 490/33 

q25 807/0 019/32 

q26 800/0 420/29 

q27 602/0 343/12 

q28 653/0 457/16 

q29 698/0 676/16 

 عاطفی خستگی

q30 701/0 529/17 

606/0 885/0 838/0 836/0 

q31 795/0 094/28 

q32 804/0 862/25 

q33 791/0 593/24 

q34 797/0 977/29 

 خودکارآمدی

q45 740/0 364/18 

541/0 922/0 908/0 905/0 

q46 742/0 266/23 

q47 810/0 456/30 

q48 805/0 570/28 

q49 724/0 160/14 

q50 724/0 567/19 

q51 708/0 740/16 

q52 654/0 897/12 

q53 707/0 426/16 

q54 727/0 273/18 

حمایت سازمانی 

 شدهادراک

q80 657/0 706/13 

533/0 901/0 884/0 875/0 

q81 731/0 245/19 

q82 763/0 741/27 

q83 831/0 042/37 

q84 762/0 637/27 

q85 710/0 536/18 

q86 694/0 798/15 

q87 679/0 921/14 

 

و  60/0که قدر مطلق بار عاملی متغیرهای آشکار بیشتر از درصورتی

 باشد، آن مدل همگن خواهد بود.  ±96/1ی  ی تی خارج از بازهآماره

های اعتبار همگرا و پایایی برای در بخشی از جدول فوق، شاخص 

داده شده است. با استفاده از شاخص  تمامی متغیرهای تحقیق نشان

(، مشخص شد که تمامی AVEشده )میانگین واریانس استخراج

ی بالاتر شدههای مورد مطالعه دارای میانگین واریانس استخراجسازه

هستند؛ یعنی، روایی همگرایی متغیرهای مورد مطالعه تأیید  5/0از 

(، CRایی ترکیبی )نامه، از پایشود. برای ارزیابی پایایی پرسشمی

استفاده شده است که برای پایا بودن  Rhoآلفای کرونباخ و ضریب 

 7/0ها بالاتر از تحقیق، لازم است که  پایایی این شاخص هایشاخص



 و همکارانمهناز رحیمی 
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گیری هستند و پایایی ابزار اندازه 7/0ی این ضرایب بالاتر از باشد. همه

 .دهندرا نشان می

 [14] همکاران ور هلنسر از نظ HTMT ضریب یمحاسبه

مبنای روش  است و برا روایی واگر یراه اظهارنظر درباره ترینمطمئن

که این ضریب زیر است. درصورتیشکل گرفته سازی مونت کارلو شبیه

 طورهمان .انعکاسی وجود دارد یباشد، روایی واگرا بین دو سازه 9/0

ری، تمام معیارها در حد قابل گیدر بخش اندازه ،که ملاحظه شد

و  هامعناست که روابط مناسبی بین سازه آن پذیرش هستند و این به

 .ها تعریف شده استهای آنشاخص

 

 ارزيابی معیارهای مدل ساختاری )مدل درونی(
ها، به روابط بین هایی هستند که در آنهای ساختاری مدلیمدل

شود. زا( توجه میزا( وابسته )درونمتغیرهای پنهان )مستقل یا برون

های با توجه به اینکه مدل ساختاری مدلی است که حاصل مدل

گیری موجود در مدل است، بعد از ارزیابی معیارهای مدل اندازه

رسد. طبق جدول زیر، رزیابی مدل ساختاری میگیری، نوبت به ااندازه

 برای ارزیابی مدل ساختاری، معیارهای متعددی وجود دارد. 

ی تی بین متغیرهای آمده از ضرایب مسیر و آمارهدستطبق نتایج به

 درصد معناداری هستند. 99ی روابط در سطح اطمینان تحقیق همه

زای مربوط به متغیرهای پنهان درون 2R: ضرایب 𝑄2و  2R معیار 

زا و یک معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون 2Rمدل است. 

