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Abstract 

Introduction and Aim: Job burnout is one of the most significant psychological consequences of 

occupational stress in service organizations and may negatively affect employees’ mental health, 

job performance, and productivity. The present study aimed to investigate the predictive role of 

organizational cynicism and interpersonal conflicts on job burnout through the mediating role of 

intolerance of uncertainty among employees of Tehran Municipality. 

Methodology: This descriptive-correlational study was conducted using structural equation 

modeling (SEM). The statistical population included all employees of Tehran Municipality during 

the spring of 2024, from whom 280 participants were selected through purposive sampling. Data 

collection instruments included the Maslach and Jackson Burnout Inventory (1981), the 

Organizational Cynicism Questionnaire developed by Dean et al. (1998), the Interpersonal Conflict 

Scale by Spector and Jex (1998), and the Intolerance of Uncertainty Scale by Freeston et al. 

(1994). Data were analyzed using descriptive statistics, Pearson correlation coefficients, and SEM 

techniques. 

Findings: The findings indicated that organizational cynicism (β=0.498, p<0.001), interpersonal 

conflicts (β=0.230, p<0.001), and intolerance of uncertainty (β=0.455, p<0.001) had significant 

positive effects on job burnout. In addition, organizational cynicism (β=0.641, p<0.001) and 

interpersonal conflicts (β=0.454, p<0.001) significantly predicted intolerance of uncertainty. 

Bootstrap analysis further demonstrated that organizational cynicism and interpersonal conflicts 

exerted significant indirect effects on job burnout through intolerance of uncertainty. The proposed 

structural model showed acceptable fit indices (RMSEA=0.067, CFI=0.980). 

Conclusion: The results demonstrated that negative organizational perceptions and dysfunctional 

interpersonal relationships contribute to increased job burnout through heightened intolerance of 

uncertainty. Therefore, organizational interventions aimed at improving workplace relationships, 

reducing organizational cynicism, and strengthening employees’ tolerance for uncertainty may 

help decrease burnout levels among municipal employees. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

In contemporary organizational environments, 

employees are increasingly exposed to psychological 

pressure, occupational stress, interpersonal tension, 

and organizational uncertainty. Public service 

organizations, particularly municipalities, are among 

the most demanding work settings because employees 

are continuously required to respond to citizens’ 

needs, manage administrative complexity, and operate 

within highly dynamic social environments. These 

pressures may negatively affect employees’ mental 

health and ultimately contribute to job burnout. Job 

burnout is recognized as a multidimensional 

psychological syndrome characterized by emotional 

exhaustion, depersonalization, and reduced personal 

accomplishment (Maslach et al., 2017). Burnout has 

become a major concern in organizational psychology 

because it not only diminishes employee well-being 

but also reduces organizational effectiveness, service 

quality, and job satisfaction (Brown et al., 2019; Yang & 

Hayes, 2020). 

Research has consistently demonstrated that 

occupational stress and emotionally demanding work 

conditions are among the primary antecedents of 

burnout (Agyapong et al., 2023). Employees who work 

in high-pressure service environments often 

experience chronic fatigue, emotional depletion, and 

decreased motivation. In municipal organizations, 

employees are expected to maintain effective 

communication with citizens while simultaneously 

complying with organizational policies and 

administrative expectations. Such conditions may 

intensify psychological strain and increase 

vulnerability to burnout (Mirbagheri, 2022). 

Furthermore, burnout has been associated with 

reduced productivity, lower organizational 

commitment, absenteeism, and turnover intentions 

(Khatatbeh et al., 2022). 

One of the major organizational predictors of burnout 

is organizational cynicism. Organizational cynicism 

refers to a negative attitude toward the organization 

characterized by distrust, pessimism, disappointment, 

and the belief that organizational practices lack 

integrity (Allen, 2020). Employees with high levels of 

cynicism tend to perceive organizational policies and 

managerial decisions as unfair or manipulative. Such 

perceptions weaken employees’ emotional attachment 

to the organization and contribute to psychological 

withdrawal from work. Previous studies have shown 

that organizational cynicism is positively associated 

with emotional exhaustion, job dissatisfaction, and 

burnout (Alsubaie & Nasaani, 2021; Ulutas & Kucuksaygin, 

2023). Chiaburu and colleagues argued that cynical 

attitudes in the workplace are linked to negative 

emotional reactions, reduced organizational 

engagement, and counterproductive behaviors 

(Chiaburu et al., 2013). Similarly, studies conducted in 

Iranian organizational settings have confirmed the 

positive relationship between organizational cynicism 

and job burnout (Bazvand & Nazari, 2016). 

Another important factor associated with burnout is 

interpersonal conflict in the workplace. Interpersonal 

conflict refers to incompatibility, disagreement, or 

tension between individuals arising from differences 

in goals, values, expectations, or communication 

patterns (Robbins, 1978). Workplace conflicts may 

manifest through arguments, hostility, disrespect, or 

indirect negative behaviors such as gossip and social 

exclusion. Hocker and Wilmot emphasized that 

unresolved interpersonal conflicts create emotional 

strain and weaken psychological safety within 

organizations (Hocker & Wilmot, 2018). Research 

findings have shown that persistent interpersonal 

conflicts increase stress levels, emotional exhaustion, 

and psychological distress among employees (Rahim, 

2023). Kundi and Badar also found that interpersonal 

conflict contributes to counterproductive work 

behavior and emotional dysfunction (Kundi & Badar, 

2021). In organizational contexts characterized by 

high interaction demands, such as municipalities, 

employees are frequently exposed to interpersonal 

tensions that may increase the likelihood of burnout 

(Aukstikalnyte, 2021). 

In addition to organizational and interpersonal 

variables, cognitive-emotional characteristics may 

also influence employees’ vulnerability to burnout. 

One such factor is intolerance of uncertainty. 

Intolerance of uncertainty refers to an individual’s 

tendency to perceive ambiguous or uncertain 

situations as threatening and distressing (Sahib et al., 

2023). Individuals with low tolerance for uncertainty 

often experience excessive worry, emotional 

instability, and anxiety when faced with unpredictable 

conditions. Williams and Levinson suggested that 

intolerance of uncertainty contributes to maladaptive 

emotional responses and chronic stress reactions 

(Williams & Levinson, 2021). Within organizational 

settings, employees who are unable to tolerate 

uncertainty may experience greater psychological 

strain when confronted with organizational changes, 

unclear expectations, or unstable working conditions. 

Previous studies have demonstrated that intolerance of 
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uncertainty is associated with burnout and emotional 

exhaustion among healthcare professionals and 

organizational employees (Lee et al., 2020; Malouf et 

al., 2023). 

Theoretically, organizational cynicism and 

interpersonal conflicts may increase burnout both 

directly and indirectly through intolerance of 

uncertainty. Employees who perceive their work 

environment as unfair, conflict-ridden, and 

unpredictable are more likely to interpret ambiguous 

situations as threatening. This cognitive-emotional 

process may intensify stress responses and contribute 

to emotional exhaustion. Although previous studies 

have separately examined the relationships between 

organizational cynicism, interpersonal conflict, 

intolerance of uncertainty, and burnout, few studies 

have integrated these variables within a 

comprehensive structural model. Moreover, limited 

research has focused specifically on municipal 

employees despite the psychological demands 

associated with municipal work environments. 

Therefore, the present study aimed to investigate the 

structural relationship between organizational 

cynicism, interpersonal conflicts, intolerance of 

uncertainty, and job burnout among employees of 

Tehran Municipality. 

Methodology 

The present study employed a descriptive-

correlational design using structural equation 

modeling (SEM). The statistical population consisted 

of all employees working in Tehran Municipality 

during the spring of 2024. Participants were selected 

using purposive sampling based on the criterion of 

having at least six months of work experience. 

According to SEM sample size estimation principles, 

a minimum sample size of 264 participants was 

required; however, to ensure greater statistical 

accuracy and compensate for incomplete responses, 

280 employees were included in the final sample. 

Data collection was conducted using four 

standardized questionnaires. Job burnout was 

measured using the Maslach Burnout Inventory 

developed by Maslach and Jackson, which consists of 

22 items assessing emotional exhaustion, 

depersonalization, and reduced personal 

accomplishment. Organizational cynicism was 

measured using the Organizational Cynicism 

Questionnaire developed by Dean and colleagues, 

consisting of 13 items assessing affective, cognitive, 

and behavioral dimensions of cynicism. Interpersonal 

conflict was assessed using the Interpersonal Conflict 

at Work Scale developed by Spector and Jex, which 

evaluates conflictual interactions among employees. 

