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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this work was to investigate the effect of the career plateau on the ambiguity and role 

conflict with mediating role of organizational conflict. This work was an applied and correlation 

research method. By the stratified random sampling method, 229 physical education teachers were 

selected. In order to collect information, three questionnaires were used: career plateau, ambiguity, and 

role conflict and organizational conflict. For the data analysis, the Pearson correlation coefficient, factor 

analysis, and structural equation modeling were used. The results obtained showed that the direct effect 

of the career plateau on the ambiguity and role conflict and the career plateau on the organizational 

conflict and the direct effect of the organizational conflict on the ambiguity and role conflict were 

positive and significant. The indirect effect of the career plateau on the ambiguity and role conflict was 

also significant with the mediator role of the organizational conflict. Therefore, it can be accepted that 

the career plateau has a positive effect on the ambiguity and conflict, both directly and indirectly, 

through the mediation of the organizational conflicts. 

Introduction 

In order to be effective, the schools require the teachers to have a good job performance, and the job 

performance can be affected by a number of factors including the ambiguity and role conflict. The 

ambiguity and role conflict are important factors in the teacher job stress that cause a lot of stress on the 

teacher and affect her/his job performance. The role ambiguity occurs when the employee “does not feel 

that s/he has the necessary information to perform her/his role adequately when s/he is uncertain about 

what the members of her/his role set expect of her/him. The role conflict is defined as a situation that 

occurs as a result of the incompatible role demands. The role conflict and role ambiguity cause many 

individual and organizational deficiencies. Numerous factors such as the organizational conflict and 

career plateau can affect the role ambiguity and role conflict. The research hypotheses are as follow: 

1. The career plateau has a positive and significant effect on the ambiguity and role conflict. 

2. The career plateau has a positive and significant effect on the organizational conflict. 

3. The organizational conflict has a positive and significant effect on the ambiguity and role conflict. 

4. The career plateau has a positive and significant effect on the role ambiguity and conflict with the 

mediating role of organizational conflict. 
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Methodology and Approach 

This work was an applied and correlation research method based on the structural equation modeling. 

The statistical population of the work was all the physical education teachers in the city of Zahedan 

(Sistan and Baluchestan province). By the stratified random sampling method, 229 physical education 

teachers in Zahedan were selected in the academic year of 2019-2020. In order to collect the information, 

three questionnaires were used: career plateau (Milliman, 1992), ambiguity and role conflict (House, 

Schuler & Levanoni, 1983), and organizational conflict (Shirkhani, 2011). For the data analysis, the 

Pearson correlation coefficient, factor analysis, and structural equation modeling were used by the SPSS 

and Lisrel software.  

Results and Conclusion  

Based on the results obtained, the amount of correlation coefficient of career plateau with ambiguity and 

role conflict (r = 0.532), career plateau with organizational conflict (r = 0.573), and organizational 

conflict with ambiguity and role conflict (r = 0.559) was significant (p < 0.001). The direct effect of the 

career plateau on the ambiguity and role conflict (β = 0.44, t = 3.88), career plateau on the organizational 

conflict (β = 0.73, t = 9.45), and the direct effect of the organizational conflict on the ambiguity and role 

conflict (β = 0.34, t = 3.09) was positive and significant. The indirect effect of the career plateau on the 

ambiguity and role conflict was also significant with the mediator role of organizational conflict (β = 

0.248, t = 5.20). 
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 بود.شغلی بر ابهام و تعارض نقش با نقش میانجی تعارضات سازمانی زدگی فلاتتأثیر  بررسیاین پژوهش  هدف: هدف

به  و 1398-99در سال تحصیلی معلم تربیت بدنی شهر زاهدان  229همبستگی بود. ـ  روش پژوهش توصیفی: شناسیروش

و  هاوس) ابهام و تعارض نقش (،1992، میلیمن) شغلیزدگی فلاتای از طریق سه پرسشنامه طبقه ـ گیری تصادفیشیوه نمونه

از ضریب  ،هازیه و تحلیل دادهجمورد مطالعه قرار گرفتند. برای ت (2011، شیرخانی)تعارضات سازمانی ( و 1983، همکاران

  استفاده شد. و مدل معادلات ساختاری ، تحلیل عاملیهمبستگی پیرسون

تعارضات بر شغلی زدگی فلاتاثر مستقیم  (،=t=44/0β ,88/3)ابهام و تعارض نقش بر شغلی زدگی فلاتاثر مستقیم  :هایافته

؛ معنادار بودمثبت و  (=t=34/0β ,09/3)ابهام و تعارض نقش  برتعارضات سازمانی و اثر مستقیم  (=t=73/0β ,45/9)سازمانی 