هایی برای ملاک 67/0و  32/0و  19/0زا دارد و سه مقدار متغیر درون

شود. فرض مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای آن در نظر گرفته می

 15/0و  02/0زا سه مقدار ی دروندر مورد یک سازه 𝑄2کنیم مقدار 

بینی ضعیف، را کسب کند. این امر نشان از قدرت پیش 35/0و 

 زای مربوط به آن دارد. های برونمتوسط و قوی سازه یا سازه

ای( متغیر خودکارآمدی منظور بررسی نقش میانجی )واسطهبه

شده  با خستگی عاطفی و بین متغیرهای حمایت سازمانی ادراک

و نیز متغیر ابهام نقش با  خستگی عاطفی و درگیری  درگیری کاری

 کنیم:کاری، از آزمون سوبل استفاده می

 96/1آمده از آزمون سوبل بیشتر از دستبا توجه به اینکه مقدار به

حمایت سازمانی ای بین متغیرهای است، خودکارآمدی نقش واسطه

هام نقش شده با خستگی عاطفی و درگیری کاری و متغیرهای ابادراک

 با خستگی عاطفی و درگیری کاری را دارد.
 

 در ارزیابی روایی واگرا HTMT ضریب :2جدول 

 درگیری کاری خودکارآمدی خستگی عاطفی شدهحمايت سازمانی ادراک نقشابهام  

      نقشابهام 

     739/0 شدهحمایت سازمانی ادراک

    801/0 712/0 خستگی عاطفی

   845/0 742/0 776/0 خودکارآمدی

  852/0 871/0 808/0 873/0 درگیری کاری
 

 معیارهای ارزیابی مدل ساختاری :3جدول 

 2R 2Q سطح معناداری خطای استاندارد میانگین ی تیآماره ضرايب مسیر 

 009/0 063/0 490/2 -165/0 خودکارآمدی <-ابهام  
885/0 428/0 

 000/0 057/0 051/14 810/0 خودکارآمدی <- حمایت سازمانی 

 000/0 056/0 044/3 -190/0 خستگی عاطفی <-ابهام  
693/0 331/0 

 000/0 058/0 035/5 662/0 درگیری کاری <-خودکارآمدی 

 004/0 037/0 527/3 113/0  درگیری کاری <-  حمایت سازمانی 
544/0 309/0 

 000/0 037/0 633/10 -609/0 عاطفی  خستگی <-خودکارآمدی 
 

 نتایج آزمون سوبل :4جدول 

 ی تیآماره روابط بین متغیرهای مستقل و وابسته و میانجی متغیر میانجی

 خودکارآمدی

 شده و خودکارآمدیحمایت سازمانی ادراک
446/4 

 و خستگی عاطفیخودکارآمدی 

 ابهام نقش و خودکارآمدی
474/2 

 یخودکارآمدی و درگیری کار

 

 بحث
 با کارکنان رفاه بر مؤثر عوامل یابیمدل پژوهش این از هدف

 مقدار که داد نشان مسیر ضرایب نتایج. است خودکارآمدی گریمیانجی

 با برابر عاطفی خستگی و نقش ابهام بین یرابطه یدرباره t یآماره

 بنابراین، است؛ معنادار درصد، 99 اطمینان سطح در که بود 044/3

. شودمی کارکنان میان در عاطفی خستگی سبب نقش ابهام افزایش
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 کارکنان بین در افسردگی و استرس افزایش سبب زیاد نقش ابهام

 هاییافته. شوند عاطفی خستگی دچار کارکنان شودمی سبب و شودمی

 آنتون ،[15] همکاران و شاوفلی هایپژوهش هاییافته با پژوهش  این

 مطالعات در [16] آنتون. است همسو [17] برزگر و خواجوی ،[16]