Intolerance of uncertainty was measured using the 

Intolerance of Uncertainty Scale developed by 

Freeston and colleagues, consisting of 27 items 

related to emotional and cognitive responses to 

uncertain situations. 

After obtaining informed consent, questionnaires were 

distributed among participants and completed 

voluntarily. Data were analyzed using SPSS and 

AMOS software. Descriptive statistics, Pearson 

correlation coefficients, and structural equation 

modeling were used to analyze the data. Model fit was 

evaluated using indices including CMIN/DF, CFI, 

NFI, TLI, and RMSEA. 

Findings 

The results of the Kolmogorov–Smirnov test 

indicated that all study variables had normal 

distributions, confirming the suitability of parametric 

statistical analyses and SEM procedures. Pearson 

correlation analysis demonstrated significant positive 

relationships among all variables. Job burnout showed 

significant positive correlations with intolerance of 

uncertainty (r = 0.755), organizational cynicism (r = 

0.724), and interpersonal conflict (r = 0.560). 

Furthermore, organizational cynicism was positively 

associated with intolerance of uncertainty (r = 0.628), 

while interpersonal conflict was positively associated 

with intolerance of uncertainty (r = 0.548). 

The examination of multicollinearity assumptions 

using tolerance and variance inflation factor (VIF) 

indices confirmed that no significant multicollinearity 

existed among predictor variables. Tolerance values 

were above 0.10 and VIF values were below 10, 

indicating acceptable independence among predictors. 

The structural equation model demonstrated 

acceptable model fit. The chi-square to degrees of 

freedom ratio (CMIN/DF) was 2.262, indicating an 

appropriate fit. Additional fit indices were also 

satisfactory, including NFI = 0.965, CFI = 0.980, TLI 

= 0.969, and RMSEA = 0.067. 

Direct path analysis showed that organizational 

cynicism had a significant positive effect on 

intolerance of uncertainty (β = 0.641, p < 0.001). 

Interpersonal conflict also significantly predicted 

intolerance of uncertainty (β = 0.454, p < 0.001). In 

addition, organizational cynicism had a direct positive 

effect on job burnout (β = 0.498, p < 0.001), while 

interpersonal conflict significantly predicted burnout 

(β = 0.230, p < 0.001). Intolerance of uncertainty also 
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demonstrated a significant positive effect on burnout 

(β = 0.455, p < 0.001). 

Bootstrap analysis further revealed significant indirect 

effects. Organizational cynicism had an indirect effect 

on burnout through intolerance of uncertainty (β = 

0.291, p < 0.001), and interpersonal conflict also had 

a significant indirect effect on burnout through 

intolerance of uncertainty (β = 0.206, p < 0.001). 

Overall, the findings confirmed the mediating role of 

intolerance of uncertainty in the relationship between 

organizational cynicism, interpersonal conflict, and 

job burnout. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that 

organizational cynicism, interpersonal conflicts, and 

intolerance of uncertainty are significant predictors of 

job burnout among municipal employees. Employees 

who held negative attitudes toward their organization 

reported higher levels of emotional exhaustion and 

burnout. This finding suggests that distrust in 

organizational systems and perceptions of unfairness 

may weaken employees’ emotional attachment to 

work and increase psychological fatigue. 

Interpersonal conflict was also identified as an 

important predictor of burnout. Employees who 

experienced frequent conflicts with colleagues or 

supervisors reported greater emotional strain and 

exhaustion. Continuous exposure to workplace 

tension may reduce employees’ sense of 

psychological safety and increase emotional depletion 

over time. 

Another important finding was the significant role of 

intolerance of uncertainty in predicting burnout. 

Employees who perceived uncertain situations as 

threatening experienced greater psychological distress 

and emotional exhaustion. Municipal work 

environments often involve unpredictable conditions, 

administrative changes, and high interaction demands. 

Individuals with low tolerance for uncertainty may 

therefore experience greater vulnerability to stress and 

burnout. 

The results further demonstrated that intolerance of 

uncertainty mediated the effects of organizational 

cynicism and interpersonal conflict on burnout. This 

finding highlights the importance of cognitive-

emotional mechanisms in explaining how workplace 

stressors contribute to psychological exhaustion. 

Employees who perceive their organization as unfair 

or conflictual may become increasingly sensitive to 

ambiguity and unpredictability, which in turn 

intensifies emotional strain and burnout. 

Overall, the findings emphasize that burnout among 

municipal employees is a multidimensional 

phenomenon influenced by organizational, 

interpersonal, and cognitive factors. Reducing 

workplace cynicism, improving interpersonal 

relationships, and enhancing employees’ ability to 

cope with uncertainty may play important roles in 

promoting psychological well-being and 

organizational effectiveness. Therefore, organizations 

should develop supportive managerial practices, 

conflict management programs, and psychological 

training interventions aimed at strengthening 

resilience and tolerance for uncertainty among 

employees. 
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  ی ا با نقش واسطه   ی فرد ن ی و تعارضات ب   ی سازمان   ی ن ی بر اساس بدب   ی شغل   ی فرسودگ   ی ن ی ب شی پ 

 ی در کارکنان شهردار   ی ف ی عدم تحمل بلاتکل 
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 چکیده

م  یخدمات  یهادر سازمان  یشغل  یفشارها  یشناختروان   یامدهایپ  نیتراز مهم  یکی  یشغل   یفرسودگ  هدف:مقدمه و     تواند یاست که 

ک  روان،  بهره  تیفیسلامت  و  بررس  یورعملکرد  هدف  با  حاضر  پژوهش  دهد.  کاهش  را  بدب  ی کارکنان  تعارضات    یسازمان  ی نینقش  و 

 تهران انجام شد.  یدر کارکنان شهردار  یفیعدم تحمل بلاتکل  یگریانج یبا م یشغل  ی فرسودگ  ینیبشیدر پ  ی فردنیب

از نوع توص  نیا:  شناسیروش تمام  یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار  یابیبر مدل   یو مبتن  یهمبستگ-یفیپژوهش  کارکنان    یشامل 

پژوهش شامل پرسشنامه   یهدفمند انتخاب شدند. ابزارها  یریگنفر به روش نمونه   280ها  آن  ان یبود که از م  1403تهران در بهار    یشهردار

)  یشغل   یفرسودگ و جکسون  بدب1981مسلش  پرسشنامه  )  نید  یسازمان  ینی (،  مق1998و همکاران  ب  اسی(،  و    ی فردن یتعارضات  اسپکتور 

( مق1998جکس  و  بلاتکل   اس ی(  تحمل  )  ستون یفر   یف یعدم  داده 1994و همکاران  بود.  توص(  آمار  از  استفاده  با    ی همبستگ  بیضر   ، یفیها 

 شدند.  ل یتحل  ی معادلات ساختار یابیو مدل رسونیپ

  ی ف ی( و عدم تحمل بلاتکل β=0.230  ،p<0.001)  ی فردن ی(، تعارضات بβ=0.498  ،p<0.001)  یسازمان  ی نینشان داد که بدب  ج ینتا  :ها افتهی

(β=0.455  ،p<0.001معنادار و  مثبت  اثر  فرسودگ  ی (  همچن  یشغل   ی بر  تعارضات  β=0.641  ،p<0.001)  یسازمان  ینی بدب  نیدارند.  و   )

  ی نینشان داد که بدب  زیاسترپ ن آزمون بوت   ج یبودند. نتا   یفیمعنادار عدم تحمل بلاتکل   یهاکنندهینیبشی( پβ=0.454  ،p<0.001)  یفردنیب

ب  یسازمان تعارضات  برازش    یهادارند. شاخص  یشغل   ی بر فرسودگ  ی و معنادار  می رمستقیاثر غ  ، یفیعدم تحمل بلاتکل   ق یاز طر  ی فردن یو 

 (. RMSEA=0.067 ،CFI=0.980مناسب گزارش شدند ) زیمدل ن

به سازمان و روابط تنش  ی پژوهش نشان داد که ادراکات منف  یهاافتهی  :یریگجهینت ب نسبت  عدم تحمل    شیافزا   ق یاز طر  ،یفرد نیآلود 