  (=t=248/0β ,20/5) تعارضات سازمانیبا نقش میانجی ابهام و تعارض نقش بر شغلی زدگی فلاتمستقیم  رغیاثر  همچنین

  معنادار بود.مثبت و 

 اجرای و طراحی و تعارض نقش، لزوم زدگی شغلی در بروز تعارضات سازمانی و ابهامبا توجه به نقش فلات :گیرینتیجه

برانگیز، درگیر طراحی محیط کاری چالش شغلی، رشد گسترش فرصت چون اقداماتی انجام و شغلی هکار راه مسیر ریزیبرنامه

سازمانی، توانمندسازی معلمان و تشویق آنان به یادگیری سازمانی و به روز  هایمأموریت و جانبی کارهای کردن معلمان در

 زدگی شغلی مؤثر باشد.تواند در کاهش فلاتن دانش و مهارت خویش میکرد

 .نقشبین فردی، سردرگمی در  تعارض ارتقای شغلی، :های کلیدیواژه

  زاییناصر ناستی :نویسنده مسئول
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 مقدمه

تأثیر تواند تحت باشند و عملکرد شغلی میعملکرد شغلی مناسبی داشته  معلمانبرای اثربخشی نیازمند آن هستند که  مدارس

ابهام و تعارض نقش از عوامل مهم تنش شغل معلمی بوده که باعث . قرار بگیرد 1عوامل متعددی از جمله ابهام و تعارض نقش

 نقش ابهام (.2015، و همکاران 2کانچیکا) دهدمید شغلی وی را تحت تاثیر قرار فشارهای روانی بسیاری بر معلم شده و عملکر

 است شده توصیف مواردی در کفایت عدم نوعیفرد و  از شده درخواست وظایف و هانقش در و روشنی صراحت عدم عنوان به

 هادرخواست وجود نقش تعارض(. 2017، و همکاران 3لوپز-مریداندارد ) وجود اطلاعات واضح در مورد نقش فرد که ارتباطات و

حالت  و فشار تحت کار حین در را افراد که است افراد به شده واگذار هاینقش عرصه در نهان متضاد و آشکار تقاضاهای و

 پذیرش با شغلی هایاز الزام ایمجموعه به دادن تن که دهدمی رخ هنگامی نقش دهد. تعارضمی قرار ایکننده سردرگم

 او ی سرپرستمتناقض یک ی هاتهخواس لدلی بهرض اتعاست. این  ناممکن کلی به یا و مغایر شغلی، هایالزام از دیگری مجموعه

معلمان در  (.2017، 4برز و ویجنبرگیاد )شواد میایج اریگروه ک ادو سرپرست یا تقاضاهای متناقض ب ارکناندر اثر برخورد ک

تواند ابهام شوند که این امر میرو میآموزان روبهمدیر، ناظر آموزشی، والدین و دانشی شغلی زیادی از طرف امدارس با تقاضاه

 و مناسب هایدستورالعمل و راهکارها ارائه در اوقات گاهی مدیران مدارس از برخی و تعارض نقش آنان را به دنبال داشته باشد.

علاوه  دهد و انجام است قرار معلم آن چه مورد در شود،می بهاما به منجر نهایت در و کنندمی کوتاهی خود معلمان به درک قابل

آنان مواجه شوند  به شده واگذار هاینقش عرصه در نهان متضاد و آشکار و تقاضاهای هامعلمان با درخواست ،بر آن ممکن است

 دلبستگى و کاهش شغلى استرس کننده ایجاد عوامل مهمترین جمله از نقش تعارض و نقش ابهام و تعارض نقش را تجربه کنند.

آنگورن دهند )می قرار تأثیر تحت نیز را فرد شغلى عملکرد شغلى، نارضایتى ایجاد بر علاوه آیند کهمی شمار به شغلى خشنودى و

تأثیرگذار تواند بر ابهام و تعارض نقش می 7زدگی شغلیفلاتو  6تعارضات سازمانیاز جمله عوامل متعددی  .(2021، 5و ارسلان

 .(2015، 9گودشالک و فندر ،2017، 8کنبور و کنبیک) باشد

 هاسازمان تمام که طورى به است، ناپذیراجتناب امرى هاسازمان در که ی استنانسا و ارتباطات تعاملات از طبیعى بخش تعارض

 شخصیتی، نیازها، هایویژگی با مختلف افراد . وجود(2017، 10)اوزوما هستند مواجه تعارضه مسال با به نوعى از جمله مدارس

 آرزوها، ارتباطی، هایشیوه است. معلمان دارای کرده ناپذیراجتناب را مدارس در بروز تعارض متفاوت، ادراکات و انتظارات باورها،