 ابهام با مقابله برای نیاز مورد تلاش افزایش که رسید نتیجه این به خود

 نشان را خستگی و ناامیدی است ممکن که شودمی منجر فشار به نقش

 کارکنان نارضایتی و فرسودگی خستگی، احساس به تواندمی و دهد

 خستگی به تواندمی نقش ابهام عاطفی پیامدهای بنابراین، شود؛ منجر

 . شود منجر شغل ترک نهایت، در و عاطفی

 ارتباط در t یآماره مقدار که داد نشان مسیر ضرایب نتایج

 527/3 با برابر کاری درگیری و شدهادراک سازمانی حمایت بین

. است معنادار درصد، 99 اطمینان سطح در نیز رابطه این که بود

 هستند، برخوردار سازمانی حمایت از که کارکنانی علت، همین به

 دهندمی انجام را خود کار فداکاری، با و شوندمی غرق خود کار در

 و بمانند کار سر شدهتعیین ساعات از بیشتر است ممکن حتی و

 آلوی ،[7] دمروتی و باکر. کنند تلاش سازمان اهداف تحقق راه در

 نتایج به [20] همکاران و راسول و [19] ساکس ،[18] همکاران و

 به خود پژوهش در [18] همکاران و آلوی. یافتند دست مشابهی

 قابل نتایج سازمانی حمایت پشت منطق که رسیدند نتیجه این

 از که کارکنانی. دارد دنبال به را کارکنان درگیری از توجهی

 درگیر بیشتر توانندمی برخوردارند، بالایی سطح سازمانی حمایت

 اهداف به دستیابی در مشارکت و تکمیل برای که باشند وظایفی

 .است شده گرفته نظر در سازمانی

آماره مقدار که داد نشان پژوهش این در مسیر ضریب نتایج

 035/5 با برابر کاری درگیری و خودکارآمدی بین ارتباط در t ی

 با یعنی، است؛ معنادار درصد، 99 اطمینان سطح در که است

. یابدمی افزایش کارکنان در کاری درگیری خودکارآمدی، افزایش

 شکل کار محیط در را افراد ادراکات و هاواکنش خودکارآمدی چون

 موفق خود کار در توانندمی بالا خودکارآمدی با افراد دهد،می

. کنندمی تجربه را بیشتری کاری درگیری نتیجه، در. شوند

  نتایج با نیز [21] اورگامبیدز و دمروتی و باکر تحقیق ینتیجه

 که کنندمی بیان خود تحقیق در هاآن. استو همسو کنونی تحقیق

آن برای خوبی اتفاقات که معتقدند بالا خودکارآمدی دارای افراد

 دارند را خود کار محیط مدیریت توانایی هاآن و داد خواهد رخ ها

 دست مشابهی نتایج به خود پژوهش در نیز تاورمینا و کوک .[21]

پیش خودکارآمدی که است شده مشخص هاآن پژوهش در. یافتند

  .[22] است کاری درگیری برای خوبی و مثبت یکنندهبینی

ی نتایج ضریب مسیر در این پژوهش نشان داد که مقدار آماره

t  633/10در ارتباط بین خودکارآمدی و خستگی عاطفی برابر با 

درصد، معنادار است. این رابطه  99است که در سطح اطمینان 

ای معکوس است؛ یعنی، با افزایش خودکارآمدی، خستگی رابطه

یابد. افرادی که خودکارآمدی بالایی دارند، عاطفی کاهش می

قدرت بیشتری برای گیرند و محیط کار را تحت کنترل خود می

مقابله با مشکلات دارند. به همین دلیل، کمتر دچار خستگی 

نتایج تحقیق اسکالویک شوند. نتایج این تحقیق با عاطفی می

نشان  [25]اسکالویک و همکاران ، [24]، کوک و همکاران [23]