  ، یبا هدف بهبود روابط کار  یمداخلات سازمان  یطراح  ن،یدر کارکنان شوند. بنابرا   یشغل   ی فرسودگ  د یموجب تشد   توانند یم  ،یفیبلاتکل 

 مؤثر باشد. یکارکنان شهردار یشغل  یدر کاهش فرسودگ تواند ی مبهم م ط یتحمل شرا یی وانات  یو ارتقا یسازمان ینیکاهش بدب

 ی کارکنان شهردار ، یفیعدم تحمل بلاتکل  ،یشغل  ی فرسودگ  ،یفردن یتعارضات ب ،یسازمان ینیبدب کلیدواژگان:

 

 CC BY-NC)گواهی    صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله به .  نویسنده استتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به   1405  ©:  مجوز و حق نشر

 . صورت گرفته است (4.0

 
 

فرازمند، فاضل.، بلند نظر، فاطمه.،  : نحوه استناددهی

حس ملک   یفرسودگ   ینیبش یپ(.  1405)  هاجر.  ، ینیو 

با   یفردن ی و تعارضات ب  یسازمان  ینیبر اساس بدب   یشغل

واسطه  بلاتکل  یانقش  تحمل  کارکنان   یفیعدم  در 

(،  4) 4، انگیزش، رفتار و سلامت   شناسیروان . یشهردار

1-14 . 
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 مقدمه 

دهه  دل   یکار  یهاط یمح  ر،یاخ  یهادر   ، یفناور  عیسر  رات ییتغ  لیبه 

 ، یروابط انسان  یدگیچ یو پ  یشغل  یفشارها  ،یانتظارات سازمان  شیافزا

فزا سطوح  فرسا  یانده یبا  و  تنش  شده   یروان  شیاز  اند. مواجه 

دولت  یخدمات  یهاسازمان دل  ها،یشهردار  ژه یو به   یو    ت یماه  لیبه 

 ،ییاجرا  یهات ی با شهروندان و تنوع مسئول  مستمرمحور، ارتباط  پاسخ

قرار دارند.   یشناختروان   یهاها در معرض چالشسازمان  ریاز سا شیب

به    ،یطیشرا  ن یدر چن  نیتراز مهم   ی کیحفظ سلامت روان کارکنان 

انسان  تیریمد  یهادغدغه  ز  لیتبد  ی منابع  است،    ت یفیک   رایشده 

سازمان ز  یعملکرد  حد  روان  به وابسته    ی ادیتا  و    زشیانگ  ،یسلامت 

است    یشغل  تیرضا پژوهش (Zarringol, 2022)کارکنان  نشان  .  ها 

فشارهاداده  که  شغل  ی اند  بهره   توانند یم  یمداوم  کاهش   ، یوربه 

و    یخدمات و بروز مشکلات روان  تیفیاز کار، افت ک   بتیغ  شیافزا

 Brown et al., 2019; Johnson) در کارکنان منجر شوند    یجسمان

et al., 2020)ا در  مهم  یکی  یشغل  یفرسودگ  ان،یم  نی.   نیتراز 

مح  یمنف  ی امدهایپ در  مزمن  م  طیاسترس  محسوب  که    شودی کار 

 یشغل  یشناسو روان   یتوجه گسترده پژوهشگران حوزه رفتار سازمان

 را به خود جلب کرده است.

نخست  یچندبعد  یمفهوم  یشغل  یفرسودگ که  توسط   نیاست  بار 

و کاهش    تیمسخ شخص  ،یعاطف  یمسلش مطرح شد و شامل خستگ

  ده ی پد  نی. ا(Maslach et al., 2017)  شود یم  یفرد  تیاحساس موفق

م  یزمان برا   ردیگیشکل  فرد  طولان  یکه  فشارها   یمدت    ی تحت 

  ی او برا   یشناختروان   بعو منا  ردیاز کار قرار گ  یناش  یو روان  یجانیه

تنش  با  تحلمقابله  داده   ل یها  نشان  متعدد  مطالعات  که رود.  اند 

رضا  یشغل  یفرسودگ کاهش  سازمان  ،یشغل  تیبا  تعهد   ،یافت 

مستق  شیافزا ارتباط  روان  سلامت  در  اختلال  و  شغل  ترک   م یقصد 

. افزون بر (Khatatbeh et al., 2022; Yang & Hayes, 2020)دارد  

فردنه  یشغل  یسودگفر  ن،یا عملکرد  بر  تأث  یتنها   یمنف  ریکارکنان 

م  گذارد،یم ارائه  تی فیک   تواندیبلکه  ارباب خدمات  به  رجوع و  شده 

ن  یکل  یکارآمد را  دهد    زیسازمان   ,.Agyapong et al)کاهش 

سازمان(2023 در  شهردار  ییها.  اجتماع  یمانند  تعاملات  و   یکه 

جدا  یعموم  ییپاسخگو است،    ی هات یفعال  ریناپذییبخش  روزمره 

  ی کند و حت دایپ یترابعاد گسترده  تواند یم یشغل یفرسودگ یامدهایپ

از خدمات شهر  تیبر رضا بگذارد    یشهروندان   ,Mirbagheri)اثر 

2022) . 

مهم   کننده ینیبش یبه عنوان پ   ریاخ  یهاکه در سال  ییرهایاز متغ  یکی

بدب  یشغل  یفرسودگ است،  شده  بدب  یسازمان  ینیمطرح   ین یاست. 

منف  یسازمان نگرش  مد  یبه  سازمان،  به  نسبت  و    رانیکارکنان 

ب  ییاجرا  یهااستیس با  معمولاً  و  دارد  و    ی دی ناام  ،یاعتمادی اشاره 

ب است    یعدالتی احساس  کارکنان(Allen, 2020)همراه  دارا  ی.    ی که 

بالا بدب  ییسطح  سازمان    یسازمان  ینیاز  که  دارند  باور  اغلب  هستند، 

ناد  تیشفاف  هایریگمیدر تصم را  منافع کارکنان  و  ندارد  را    ده یلازم 

اردیگیم منف  نی.  انگ   تواندیم  ینگرش  کاهش  تعهد    زش،یبه  افت 

. (Chiaburu et al., 2013)منجر شود    یفشار روان  شیو افزا  یسازمان

  رینظ  ییامدهایبا پ   یسازمان  ی نیاند که بدبنشان داده   ی پژوهش  ی هاافتهی

رضا فرسودگ  ی دیضدتول   ی رفتارها  ،یشغل  ت یکاهش   یشغل  یو 

اولوتاش و   نی. همچن(Alsubaie & Nasaani, 2021)رابطه مثبت دارد 

نسبت به   انکارکن  یگزارش کردند که ادراک منف  نیگیساکوچوک

به مستقسازمان،  افزا  میطور  است    یشغل  یفرسودگ  شیبا  ارتباط  در 

(Ulutas & Kucuksaygin, 2023)رابطه    یبازوند و نظر  ز ین  ران ی. در ا

  ان یرا در م  یشغل  یو فرسودگ  یسازمان  ی نیبدب  ان یم  یمثبت و معنادار

سازمان کردند    یدولت  یهاکارکنان   ,Bazvand & Nazari)گزارش 

2016) . 

بدب  علاوه  ب  ،یسازمان  ینیبر  عوامل    یکی  زین  یفردن یتعارضات  از 

مح  یزاتنش  در  م  یکار  یهاط یمهم  تعارض  شودیمحسوب   .