تعارضات در  ایجاد به منجر هااین گونه تفاوت وجود هستند. فرهنگی متفاوت هایزمینه پیش نیز و مذهبی و های سیاسیدیدگاه

 در معلمان و مدیران مدارس یکدیگر از متمایز هایانگیزه و هاها، خطراتتفاوت وجود رو،این از .(2017، 11جبران) شودمدارس می

برابر  در مدارس را بافت دیگر، سوی از اجزای سازمان و افراد هماهنگی و مساعی تشریک بر اصل مدرسه پایداری و سو یک از

 و سلسله مراتب بر مبتنی سازمان آموزش و پرورش بر حاکم ساختار دیگر، کند. از طرفمی ناپذیراجتناب سازمانی تعارضات

منافع  و اهداف با مختلف هایگروه و هاخرده نظام وجود ناپذیر،انعطاف و خشک اداری نظام وجود افقی، و عمودی هایتفاوت

                                                           
1. Ambiguity and role conflict 

2. Kanchika 

3. Mérida-López 

4. Ebbers and Wijnberg  

5. Unguren and Arslan 

6. Organizational Conflict 

7. Career Plateau 

8. Kanbur and Canbek 

9. Godsholk and Fender 

10. Uzoma 

11. Jubran 
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 مستعد که اندآورده در پذیرآسیب و متلاطم هاییسازمان به صورت را مدارس امکانات و منابع کمبود نارسا، ارتباطی نظام مختلف،

 (. 2016باشند )محمدی و مهدیان، می ناسازگاری و تعارض تنش، انواع

دهد غلی زمانی رخ میشزدگی فلاتشوند. زدگی شغلی مواجه میشغلی با پدیده فلاتپیشرفت و ارتقاء در مسیر اغلب کارکنان 

تواند در سلسله مراتب سازمانی ارتقاء یابد یا ارتقاء او که فرد احساس کند که در مسیر شغلی خود با مشکل مواجه است و نمی

 را تجربه کنند.محتوایی  و ساختاری زیستی، زدگیفلاتنوع کارکنان ممکن است که سه  (.2021، 1اوزر) شودبه کندی انجام می

ها تعهد داده است اجبار برای انجام دادن کارهایی است که فرد در گذشته برای انجام دادن آنشامل احساس زیستی زدگی فلات

که در  رسندمیسطح سازمانی  بالاترینساختاری زمانی است که افراد به زدگی فلات .ها نداردو اکنون دیگر احساس تعلقی به آن

شوند که عموماً ت شغلی میلاف دچار. گاهی افراد به دلیل محتوای شغل و دیگر احتمال ارتقای آنان وجود ندارد توان دارند

ها سالیان متمادی مشغول انجام دادن گیرند. آنکننده در این دسته قرار میکارهای با تنوع پایین و با محتوای خسته و کسل

 یز جدیدی برای آموختن وجود نداردچ هیچرود و انتظاری می چهروز از آنان  دانند که هریک کار یکنواخت هستند و دقیقاً می

دهند، بلکه حضور نه تنها انگیزه خود برای پیشرفت شغلی را از دست می ،شوندمیزدگی فلاتافرادی که دچار  .(2004، 2)لنتز

 معلمان(. 2020، و همکاران 3دایرک)یابد در محیط کار کاهش یافته و میزان خروجی کاری آنان به سطح پایینی تنزل می آنان

 قبلی هایمهارت و دانش در هاتفاوت توجه به بدون زیرا مدارس ،کنندمی نارضایتی احساس ایحرفه توسعه هایفعالیت به نسبت

 موضوع این و دهندمی ترتیب یکسان و شکل یک به را و ارشادگری آماده سازی هایبرنامه باسابقه معلمان و جدید معلمان

 بمانند خود فعلی موقعیت که در بگیرند تصمیم معلمان ،شودمی باعث شغل در یکنواختی و ناکامی کند. اینمی ناکام را معلمان

 معلمان افزایشی از به رو تعداد که شود منجر امر این تواند بهمی روند این دهند؛ نشان خود از پیشرفت به کمتری تمایل و

   (. 2018، 4)وانجیچی نمایند زدگی شغلی را تجربهفلات

بیگانگی در محیط  کاهش میزان ساعات مفید کاری،زدگی شغلی با دهد که فلاتمطالعات نشان می ،در بررسی پیشینه پژوهش

انصافی افزایش بی ، مدیریت استبدادی و خودرایی رهبر، کاهش عدالت سازمانی و کاهش عملکرد شغلی،کار و عدم رضایت خاطر

گیری افراد در محیط ای، کنارهعدالتی رویهعدم امنیت شغلی، بی ،کارکنان شغلی و کاهش عملکردرهبر  فردی بین عدالتیو بی