ها در آن. ی مفی دارددکارآمدی با خستگی عاطفی رابطهخوداد 

تحقیق خود بیان کردند که خودکارآمدی فرسودگی شغلی را 

کند و معمولاً افرادی که خودکارآمدی پایینی دارند، بینی میپیش

شوند که های فرار متوسل میها، به شیوهدر مقابل فشارها و تنش

 شود. ها میفقط سبب ناراحتی بیشتر آن

ی که مقدار آمارهنتایج ضریب مسیر در این پژوهش نشان داد 

t  است  490/2در ارتباط بین ابهام نقش و خودکارآمدی برابر با

درصد، معنادار است. این رابطه معکوس  99که در سطح اطمینان 

است؛ یعنی، با افزایش ابهام نقش، خودکارآمدی در کارکنان 

خوبی آشنا یابد. اگر کارکنان با اهداف سازمانی بهکاهش می

توانند که وظایفشان در سازمان چیست، دیگر نمی نباشند و ندانند

 در خودکارآمدی باورهای و باشند سازمان نیروی کارآمدی برای

 ،[25] کارون و زییا هایپژوهش نتایج. گرفت نخواهد شکل آنان

 . استپژوهش همسو  نیا با [26]و باگر  یل

 ینظریه محوری نقش که کردند ابراز خود تحقیق در هاآن

 و ایجاد زمانی خودکارآمدی که کندمی حکم اجتماعی شناخت

و کو  ی. لشود منتقل وضوحبه عملکرد انتظارات که شودمی اعمال

کنند که در موقعیتی بسیار مبهم، اطلاعات باکیفیت بیان می [27]

های فرد برای انجام کار و افزایش توانایی یا قابلیتبرای ارزیابی 

سطوح عملکرد مورد انتظار در دسترس نیست که این امر سبب 

 شود باور خودکارآمدی در افراد مختل شود.می

ی آماری رسد که پژوهشی تکمیلی با افزایش جامعهبه نظر می

ند تواو یافتن عوامل بیشتری که بر رفاه کارکنان مؤثر است، می

های آتی باشد. انجام پژوهشی کیفی در مسیر خوبی برای پژوهش

یافتن عوامل بیشتر در خصوص رفاه به پژوهشگران کمک خواهد 

های ضمن خدمت برای کارکنان ترتیب کرد. مدیران باید دوره

ها با وظایف شغلی خود بیشتر آشنا شوند و ابهام نقش دهند تا آن

ای طراحی کنند که گونهل را بهها کاهش یابد. همچنین، مشاغآن

از تنوع کافی برخوردار باشند و کارکنان به انجام کارهای تکراری 

و یکنواخت مجبور نشوند؛ زیرا انجام کارهای تکراری سبب 

 روزمرگی و خستگی روانی در کارکنان خواهد شد. 
 

 گیرینتیجه
بر اساس نتایج تحقیق، توجه به رفاه کارکنان و تلاش برای 

وری کارکنان از مواردی است که منظور افزایش بهرهبهبود آن به

مدیران باید به آن اهتمام ورزند؛ زیرا رفاه کارکنان بر بسیاری از 

متغیرهای سازمانی همچون کارایی، اثربخشی، سلامت ذهنی و 

هایی که به کارکنان خود  برای سازمان روانی تأثیر دارد. این مفهوم

ی آن، سلامت روحی و دهند، مهم است؛ چون در نتیجهاهمیت می

شود ها بیشتر مییابد و درگیری کاری آنروانی کارکنان افزایش می

 یابد. و موفقیت سازمان افزایش می

پس مدیران باید برای کاهش ابهام نقش کارکنان تلاش بیشتری 
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ها کنند تا آنان احساس تعهد ، حمایت بیشتری از آنکنند و همچنین

بیشتری به کار داشته باشند و رفاه آنان افزایش یابد. اهمیت کاربردی 

ها در نظر داشته باشند وقتی ها در این است که سازماناین یافته

شود، کار نباید به تصمیمی برای مداخله در رابطه با رفاه کار گرفته می

جر شود، بلکه باید به همان اندازه به سطح درگیری فرسودگی شغلی من

 .کارمند توجه شود

 

 قدردانی و تشکر

پاسخ  بدین وسیله، از تمامی کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه که در

کنیم ها ما را همراهی کردند، تشکر میآوری دادهها و جمعنامهبه پرسش

ود رفاه ناچیز، به بهبو امیدواریم نتایج این پژوهش بتواند کمکی هرچند 

 کارکنان دانشگاه کند.
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