م  یزمان  یفردن یب ارزش   دهد یرخ  اهداف،  در  اختلاف  ها، که 

شود    یتنش و ناسازگار  یریگافراد باعث شکل  ان یمنافع م  ایها  نگرش

(Robbins, 1978)  ریناپذاجتناب   یتعارض را بخش  لموتیو. هاکر و 

به   تواند ینامناسب، م  ت یریکه در صورت مد  دانند یم  ی از روابط انسان

. در  (Hocker & Wilmot, 2018)منجر شود    یو فرسودگ  یفشار روان

سلسله  ده یچیپ  یکار  یهاطیمح شهردار  یمراتبو  تعامل   ها،ی مانند 

مد با  کارکنان  ارباب   ران،یمداوم  و  بروز   رجوع،همکاران  احتمال 

ارتباط افزا  یتعارضات  ادهدیم  شیرا  به    ن ی.  است  ممکن  تعارضات 

ب پنهان، مانند    ای  ،یاحترامی شکل آشکار، مانند مشاجره و  به صورت 

رفتارها  یسازعهیشا غ  ی و   & Kundi)  ابد یبروز    میرمستقیخصمانه 

Badar, 2021)پژوهش داده .  نشان  بها  تعارضات  که  با    یفردن یاند 
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ک   ،یجانیه   یخستگ  شیافزا افت  و  تمرکز  عملکرد    تی فیکاهش 

گزارش کرد که    ت ی کالنیآکست نی. همچن (Rahim, 2023)همراه است  

ب  یکارکنان تعارضات  مح  ی شتریکه  در  م  ط یرا  تجربه   کنند،یکار 

بالاتر فرسودگ  یسطوح  نارضا  یشغل  یاز  نشان   یشغل  ی تیو  را 

 . (Aukstikalnyte, 2021) دهندیم

سازمان  در عوامل  ارتباط   یکنار  ه  یشناخت  یهایژگیو  ،یو   ی جانیو 

ن شکل  تواند یم  زیکارکنان  نقش   یشغل  یفرسودگ  یریگدر 

باشد.    یاکننده نییتع مهم  یکیداشته  عدم    ها،یژگیو  نیا  نیتراز 

بلاتکل بلاتکل  ی فیتحمل  تحمل  عدم  تما  ی فیاست.  برا  لیبه    ی فرد 

ناراحت و  اضطراب  موا  یتجربه  موقع  جهه در  و    ی هات یبا  مبهم 

دارد    ریناپذی نیبشیپ افراد(Sahib et al., 2023)اشاره  تحمل    ی.  که 

 ی تلق  ز یدآمینامطمئن را تهد  طیدر برابر ابهام دارند، معمولاً شرا  یکم

تغ  کنندیم با  مواجهه  در  نگران  یطیمح  راتییو  و    ، یدچار  تنش 

 ,Williams & Levinson)  شوندیم  دیشد  یجانیه  یهاواکنش

ا(2021 برا  ییتوانا  تواندیم  یشناخت  یژگیو  نی.  با    یسازگار  یفرد 

  ی روان  یکار را کاهش داده و او را در برابر فرسودگ  طیمح  یفشارها

ل  رتریپذبیآس تحمل   یسازد.  عدم  که  دادند  نشان  همکاران  و 

و قصد ترک شغل در کارکنان   یشغل  یفرسودگ  شیبا افزا  یفیبلاتکل

دارد   ارتباط  سلامت  همچن(Lee et al., 2020)حوزه  و   نی.  مالوف 

  یکی  ت،ینسبت به عدم قطع  نییهمکاران گزارش کردند که تحمل پا

مهم  متخصصان    یشغل  یفرسودگ  یهاکننده ی نیبشیپ  نیتراز  در 

 .(Malouf et al., 2023)سلامت روان است  

و تعارضات   یسازمان  ینیاستدلال کرد که بدب  توان یم  ،یمنظر نظر  از

طر  یفردن یب ناامن  شیافزا  قیاز  روان  یاحساس  ابهام   سازنه یزم  ،یو 

بلاتکل  یریگشکل تحمل  کارکنانشوندیم  ی فیعدم  به    ی.  نسبت  که 

منف نگرش  خود  درگ  ایدارند    یسازمان  مداوم  طور  تعارضات    ریبه 

ادراک    زیدآمیو تهد  ی نیبش یپ  رقابلیط کار را غیهستند، مح  یارتباط

مبهم   یهات یها نسبت به موقعتحمل آن  تواندیادراک م  نی. اکنندیم

روان فشار  و  داده  کاهش  تشد  ی را  نت  د یرا  در  تحمل    جه،یکند.  عدم 

 ی ن ی بدب  انیرابطه م  ،یانجیم  ریمتغ  کی ممکن است به عنوان    یفیبلاتکل

کند. اگرچه    نییرا تب  یشغل  یو فرسودگ  یفردنیتعارضات ب  ،یسازمان

متعدد بررس  یمطالعات  بدب  یبه  ارتباط   ،یسازمان  ی نیجداگانه 

ب بلاتکل   یفردن یتعارضات  تحمل  عدم  فرسودگ  یفیو   یشغل  یبا 

مدل    کیرا در قالب    رهایمتغ  نیا  یاندک   یهااند، اما پژوهش پرداخته

بررس  کپارچهی  یساختار داده   یمورد   ,Kundi & Badar)اند  قرار 

2021; Malouf et al., 2023; Ulutas & Kucuksaygin, 2023)  از .

مانند پرستاران،    یشده بر جوامعانجام  یهاپژوهش   شتریب  گر،ید  یسو

بوده   ایمعلمان   متمرکز  سلامت  شهردارمتخصصان  کارکنان  و    ی اند 

گروه    ن یا  یشغل  تی که ماه  یاند؛ در حالکمتر مورد توجه قرار گرفته 

پ  ،یروان  دمتعد  ی با فشارها  یاجتماع  یهات یو مسئول   ده ی چیارتباطات 

 .(Mirbagheri, 2022)همراه است 

سازمان  نیا  یبررس  نیهمچن بستر  در  اهم  یرانیا  یهاروابط   ت یاز 

ز  یاژه یو است،  ادار  را یبرخوردار  سازمان  ، یساختار  و    یفرهنگ 

سازمان  یارتباط  ی الگوها تجربه   تواند ی م  رانیا  یدولت  یهادر 

تأث  یشغل  یفرسودگ تحت  سو  ریرا  از  دهد.    ی ارتقا  گر،ید  ی قرار 

تعار  ،یارتباط  یهامهارت تقو  ضاتکاهش   یسازمان  تیحما  ت یو 

 یشغل  یاز فرسودگ  یریشگیپ  یاز راهبردها  یبه عنوان بخش  تواندیم

گ قرار  توجه  دق(Ebrahiminia et al., 2021)  ردیمورد  شناخت    ق ی. 

مرتبط با  یشناختروان یو سازوکارها یشغل یعوامل مؤثر بر فرسودگ

م برنامسازمان  رانیبه مد  تواندیآن،  تا    ی مؤثرتر  یهاه ها کمک کند 

بهبود عملکرد سازمان  یبرا و    یطراح  یحفظ سلامت روان کارکنان 

 .ندینما

بر اساس    یشغل  یفرسودگ  ینیبشی پژوهش حاضر با هدف پ  ن،یبنابرا

ب  یسازمان  ینی بدب تعارضات  واسطه   یفردنیو  نقش  تحمل    یابا  عدم 

 تهران انجام شد.  یدر کارکنان شهردار یفیبلاتکل

 شناسیروش

 یفیو از نظر روش اجرا، توص   یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

همبستگ نوع  مدل   ی مبتن  ی از  ساختار  یابیبر  ا  یمعادلات    ن یبود. 

با هدف بررس بدب  یپژوهش  ب  یسازمان  ینی نقش  تعارضات    یفردن یو 

پ م  یشغل  یفرسودگ  ینیبش یدر  بلاتکل  یگریانجیبا  تحمل    ی فیعدم 

م شهردار  انیدر  آمار  رانته  یکارکنان  جامعه  شد.  شامل   یانجام 

شهردار  یتمام در  شاغل  سال    یکارکنان  بهار  در  تهران   1403شهر 

ماه  به  توجه  با  افراد  تیبود.  از  استفاده  ضرورت  و  که   یپژوهش 

کاف مح  یتجربه  شغل  ی سازمان  ط یاز  تعاملات  باشند،   یو  داشته 

کارکنان  یریگنمونه  و  گرفت  انجام  هدفمند  روش  حداقل    یبه  که 
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  ن ییداشتند وارد مطالعه شدند. بر اساس قاعده تع  یماه سابقه کار  شش

و با در نظر گرفتن تعداد    یمعادلات ساختار  یابیحجم نمونه در مدل 

ضرب تعداد    قیاز طر  ازیمدل، حداقل حجم نمونه مورد ن  یپارامترها

عدد   در  با  4پارامترها  برابر  افزا  264،  منظور  به  شد.  برآورد    ش ینفر 

نفر    280ناقص، تعداد    یهاپرسشنامه  یو جبران احتمال  هال یدقت تحل

نها نمونه  عنوان  اخذ    ییبه  از  پس  کردند.  مشارکت  پژوهش  در 

 ی ها به صورت حضورکنندگان، پرسشنامهآگاهانه از شرکت  تیرضا

اخت شرکت  اریدر  و  گرفت  قرار  داوطلبانه آنان  صورت  به  کنندگان 

تکم به  اقد  ی ابزارها  لینسبت  همچن  ام پژوهش  به    ن یکردند. 