هد که ابهام نقش و تعارض نقش با عدم بیان واضح دمطالعات نشان می .(2020، دایرک و همکاران، 2021)اوزر،  ابطه داردرکار 

، و همکاران 5هوکاهش اقتدار رهبری و کاهش اثربخشی سازمانی )زیردستان، مؤثر انتظارات شغلی، عدم هدایت و راهنمایی 

فشار و استرس شغلی، ، تعارضات سازمانیافزایش  و (2021، آنگورن و ارسلاننارضایتی شغلی و کاهش عملکرد شغلی ) ،(2021

تعارضات سازمانی نشان پیشینه  رابطه دارد. (2020، و همکاران 6سوپرمنبارکاری بیشتر و تمایل به غیبت و ترک محل کار )

اکی -های مدیریت تعارض )جان(، تسلط بر سبک2020، و همکاران 7گرا و تعاملات بین فردی )مختاررهبری تحول هد کهدمی

(، 0202، 9سالینرو و توپا-فرناندزعدم احساس نابرابری و تبعیض و تقویت هویت سازمانی کارکنان )(، 2020، 8و آکینتوکونبو

 و (2020، 11کیمکاهش استرس شغلی و فرسودگی شغلی ) ،(2020، و همکاران 10کوانسازمانی بهتر )ارتباطات درون 

  شوند.( موجب کاهش تعارضات سازمانی می2017)ویسه و کیمیاگر،  گراییمعنویت
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4. Wangechi 

5. Ho  

6. Suparman 

7. Mukhtar 

8. John-Eke and Akintokunbo 

9. Fernández-Salinero and Topa 

10. Kwon   

11. Kim 
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https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/17411432211002527
http://doi.or.kr/10.PSN/ADPER0000074406
http://doi.or.kr/10.PSN/ADPER8901993658
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 معلمان میان این در دارد. را خاص خود جایگاه و اهمیت که است پرورش و آموزش کشوری هر در هاسازمان مهمترین از یکی

اگر  آیند.می شمار به پرورش و آموزش در تحول آغاز مثابه نقطه به و دارند عهده بر پرورش و آموزش نظام در را نقش برترین

 نیز بدنی تربیت کنند. معلمانهای شغلی زیادی را تجربه میاسترس معلمان اما ،دارد را خود خاص هایاسترس شغلی هر چه

 لازم روحیه و صلاحیت آمادگی، ایجاد با باید و است پرورش واضح و آموزش نظام در هاآن مهم نقش که هستند افرادی جمله از

 دانش اخلاقی و جسمانی پرورش در مهمی نقش هاآن زیرا؛ کرد تربیتی استفاده و آموزشی هایفعالیت در هاآن هایتوانایی از

 آنان شغلی، تعارضات سازمانی و ابهام و تعارض نقشزدگی فلات مورد در آگاهی نتیجه افزایش در و داشته عهده بر آموزان

مسائلی از  خود خاص شغلی شرایط اقتضای به بدنی تربیت معلمان که موضوع این به توجه با همچنین ؛رسدمی نظر به ضروری

 معلم کار سختی به توجهی بی والدین، و همکاران جانب از بدنی تربیت درس نشناختن به رسمیت بالا، شغلی ل مسئولیتقبی

نامطلوب حیاط مدرسه به عنوان کلاس  شرایط آموزان،دانش به آموزش جهت مدارس در تجهیزات و کمبود امکانات بدنی، تربیت

نظارت بر کلاسی به وسعت ، هاهای ورزشی مدرسه به مسابقات آموزشگاهعدم همکاری برخی مدیران مدارس با اعزام تیم ،ورزش

اندام و اسعدی، ) کنندرا تجربه می پندارندبر شاگردانی که خود را نسبتاً آزاد و خارج از چارچوب کلاس می حیاط مدرسه و

باشد که پیامد آن  شغلیزدگی فلاتساز تعارضات سازمانی، ابهام و تعارض نقش و تواند زمینهکه همه این موارد می (2018

، ابهام و شغلیزدگی فلات به بررسی روابط خواهد بود. تحقیقات معدودی نیتربیت بد کاهش اثربخشی فردی و سازمانی معلمان

 حیاتی و مهم نقش به توجه ، باتربیت بدنی معلمان بین در بررسی این روابط اما ،اندتعارض نقش و تعارضات سازمانی پرداخته

شغلی بر ابهام و تعارض زدگی فلاتپژوهش این است که آیا  مسئله اصلی لذا ؛است گرفته قرار غفلت آموزشی، مورد نظام در آنان