باق  نانیاطم  هایآزمودن خواهد   یداده شد که اطلاعات آنان محرمانه 

نتا پژوهش مورد استفاده   یصرفاً در چارچوب اهداف علم  ج یماند و 

 . ردیگیقرار م

مسلش و   یشغل  یاز پرسشنامه فرسودگ  یشغل  یسنجش فرسودگ  یبرا

( ا1981جکسون  شد.  استفاده  شناخته   یکیابزار    نی (   نیترشده از 

  باشد ی م  هیگو  22است و شامل    یشغل  یسنجش فرسودگ  یهااسیمق

را    یفرد  تی و کاهش موفق  تیمسخ شخص  ،یعاطف  یکه ابعاد خستگ

پاسخکندیم  یابیارز ط  یده.  اساس  بر  انجام   کرتیل  فیبه سؤالات 

است.    یشغل  یفرسودگ  شتر یدهنده سطح بو نمرات بالاتر نشان   شودیم

پژوهش  و  یهادر    ن یا  یبرا  یمطلوب  یسنجروان   یهای ژگیمختلف، 

پا جکسون  و  مسلش  است.  شده  گزارش    ی درون  ییایپرسشنامه 

ضر  نیا  یهااسیمقخرده  با  را  ب  یآلفا  بیابزار  تا    71/0  نیکرونباخ 

پا  90/0 ب  ییبازآزما  ییایو  کرده   80/0تا    60/0  ن یرا  اند. گزارش 

)  یواه  نیهمچن همکاران  برا  89/0  یآلفا  بی( ضر2004و    ن یا  یرا 

ا در  نمودند.  گزارش  رضا  ییروا  زین  رانیپرسشنامه  توسط    ان ییابزار 

تأ1395) مورد  و شر  د یی(  گرفته   یو محمد  زاده یقربان  زاده،فیقرار 

پا1393)  یمهموئ با ضر  ییای(  را    د ییتأ  89/0کرونباخ    یآلفا   بیآن 

 اند. کرده 

و    نید  یسازمان  ینیاز پرسشنامه بدب  ،یسازمان  ینیمنظور سنجش بدب  به

( ا1998همکاران  استفاده شد.  دارا  ن ی(  و    هیگو  13  یپرسشنامه  بوده 

اصل بعد  عاطف  یسازمان  ینیبدب  یسه  بعد  بعد    یبعد شناخت  ،یشامل  و 

ارز  یرفتار عاطفکندیم  یابیرا  بعد  شناخت  4شامل    ی.  بعد    یسؤال، 

  ی هاابزار نگرش  ن یسؤال است. ا  4شامل    یبعد رفتار  و سؤال    5شامل  

مد  یمنف سازمان،  به  نسبت  س  رانیکارکنان  را    یسازمان  یهااست یو 

ط   کندیم  یریگاندازه  اساس  بر  .  شودیم  یگذارنمره   کرتیل  فیو 

از طر  نیا  یی( روا1998و همکاران )  نید نظر متخصصان   ق یابزار را 

ضر  دییتأ ا  ییایپا  ب یو  با  را  آلفا  ستفاده آن   82/0کرونباخ    ی از 

 ی آلفا   ب ی( ضر1395)  ی انیدر پژوهش رشت  نیگزارش کردند. همچن

ا با    اسیمق  ن یکرونباخ  ب   92/0برابر  که  آمد  دست    ی همسان  انگریبه 

 مطلوب ابزار است.  یدرون

ب  یابیارز  یبرا مح  یفردن ی تعارضات  مق  طیدر  از  تعارض   اسیکار، 

  4شامل    اسیمق  نی( استفاده شد. ا1998اسپکتور و جکس )  یفردن یب

بررس  هیگو به  و  تنش تعارض  زانیم  یاست  مها،  اختلافات  و    ان یها 

مح در  اپردازدیم  یشغل  طیکارکنان  سؤالات  دامنه   ن ی.  از    یاابزار 

پنه و  آشکار  ب  ان، تعارضات  جمله   ،یناسازگار  ،یاحترامیاز 

سوءتفاهم   یسازعهیشا م  یارتباط  یهاو  بر  در  پاسخردیگیرا  در .  ها 

ط م  کرتیل   فیقالب  نشان   شوندیثبت  بالاتر  نمرات  شدت  و  دهنده 

ب  شتریب )  یفردن ی تعارضات  جکس  و  اسپکتور  ضر1998است.   ب ی( 

را    نیا  ییبازآزما  ییایپا همچن  85/0ابزار  کردند.  در   ن یگزارش 

روا حاضر،  از    اسیمق  ییمحتوا  یی پژوهش  نفر  ده  نظر  از  استفاده  با 

شد.    د ییو تأ  یبررس  ت یریو مد  یشناسو متخصصان حوزه روان   دیاسات

( ن1394مظلوم  برا  84/0کرونباخ    یآلفا  بیضر  زی(   اس یمق  ن یا  یرا 

 . باشدیمطلوب آن م ییایدهنده پاگزارش کرده است که نشان 

 یفی عدم تحمل بلاتکل  اسیاز مق  یف یسنجش عدم تحمل بلاتکل  یبرا

سؤال    27شامل    اس یمق  نی( استفاده شد. ا1994و همکاران )  ستونیفر

مبهم،    طیتحمل افراد در مواجهه با شرا  زانیم  یابیبوده و به منظور ارز

پ و  ا  یطراح  ریناپذی نیبش ینامطمئن  است.  م  نیشده    زان یابزار 

نگران واکنش   یاضطراب،  ه   یشناخت  یهاو  برابر    یجانیو  در  افراد 

اندازه   یهاتیموقع را  پاسخ  کندیم  یریگمبهم  طو  اساس  بر   فیها 

کرونباخ   ی آلفا  بی( ضر2002. بوهر و داگاس )شوندیثبت م  کرتیل

پنج    ییبازآزما  ییایپا  بیو ضر  94/0را    اسیمق  نیا فاصله  را در  آن 

(، 1397)  انیریدر پژوهش ام  نیاند. همچنگزارش کرده   74/0  ی اهفته 

ا  یآلفا  بیضر با    اسیمق  نیکرونباخ  که    75/0برابر  آمد  دست  به 

 است.  یرانیقابل قبول ابزار در جامعه ا ییایپا انگریب

جمع  پس داده پرسشنامه   یآوراز  وارد   یهاها،  و  استخراج  خام 

ها از نظر کامل بودن،  شد. در مرحله نخست، داده   ی آمار  یافزارهانرم

نبود داده   ع ینرمال بودن توز   ف یتوص  ی شدند. برا  یپرت بررس  یهاو 
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از شاخص   یرهاینمونه و متغ  یهایژگیو  ی فیآمار توص  یهاپژوهش 

فراوان م  ،یشامل  در    نیانگیدرصد،  شد.  استفاده  استاندارد  انحراف  و 

استنباط آمار  بررس  ،یبخش  منظور  ب  یبه   ب یاز ضر  رهایمتغ  نیروابط 

برا  رسونیپ  یهمبستگ و  شد  گرفته  مفهوم  یبهره  مدل    ی آزمون 

بررس و  مستق  یپژوهش  غ  م یاثرات  مدل   رها،یمتغ  م یرمستقیو    یابیاز 

ساختار تحل  یمعادلات  روش  گرد  ریمس  لی و  همچندیاستفاده   ن ی. 