آورده  1مدل مفهومی پژوهش در شکل  گری تعارضات سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد؟با میانجی تربیت بدنی نقش معلمان

 شده است:

 

 

 شناسیروش

معلمان تربیت کلیه  پژوهشجامعه آماری . بودهمبستگی  -صیفیوت مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش پژوهشی

 ایطبقه -تصادفی گیریبه شیوه نمونه .بودندمرد(  235زن و  328نفر ) 563 تعدادبه  1398-99سال تحصیلی زاهدان در بدنی 

 تعارض بامرئوس

 تعارض با همکار

 ابهام نقش

 تعارض با رییس

 تعارض نقش

و ابهام 

تعارض 

 نقش

 تعارضات

 سازمانی

فلات 

 شغلی

 فلات محتوایی

 فلات ساختاری

. مدل مفهومی پژوهش1شکل   
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گرفتند.  مورد مطالعه قرار مرد( 96زن و  133معلم ) 229گیری کوکران تعداد و بر اساس فرمول نمونه )بر حسب جنسیت(

نامناسب و  100حجم نمونه کمتر از پذیرد که می عاملی هاىدر بحث خود براى حجم نمونه در مدل 2004در سال  وهلینل

 است.  نمونه مناسب بوده 229تعداد بنابراین  ؛(2012قاسمی، ) مطلوب است 200هاى بالاتر از حجم

 استفاده شد: زیرآوری اطلاعات از سه پرسشنامه برای جمع

 14مقیاس  این است. شده ساخته 1983 سال در لوانونی و اسکالر هاوس، توسط این مقیاس :نقش تعارض-ابهام مقیاس الف(

سنجد. پرسشنامه می را نقش تعارض (14تا  7های گویه دیگر )گویه 8و  نقش ابهام( 6تا  1ای هگویه آن )گویه 6 که گویه دارد

کاملا نادرست تا  =1گذاری آن از ای لیکرت از کاملا نادرست تا کاملا درست تنظیم شده است و نمرهگزینه 5بر حسب مقیاس 

 شغل در که بود خواهد معنی آن به ،نزدیکتر باشد 5فرد به  نمرهمیانگین  هر چه قدر آزمون این . درکاملا درست است =5

و  لقاسمیاابو مقدار پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ در پژوهشکند. می تجربه را نقش تعارض و ابهام خود

 .به دست آمد 91/0و در این مطالعه  89/0 ،(2006) همکاران

عد گویه بوده و دو بُ 12دارای  که است شده ( طراحی1992) 1میلیمن توسط پرسشنامه این :شغلیزدگی فلات پرسشنامه ب(

ای گزینه 5پرسشنامه بر حسب مقیاس  کند.( را ارزیابی می12تا  7های ی )گویهی( و فلات محتوا6تا  1های فلات ساختاری )گویه

 این . دراستکاملا موافق  =5= کاملا مخالف تا 1گذاری آن از لیکرت از کاملا مخالف تا کاملا موافق تنظیم شده است و نمره

مقدار پایایی پرسشنامه با استفاده . استشغلی بیشتر زدگی فلاتنشانه  ،نزدیکتر باشد 5فرد به  میانگین نمره هر چه قدر آزمون

 به دست آمد. 86/0و در این مطالعه  82/0 ،(2017اشترجانی ) کیانی کرونباخ در پژوهشاز آزمون آلفای 

گویه بوده که  9( طراحی شده است. پرسشنامه دارای 2011این پرسشنامه توسط شیرخانی ) :پرسشنامه تعارضات سازمانی ج(

( و تعارض با 8و  5، 2های با مرئوس )گویه(، تعارض 7و  4، 1های عد تعارضات سازمانی شامل تعارض با رئیس )گویهسه بُ

ای لیکرت از خیلی به ندرت تا خیلی گزینه 5پرسشنامه بر حسب مقیاس  .کندرا ارزیابی می( 9و  6، 3های همردیفان )گویه

 گذاریمعکوس نمره 7و  6ای ه. گویهاستها = خیلی وقت5= خیلی به ندرت تا 1گذاری آن از ها تنظیم شده است و نمرهوقت

مقدار  .استنشانه ادراک تعارضات سازمانی بیشتر  ،نزدیکتر باشد 5فرد به  میانگین نمره هر چه قدر آزمون این . درشوندمی

 .به دست آمد 74/0و در این مطالعه  79/0 ،(2011شیرخانی ) پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ در پژوهش

ضریب آمار توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی( و آمار استنباطی )ها از برای تجزیه و تحلیل داده

 و لیزرل استفاده شد. اساسپیاسافزار با کمک نرم (و مدل معادلات ساختاری ، تحلیل عاملیهمبستگی پیرسون

 هایافته

 آمده است. 1بدنی مورد مطالعه قرار گرفتند که وضعیت جمعیت شناختی معلمان در جدول  معلم تربیت 229در پژوهش حاضر 

  کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی.  1جدول 

 فراوانی )درصد( متغیر فراوانی )درصد( متغیر

 (15/85) 195 متأهل وضعیت تأهل (92/41) 96 مرد جنسیت

 (85/14) 34 مجرد (08/58) 133 زن

 (07/27) 62 سال 10تا  1 سنوات خدمت (16/16) 37 دیپلم و کاردانی تحصیلات

 (3/39) 90 سال 20تا  11 (97/51) 119 کارشناسی

 (63/33) 77 سال 20بالای  (87/31) 73 کارشناسی ارشد

                                                           
1. Milliman 
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بررسی شد که نتایج آن فرض نرمال بودن چند متغیره  نرمال بودن تک متغیره و فرض قبل از طراحی مدل معادلات ساختاری

قدر مطلق چولگی  2های جدول با توجه به یافته باشد. نرمال باید متغیرها توزیع علیّ، یابیمدل در ارائه شده است. 2در جدول 

یابی علّی یعنی نرمال بودن تک فرض مدل بنابراین پیش است؛( –2+ و 2بین و کشیدگی تمام متغیرها متناسب با استاندارد )

با توجه به استفاده شد که  1مردیا شده استاندارد کشیدگی ضریب از چندمتغیره بودن نرمال بررسی برای برقرار است. متغیری

برقراری و  ها رد شد، فرض عدم طبیعی بودن توزیع طبیعی داده(c.r >58/2) برای هر متغیر های بحرانی به دست آمدهنسبت

   .(2016، مورد تأیید قرار گرفت )رستگار و همکاران مفروضه نرمال بودن چند متغیره

 وضعیت توصیفی متغیرهای پژوهش. 2جدول 

 ضریب مردیا کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین گویه

1 63/3  19/1  553/0- 521/0-  026/0 

2 87/3  97/0  392/0- 645/0-  261/0 

3 69/3  12/1  561/0- 410/0-  134/0 

4 02/4  94/0  690/0- 151/0-  573/0 

5 80/3  01/1  565/0- 285/0-  277/0 

6 01/4  92/0  691/0- 155/0-  582/0 

7 78/3  01/1  630/0- 102/0  522/0 

8 10/4  90/0  782/0- 004/0 864/0 

9 84/3  05/1  798/0- 152/0 615/0 

10 5/2  02/1  317/0- 757/0- 431/0 

11 48/2  06/1  451/0- 565/0- 107/0 

12 61/2  58/1  626/0- 431/0- 123/0 

13 64/2  04/1  876/0- 507/0 354/0 

14 68/2  98/0  400/0- 459/0- 060/0 

68/0 86/3 ابهام و تعارض نقش  173/0- 062/0- 163/0 

1 17/3  14/1  285/0-  619/0-  292/0 

2 57/3  11/1  590/0-  279/0-  280/0 

3 84/3  91/0  553/0-  039/0  564/0 

4 11/4  88/0  820/0-  324/0  563/0 

5 96/3  89/0  542/0-  108/0-  487/0 

6 71/2  39/1  222/0  193/1-  698/0 

7 50/3  29/1  596/0-  643/0-  036/0 

8 85/3  95/0  407/0-  532/0-  131/0 

9 58/3  07/1  503/0-  210/0-  273/0 

61/0 59/3 تعارضات سازمانی  252/0 702/0- 737/0 

1 98/3  91/0  533/0-  247/0-  314/0 

2 86/3  14/1  731/0-  483/0-  217/0 

3 59/3  27/1  621/0-  633/0-  010/0 

4 86/3  89/0  544/0-  009/0  601/0 

5 94/3  92/0  485/0-  674/0-  205/0 

6 92/3  88/0  574/0-  033/0  614/0 

                                                           
1 . Mardia’s Normalized Multivariate Kurtosis Value 



  2شماره  /8سال  /1400مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

425 

 ضریب مردیا کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین گویه

7 01/4  89/0  691/0-  126/0  635/0 

8 00/4  86/0  486/0-  540/0-  062/0 

9 89/3  98/0  758/0-  208/0  561/0 

10 79/3  01/1  553/0-  246/0-  303/0 

11 77/3  02/1  441/0-  625/0-  180/0 

12 63/3  04/1  254/0-  728/0-  455/0 

66/0 85/3 زدگی شغلیفلات  115/0- 667/0- 836/0 

 

به دست  VIFاستفاده شد که مقدار  )1VIF( عامل تورم واریانسبرای بررسی عدم هم خطی بودن متغیرهای مستقل از آزمون 