ارز از شاخص  یابیجهت  ،  RMSEA  ،CFI  رینظ  ییهابرازش مدل 

NFI  نسبت خ آزاد  یو  به درجه  تحل  یدو  با داده   ل یاستفاده شد.  ها 

نرم از  و   AMOSو    SPSS  یآمار  یافزارهااستفاده  گرفت  انجام 

 در نظر گرفته شد.  05/0ها آزمون یسطح معنادار

 ها یافته

پیش  ابتدا  بخش،  این  مدل فرضدر  اجرای  برای  لازم  سازی های 

بررسی  متغیرها،  توزیع  بودن  نرمال  شامل  ساختاری  معادلات 

بین متغیرها و عدم وجود هم  بین  خطی میان متغیرهای پیشهمبستگی 

قرار گرفت. سپس شاخص بررسی  برازش مدل و ضرایب  مورد  های 

مسیر مستقیم و غیرمستقیم تحلیل شدند تا روابط میان بدبینی سازمانی، 

بین  در تعارضات  شغلی  فرسودگی  و  بلاتکلیفی  تحمل  عدم  فردی، 

 .کارکنان شهرداری تبیین گردد

 . بررسی توزیع نرمال بودن متغیرهای تحقیق 1جدول 

 معناداری  K-S آماره متغیرها

 0.041 0.055 شغلی فرسودگی  

 0.015 0.066 عدم تحمل بلاتکلیفی

 0.016 0.065 بدبینی سازمانی 

 0.052 0.096 تعارض بین فردی 

یافته  به  توجه  جدول  با  برای 1های  آمده  دست  به  معناداری  میزان   ،

خطای   سطح  از  بالاتر  پژوهش  اصلی  بنابراین    0.01متغیرهای  بود؛ 

توان نتیجه گرفت که توزیع متغیرهای تحقیق از نرمال بودن کافی می

روش از  استفاده  و  بوده  مدل برخوردار  و  پارامتریک  سازی های 

 .ها بلامانع استمعادلات ساختاری برای تحلیل داده 

 . بررسی همبستگی میان متغیرهای تحقیق 2جدول 

 تعارض بین فردی  بدبینی سازمانی  عدم تحمل بلاتکلیفی فرسودگی شغلی  متغیرها

    1 فرسودگی شغلی 

   1 **0.755 عدم تحمل بلاتکلیفی

  1 **0.628 **0.724 بدبینی سازمانی 

 1 **0.330 **0.548 **0.560 تعارض بین فردی 

 

پژوهش همبستگی   2نتایج جدول   متغیرهای  تمامی  بین  داد که  نشان 

مثبت و معناداری وجود دارد. بر این اساس، عدم تحمل بلاتکلیفی با  

ضریب  0.755ضریب   با  سازمانی  بدبینی  تعارضات   0.724،  و 

با ضریب  بین  با فرسودگی   0.560فردی  معنادار  مثبت و  دارای رابطه 

یافته  این  بودند.  بدبینی سازمانی، ها نشان میشغلی  افزایش  با  دهد که 

بین  فردی و عدم تحمل بلاتکلیفی، میزان فرسودگی شغلی  تعارضات 

 0.628یابد. همچنین بدبینی سازمانی با ضریب کارکنان نیز افزایش می

بین  تعارضات  ضریب  و  با  و    0.548فردی  مثبت  همبستگی  دارای 

افزایش   که  معنا  این  به  بودند؛  بلاتکلیفی  تحمل  عدم  با  معنادار 

می نگرش ارتباطی  تعارضات  و  سازمانی  منفی  عدم  های  سطح  تواند 

 .تحمل بلاتکلیفی را در کارکنان افزایش دهد

مدل  اجرای  از  پیش پیش  ساختاری،  معادلات  عدم  سازی  فرض 

این  خطی میان متغیرهای پیشهم برای  بررسی قرار گرفت.  بین مورد 

شاخص از  استفاده  منظور  واریانس  تورم  عامل  و  تحمل  حداقل  های 
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شاخص این  از  حاصل  نتایج  میشد.  نشان  متغیرهای  ها  که  دهد 

خطی چندگانه  بین از استقلال کافی برخوردار بوده و مشکل هم پیش

در مدل وجود ندارد؛ بنابراین امکان اجرای مدل ساختاری با اطمینان  

 .آماری مناسب فراهم بود

 های برازش مدل معادلات ساختاری . شاخص3جدول 

CMIN/DF NFI CFI RMSEA TLI 

2.262 0.965 0.980 0.067 0.969 

نشان داد که مدل پیشنهادی پژوهش از برازش مطلوبی   3نتایج جدول  

بود که    2.262نسبت خی دو به درجه آزادی برابر با  برخوردار است.  

مقدار   از  همچنین    5کمتر  است.  مدل  بودن  مناسب  بیانگر  و  بوده 

با   TLI و NFI  ،CFI هایشاخص برابر  ترتیب  و   0.980،  0.965به 

بوده و برازش مطلوب مدل را    0.90بودند که همگی بالاتر از    0.969

به دست    0.067برابر با   RMSEA کنند. افزون بر این، مقدار تأیید می 

از   کمتر  که  نشان  0.08آمد  و  مدل است  قبول  قابل  خطای  دهنده 

های برازش حاکی از آن بودند که مدل  باشد. در مجموع، شاخص می

داده  با  پژوهش  برخوردار ساختاری  مناسبی  انطباق  از  تجربی  های 

 .است

 بررسی ضرایب مسیر مستقیم متغیرهای تحقیق .  4جدول 

 (P-value) معناداری نسبت بحرانی  (S/E) خطای استاندارد (β) پارامتر استانداردشده (b) پارامتر استاندارد نشده متغیرهای پژوهش 

 0.001 9.838 0.276 0.641 2.714 بلاتکلیفی  تحمل عدم ←بدبینی سازمانی 

 0.001 9.322 0.151 0.454 1.408 بلاتکلیفی تحمل  عدم ←تعارضات بین فردی  

 0.001 6.177 0.193 0.498 1.193 شغلی  فرسودگی  ←بدبینی سازمانی 

 0.001 4.158 0.097 0.230 0.403 شغلی   فرسودگی ←تعارضات بین فردی  

 0.001 5.072 0.051 0.455 0.257 شغلی فرسودگی   ←عدم تحمل بلاتکلیفی 

 
سازی معادلات ساختاری رابطه ی بدبینی سازمانی و تعارضات بین فردی با فرسودگی شغلی همراه با میانجی گری  : مدل 1شکل  

 عدم تحمل بلاتکلیفی 

در سطح   4نتایج جدول   مدل  مستقیم  مسیرهای  تمامی  که  داد  نشان 

استاندارد    0.05 ضریب  با  سازمانی  بدبینی  هستند.  و    0.641معنادار 

دارای اثر مثبت و معنادار بر عدم    0.454فردی با ضریب  تعارضات بین 

نگرش افزایش  که  معنا  این  به  بودند؛  بلاتکلیفی  بدبینانه  تحمل  های 
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نسبت به سازمان و افزایش تعارضات ارتباطی در محیط کار، منجر به 

می کارکنان  در  بلاتکلیفی  تحمل  عدم  بدبینی  افزایش  همچنین  شود. 

ضریب   با  شغلی   0.498سازمانی  فرسودگی  بر  معناداری  و  مثبت  اثر 

می  نشان  که  منفیداشت  نگرش  که  کارکنانی  به دهد  نسبت  تری 

بیشتری از فرسودگی شغلی را تجربه می کنند. سازمان دارند، سطوح 

بین  نیز با ضریب  تعارضات  اثر مثبت و معنادار بر    0.230فردی  دارای 

ها و اختلافات  فرسودگی شغلی بود و بیانگر آن است که افزایش تنش 

تواند سطح فرسودگی شغلی را افزایش دهد. افزون  میان کارکنان می

اثر مثبت و معناداری بر   0.455بر این، عدم تحمل بلاتکلیفی با ضریب 

کمتری   تحمل  که  کارکنانی  که  معنا  بدین  داشت؛  شغلی  فرسودگی 

پیش غیرقابل  و  مبهم  شرایط  به  معرض نسبت  در  بیشتر  دارند،  بینی 

 .گیرندفرسودگی شغلی قرار می

 گیریبحث و نتیجه

بررس هدف  با  حاضر  بدب  یپژوهش  تعارضات    یسازمان  ی نینقش  و 

پ  یفردن یب م  یشغل  یفرسودگ  ینیبش یدر  تحمل    یگریانجیبا  عدم 

شهردار  یفیبلاتکل کارکنان  نتا  ی در  شد.  انجام  از    جیتهران  حاصل 

تعارضات  ،یسازمان ینینشان داد که بدب یمعادلات ساختار یسازمدل

و معنادار    میاثر مستق  یدارا  یهمگ  یفیو عدم تحمل بلاتکل  یفردن یب

فرسودگ همچن  یشغل  یبر  تعارضات    یسازمان  ینیبدب  نیهستند.  و 

طر  یفردن یب بلاتکل  شیافزا  ق یاز  تحمل  صورت    ،یفی عدم  به 

افزا  ز ین  میرمستقیغ طور  شوندیم  یشغل  یفرسودگ  شیموجب  به   .