همچنین  ؛شودبنابراین پیش فرض عدم هم خطی بودن متغیرهای مستقل تایید می ؛کمتر است 5بود که از مقدار  48/1آمده 

قبل از طراحی مدل معادلات ساختاری فرض ارتباط بین متغیرهای پژوهش از طریق آزمون ضریب همبستگی پیرسون بررسی 

و 532/0به ترتیب  تعارضات سازمانیو  ابهام و تعارض نقشبا  شغلیزدگی فلاتمقدار ضریب همبستگی ها که بر اساس یافته شد

دار مثبت و معناهمگی  به دست آمد که  559/0 ابهام و تعارض نقشو  تعارضات سازمانیو مقدار ضریب همبستگی بین  573/0

 مختلف هایسازه عاملی( رگرسیونی )بار وزن معناداری ،است لازم شده ارائه ساختاری مدل ارزیابی از پیش همچنین؛ بودند

 (.3تأییدی انجام گرفت )جدول  عاملی تحلیل تکنیک از استفاده با پرسشنامه

  های پرسشنامهنتایج تحلیل عاملی تاییدی برای گویه. 3جدول 

 β T گویه β T گویه β T گویه

1 56/0 81/6  13 68/0 23/11 25 53/0 24/8 

2 67/0 13/11  14 61/0 77/9 26 42/0 35/6 

3 57/0 99/8  15 51/0 69/7 27 60/0 54/9 

4 68/0 23/11  16 53/0 8 28 65/0 72/10 

5 66/0 88/10  17 68/0 97/10 29 66/0 81/10 

6 68/0 23/11  18 77/0 91/12 30 68/0 28/11 

7 70/0 72/11  19 65/0 27/10 31 70/0 81/11 

8 70/0 75/11 20 51/0 69/7 32 75/0 88/12 

9 56/0 81/6 21 53/0 8 33 76/0 27/13 

10 69/0 61/11 22 50/0 59/7 34 73/0 82/12 

11 73/0 34/12 23 66/0 50/10 35 61/0 87/9 

12 66/0 93/10 24 58/0 22/9    

 :های بارزش به شرح زیر بودشاخص

χ2 = 15.83; df = 11; χ2/df = 1.44; CFI= 0.99; IFI= 0.99; RMR=0.03; GFI=0.98; RMSEA= .04 

معنادار  001/0( بزرگتر و در سطح کمتر از 96/1استاندارد ) تیهای پرسشنامه از مقدار گویه تیهمچنین از آن جا که مقدار 

همچنین از روایی همگرا و ؛ تند( مناسبی برخوردار هسβهای پرسشنامه از بارعاملی )توان پذیرفت که گویهبنابراین می ،است

استفاده شد. این شاخص توسط   2HTMTدر این مطالعه برای بررسی روایی واگرا از شاخص (.4)جدول  ستفاده شدواگرا ا

                                                           
1. Variance Inflation Factor 

2. Heterotrait-Monotrait Ratio 
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های عوامل متفاوت واقعا چقدر سنجه ،دهدمعیاری است که نشان می معرفی شد و 2015در سال   1هنسلر، رینگل و سارستدت

با سؤالات دیگر کند تا چه میزان سؤالات مربوط به هر خصیصه )متغیر( مشخص میHTMT در واقع شاخص باهم تفاوت دارند. 

  .از یکدیگر متمایز بوده و باهم همپوشانی ندارندها )متغیرها( خصیصه

  هاپرسشنامه واگرانتایج روایی همگرا و روایی . 4جدول 

 روایی واگرا روایی همگرا

 86/0 ساختاری فلات
 72/0 ساختاری و فلات محتوایی فلات

 76/0 فلات محتوایی

 81/0 ابهام نقش
 79/0 ابهام نقش و تعارض نقش

 66/0 تعارض نقش

 67/0 تعارض با رئیس با تعارض با مرئوس 69/0 تعارض با رئیس

 81/0 تعارض با رئیس با تعارض با همردیفان 58/0 تعارض با مرئوس

 74/0 تعارض با مرئوس با تعارض با همردیفان 61/0 تعارض با همردیفان

( و  مقدار قابل قبول در روایی واگرا 2017ور، )حبیبی و عدون 5/0بزرگتر از  آن جا که مقدار قابل قبول در روایی همگرا دادهاز 

های پژوهش از روایی همگرا و واگرای توان پذیرفت که پرسشنامه( می2015، و همکاران )هنسلر است 9/0ی کوچکتر از داده

قبل از بررسی فرضیات پژوهش به برازش مدل پرداخته شد. اندازه برازش مدل در تعیین  نهمچنی ؛اندمناسب برخوردار بوده