مح  یهاافتهی  ،یکل که  دادند  نشان  روابط تنش   یکار  طیپژوهش  زا، 

نگرش  یفردن یب و  م  یمنف  ی هانامطلوب  سازمان،  به    توانند ینسبت 

  یبروز فرسودگ  نه یکرده و زم  فیکارکنان را تضع   یشناختمنابع روان 

 را فراهم سازند.  یشغل

اثر مثبت و معنادار    یدارا  یسازمان  ینیپژوهش نشان داد که بدب  جینتا

همسو    ن یشی پ  یهاپژوهش   جیبا نتا  افته ی  ن یاست. ا  یشغل  یبر فرسودگ

داده  نشان  که  کارکناناست  نگرش   یاند  خود  سازمان  به  نسبت  که 

ب  یاعتمادی ب  ،یمنف احساس  ب  ی عدالتی و  معرض   شتر یدارند،  در 

 Alsubaie)  رندیگیقرار م  یشغل  زشیانگ  اهشو ک   یجانیه  یفرسودگ

& Nasaani, 2021; Bazvand & Nazari, 2016; Ulutas & 

Kucuksaygin, 2023)ی نیکرد که بدب انیب توانیم افتهی نی ا نیی. در تب 

و   دکننده یتهد  ییکار را فضا  طیکارکنان مح  شودی باعث م  یسازمان

حما چن   تیفاقد  در  کنند.  م  ،یطیشرا  نیادراک  احساس  کند  یفرد 

  ش یهاو دغدغه   ازها یو سازمان نسبت به ن  ست یاو ارزشمند ن  ی هاتلاش

  ، یروان  یمنجر به کاهش انرژ  جیبه تدر  تیوضع  نیاست. ا  تفاوتیب

و    ابوروی. چشودیم  یعاطف  یخستگ  یریگو شکل   یافت تعهد سازمان

ن بدب  ز یهمکاران  که  افزا  یسازمان  ینیمعتقدند  اعتماد،  کاهش   ش یبا 

بلندمدت    یشغل  ی ریو کاهش درگ  یمنف  یرفتارها همراه است و در 

.  (Chiaburu et al., 2013)شود    ی شغل  یفرسودگ  سازنه یزم  تواندیم

بدب  نیهمچن نوع  ینیآلن  دفاع  یرا  به   داندیم  ینگرش  پاسخ  در  که 

م  یسازمان  یمنف  یهاتجربه  فاصله   ردیگیشکل  موجب   یریگو 

 .(Allen, 2020)  شودیکار م ط یکارکنان از مح یجانیه

اثر مثبت و   یدارا یفردن یپژوهش نشان داد که تعارضات ب گرید افتهی

فرسودگ بر  ا  یشغل  یمعنادار   م،یرح  ی هاافته یبا    جه ینت  ن یهستند. 

همچن  یکاند و  بادار  است    تی کالنیآکست  ن یو  همسو 

(Aukstikalnyte, 2021; Kundi & Badar, 2021; Rahim, 2023) .

تب مح  انیب   توانی م  افتهی  ن یا  ن ییدر  که  بر    یمبتن  یکار  یهاط یکرد 

توجه قابل  بخش  تعارض،  و  انرژ  یتنش  ه  یشناخت  یاز    ی جانیو 

مد صرف  را  فشارها  تیری کارکنان  با  مقابله  و    ی ارتباط  یاختلافات 

زمانکنندیم سوءتفاهم،    ی.  معرض  در  مداوم  طور  به  کارکنان  که 

م  یرفتارها  ایتعارض   قرار    ی روان  تیامن  اساحس  رند،یگیخصمانه 

کاهش   وظا  افتهیآنان  بر  تمرکز  م  یشغل  فیو  رابشودیدشوار    نز ی. 

اهداف    کنندیآن افراد احساس م  ی که ط  داندی م  یندیتعارض را فرا

د  ای توسط  در (Robbins, 1978)  شودیم  د یتهد  گرانیمنافعشان   .

جا  ،ییفضا  نیچن به  همکار  یکارکنان  حما  یتجربه  متقابل،    تیو 

 لموت یخواهند داشت. هاکر و و یشتر یب یو فشار روان ییتنها حساسا

ب  زین مزمن  تعارضات  که  مد  یفردن یمعتقدند  صورت    تیریدر 

م فرسا  تواندینامناسب،  روان   یجانیه  شیبه  سلامت  کاهش  و 

در   گر،ید  ی. از سو(Hocker & Wilmot, 2018)کارکنان منجر شود  

شهردار  ییهاسازمان ادار  یمانند  ساختار  تعاملات    ده یچیپ  یکه  و 

ارتباط  یاروزانه گسترده  تعارضات  بروز    شتر ی ب  یوجود دارد، احتمال 

 دهد.  شیرا افزا یشغل یشدت فرسودگ تواندیموضوع م نیبوده و ا

اثر    ی دارا  یفینشان داد که عدم تحمل بلاتکل   نیپژوهش همچن  جینتا

فرسودگ بر  معنادار  و  ا  یشغل  یمثبت  پژوهش   افتهی  نیاست.    یهابا 

و همکاران و مالوف و همکاران همسو است    یصاحب و همکاران، ل
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(Lee et al., 2020; Malouf et al., 2023; Sahib et al., 2023) .

تب پا  یکرد که کارکنان  انیب   توانیم  جهینت  نیا  نییدر  تحمل   ینییکه 

و    راتییدارند، در مواجهه با تغ  ریناپذینیبش یمبهم و پ  طینسبت به شرا

نگران  ،یشغل  یفشارها و  م  یشتریب  یاضطراب  تجربه  . کنندیرا 

شهردار  ایپو  یکار  یهاطیمح تصم  یمانند  با   ی هایریگمیمعمولاً 

شرا  یسازمان  راتییتغ  ،یفور هستند.   ینیبشیپ  رقابلیغ  طیو  همراه 

بلاتکل  یافراد تحمل  عدم  ا  ییبالا  یف یکه  را    ط یشرا  ن یدارند، 

جا  ریتفس  زیدآمیتهد به  و  آشفتگ  یسازگار  ی کرده  دچار   یمؤثر، 

اند  کرده  انیب  زین  نسونی و لو امزیلی. وشوندیم یروان یو خستگ یجانیه

مبهم و    یهات یاز موقع  یمنف  یهایابیبا ارز  یفیکه عدم تحمل بلاتکل

روان  شیافزا دارد    یفشار  . (Williams & Levinson, 2021) ارتباط 

تنش   تواند ی م  یشناخت  ی ژگیو  ن یا  ن، یبنابرا با  افراد  مقابله    ی هاتوان 

 سازد.  یشغل یرا کاهش داده و آنان را مستعد فرسودگ یشغل

تأث   یهاافته یاز    گرید  یکی پژوهش،  بدب  ریمهم  بر   یسازمان  ینیمثبت 

بلاتکل تحمل  ا  یفیعدم  م  افتهی  نیبود.  که   یکارکنان  دهدی نشان 

منف موقع  یترینگرش  با  مواجهه  در  دارند،  سازمان  به    ی هات ینسبت 

 ن یا  ن یی. در تبدهندیاز خود نشان م  ینامشخص و مبهم، تحمل کمتر

بدب  ت گف   توانی م  جه ینت اعتماد   یسازمان  ی نیکه  کاهش  موجب 

تصم و  ساختارها  به  زمانشودیم  یسازمان  یهامیکارکنان  که   ی. 

و عدالت است، هرگونه   ت یکارکنان احساس کنند سازمان فاقد شفاف

مح  رییتغ  ا یابهام   تهد   ط یدر  را  نتکنندی م  یتلق  دکننده یکار  در    جه، ی. 

شرا  تیحساس به  نسبت  افزا  ط یآنان  عدم    افتهیش  ینامطمئن  سطح  و 

بلاتکل اشودیم  شتریب  یفی تحمل  از    یاچرخه   تواندیم  تی وضع  نی . 

فرسودگ  ینیبدب   ،ینگران ا  یو  نها  جادیرا  در  که  عملکرد    تیکند 

سازمان  یفرد تأث  یو  تحت  م  ریرا   ;Allen, 2020)  دهدیقرار 

Chiaburu et al., 2013). 

ب  جینتا  نیهمچن   ی اثر مثبت و معنادار  یفردن ینشان داد که تعارضات 

ا  یفیبر عدم تحمل بلاتکل  ت ی بر اساس ماه  توانیرا م  افتهی  نی دارند. 

 ی مبتن  یکه روابط کار  یکرد. زمان  نییتب  یتعارضات ارتباط  یزاتنش 

ب تنش،  ناسازگار  یاعتمادیبر  مح  یو  کارکنان  را   ط یباشد،  کار 

 ییتوانا ،یاحساس ناامن  نی. اکنندیو ناامن ادراک م   ینیبشیپ  رقابلیغ

برا  شرا  یآنان  م  طیتحمل  کاهش  را  م  دهدیمبهم  موجب    شود یو 

موقع برابر  در  واکنش   ی هات یکارکنان    ی جانیه  یهانامطمئن 

. در (Kundi & Badar, 2021; Rahim, 2023)نشان دهند    یدتریشد

مداو   ،یطیشرا  نیچن طور  به  تعارض    مافراد  انتظار  بعد  ا یدر   ی تنش 

را    ی ذهن  ی سطح اضطراب و خستگ  تواند یم  ی انتظار روان  نیهستند و ا

 دهد.  شیافزا

م  یهاافتهی  نیترمهم  از نقش  حاضر،  تحمل    یانجیپژوهش  عدم 

م  ی فیبلاتکل رابطه  ب   یسازمان  ینی بدب  ان یدر  تعارضات  با    یفردن یو 

و تعارضات    یسازمان  ینی نشان داد که بدب  جیبود. نتا  یشغل  یفرسودگ

عدم تحمل    شیافزا  قیبلکه از طر  م، ینه تنها به صورت مستق  یفردن یب

افزا  ز ین  ی فیبلاتکل اشوندیم  یشغل  یفرسودگ  ش یموجب   افته ی  ن ی. 

بخش  انگریب که  است  تأث  یآن  منف  ریاز  بر    ط یمح  ی عوامل  کار 

طر  ،یشغل  یفرسودگ ه  یشناخت  یسازوکارها  قیاز   ن ییتب  یجانی و 

دشودیم عبارت  به  مح  یکارکنان  گر،ی.  تنش   ط یکه  را  خود  زا، کار 

به    کنند،یبر تعارض ادراک م  یو مبتن  رشفافیغ مبهم   طیشرانسبت 

محساس ا  شوندیتر  نها  یشناخت  تیحساس  ن یو  در   تیدر  را  آنان 

  یشناخت یهادگاه یبا د افتهی نی. ادهدیقرار م یشغل  یمعرض فرسودگ

همخوان  مقابله  و  استرس  با  ارز  یمرتبط  نقش  بر  که    ی هایابیدارد 

 ,.Malouf et al)  کنندی م  دیزا تأک استرس   یهات یافراد از موقع  یذهن

2023; Sahib et al., 2023)  و ابهام  بتوانند  کارکنان  اگر  واقع،  در   .

آنان در برابر    یریپذب یکنند، احتمال آس  ت یریرا بهتر مد  تیعدم قطع

 . ابدییکاهش م یشغل یفشارها

در   یشغل  یپژوهش حاضر نشان داد که فرسودگ  جینتا  ،یطور کل  به

شهردار تأث   یچندعامل  یاده یپد  یکارکنان  تحت  که  عوامل    ریاست 

  ی منف  ی هاسو، نگرش  کیقرار دارد. از    یو شناخت  یارتباط  ،یسازمان

روان فشار  مداوم،  تعارضات  تجربه  و  سازمان  به  را   ینسبت  کارکنان 

سو  دهد یم  شیافزا از  بلاتکل  گر،ید  ی و  تحمل  موجب    ی فیعدم 

زا داشته  استرس طیمقابله با شرا  یبرا  یکمتر  ییکارکنان توانا  شودیم

  ت یفیک   ،یسازمان  یتوجه همزمان به ساختارها  ت یاهم  جینتا نیباشند. ا

 یهاکارکنان را در برنامه  یشناختروان  یهایژگیو و  یفردن یروابط ب

 .سازدیبرجسته م یسلامت روان سازمان یارتقا

محدود  از م  یهات یجمله  روش   توانیپژوهش حاضر  از  استفاده  به 

آمار  یریگنمونه  جامعه  بودن  محدود  و  کارکنان    ی هدفمند  به 

تعم  یشهردار است  اشاره کرد که ممکن  به    ج ینتا  یریپذمیتهران  را 

جغرافسازمان  ریسا مناطق  و  همچن   ییایها  کند.  بر داده   نیمحدود  ها 
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پرسشنامه تأث  یآورجمع  یارشخودگز  یهااساس  احتمال  و    ر یشدند 

تما  یدهپاسخ  یریسوگ پاسخ  لیو  وجود    یاجتماع  یهابه  مطلوب 

بودن پژوهش اشاره   یبه مقطع  توانیم  هات ی محدود  گریداشت. از د

بررس امکان  که  علّ  یکرد  م  یروابط  را محدود    رهایمتغ  ان یبلندمدت 

 . کندیم

روش   نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهاد یپ از  استفاده  و    یطول  یهابا 

عدم   ،یفردن یتعارضات ب  ،یسازمان  ینیبدب  انیم  ی روابط علّ  ،یشیآزما

مطالعه   ن یکنند. همچن  یرا بررس  یشغل   یو فرسودگ  یفیتحمل بلاتکل

متغ حما  یگرید  یرهاینقش   یآورتاب  ،یسازمان  تیمانند 

به درک    تواند یم  یامقابله   یهاو سبک  یجانیهوش ه  ،یشناختروان 

فرسودگ  یسازوکارها  ترقیعم بر  انجام   یشغل  یمؤثر  کند.  کمک 

  انیم  جینتا  سه یو مقا  یو خصوص  یدولت   یهاسازمان  ریپژوهش در سا

ن  یشغل  یهاگروه  ا  تواندیم  زیمختلف    ن یبه توسعه دانش موجود در 

 . دیحوزه کمک نما

ها  سازمان  رانیمد  شودیم  شنهادیپژوهش حاضر، پ  یهاافته یاساس    بر

بدب  یبرا  ییهابرنامه ب  یسازمان  ینیکاهش  بهبود روابط  در   یفردن یو 

طراح  طیمح برگزار  یکار  مهارت  یهاکارگاه   یکنند.    یهاآموزش 

تنظ  تیریمد  ،یارتباط و  کاهش   تواند یم  جانیه  میتعارض  در 

همچن  یشغل  یهاتنش  باشد.  بر    یمبتن  یسازمان  یفضا  جاد یا  نی مؤثر 

کارکنان را    ت ی احساس امن  تواند یم   یروان  ت یعدالت و حما  ت، یشفاف

  ی هابکاهد. آموزش مهارت  یشغل  یدهد و از شدت فرسودگ  شیافزا

 ی به عنوان بخش  تواندیم  زین  یفیتحمل بلاتکل  شیمقابله با ابهام و افزا

 .ردیمورد توجه قرار گ نانسلامت روان کارک  یارتقا  یهااز برنامه 

 منافع  تعارض

 . هیچ تعارض منافعی وجود نداشت بین نویسندگان

 مالی حامی

 . انجام شدبا هزینه شخصی  بدون هیچ حمایت مالی و پژوهش این 

 اخلاقی  ملاحظات

نمونه  برای  پژوهش  ضرورت  و  اهمیت  مطالعه،  این  و  در  تشریح  ها 

حفظ  محرمانگی،  رازداری،  مانند  اخلاقی  ملاحظات  رعایت  درباره 

ها، آزادی جهت شرکت در پژوهش و انصراف از آن و حریم نمونه 

 . غیره به آنان اطمینان داده شد

 مشارکت نویسندگان 

 .یکدیگر مشارکت داشتندنویسندگان این مقاله با 

 تشکر و قدردانی 

 ی اریو    یکه در مراحل پژوهش همکار  یافراد  یاز تمام  لهیوس  نیبد

 .شودیو تشکر م  رینمودند تقد
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