  (.5جدول شود )ارتباط متغیرهای آشکار و متغیرهای پنهان استفاده می

  های برازش مدل نظری پژوهششاخص .5 جدول

 
نیکوئی 

 برازش

(GFI) 

شاخص 

برازش 

 نسبی

(RFI) 

شاخص 

برازش 

 هنجارشده

(NFI) 

شاخص 

برازش 

تطبیقی 

(CFI) 

شاخص 

برازش 

مقتصد 

 هنجارشده

(PNFI) 

ریشه میانگین 

مربعات باقی 

 ((RMRمانده

ی ریشه

میانگین 

مربعات خطای 

برآورد 

(RMSEA) 

 نسبت

خی دو  

به درجه 

 آزادی

(χ2/df) 

 >3 >08/0 >05/0 >5/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 مقدار مطلوب

 44/1 04/0 03/0 52/0 99/0 99/0 98/0 98/0 مقدار به دست آمده

کلیه روابط متغیرهای  3و  2های مناسب بوده است. در شکل 3شده مطابق با جدول نتایج برازش مطابق با استانداردهای تعیین 

  ها نشان داده شده است.پنهان و بارهای عاملی هر یک از گویه

                                                           
1 . Henseler, Ringle and Sarstedt 
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χ2 = 15.83; df = 11; χ2/df = 1.44; CFI= 0.99; IFI= 0.99; RMR=0.03; GFI=0.98; RMSEA= .04 

 مدل برازش شده پژوهش با ضرایب استاندارد .2شکل 

 

χ2 = 15.83; df = 11; χ2/df = 1.44; CFI= 0.99; IFI= 0.99; RMR=0.03; GFI=0.98; RMSEA= .04 

مدل برازش شده پژوهش با ضرایب معناداری .3شکل   

 آورده شده است. برای بررسی فرضیات پژوهش اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها 6در جدول 

 اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها .6 جدول

 نتیجه مقدار تی اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم مسیر

 تأیید 88/3 244/0 196/0 44/0 ابهام و تعارض نقش                         زدگی شغلیفلات

 تأیید 45/9 73/0  73/0 تعارضات سازمانی                         زدگی شغلیفلات

 تأیید 09/3 34/0  34/0 ابهام و تعارض نقش                        تعارضات سازمانی 

بر زدگی شغلی فلاتاثر مستقیم  (،=t=44/0β ,88/3) ابهام و تعارض نقشبر شغلی زدگی فلاتاثر مستقیم  هایافته با توجه به

مثبت و  (=t=34/0β ,09/3) ابهام و تعارض نقشبر تعارضات سازمانی و اثر مستقیم  (=t=73/0β ,45/9)تعارضات سازمانی 

از  گری تعارضات سازمانیبا میانجی ابهام و تعارض نقشبر شغلی زدگی فلاتهمچنین برای بررسی اثر غیرمستقیم  ؛معنادار بود

 ،a =73/0 مقدار ضریب مسیر متغیر مستقل بر متغیر میانجی الف( هایبا توجه به مقدار شاخصسوبل استفاده شد که  مونآز
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 ،aS=051/0 خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی ج( ،b=34/0 مقدار ضریب مسیر متغیر میانجی بر متغیر وابسته ب(

مقدار این بود. از آن جا که  20/5به دست آمده برابر با  Zمقدار ، bS=061/0 خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته د(

Z  گری تعارضات سازمانیبا میانجی ابهام و تعارض نقشبر شغلی زدگی فلاتاثر غیرمستقیم بنابراین  ،بزرگتر بود 96/1از مقدار 

(248/0β=)  بود. نیز مثبت و معنادار 

 گیریبحث و نتیجه

معلمان تربیت بدنی  تعارضات سازمانی گریمیانجیشغلی بر ابهام و تعارض نقش با زدگی فلاتتأثیر بررسی  ف پژوهش حاضرده

شغلی بر ابهام و تعارض نقش اثر مثبت و معناداری دارد. باید گفت که زدگی فلاتنشان داد که نتایج حاصل از تحلیل مدل  بود.

اوزر، دهد )می گسترش خود را هایشایستگی نه و آموزدمی نه فرد یعنی است؛ شخصی رکود و ایستایی معنی به شغلیزدگی فلات

 عدم و سکون حالت که در کارکنانی که چرا دارد؛ کارکنان انگیزگیبی با تنگاتنگی و نزدیک ارتباط شغلیزدگی فلات ( و2021

 و این رو، برای وضوح از ندارند. خود وظایف بهتر هر چه انجام و یادگیری پیشرفت، برای ایانگیزه برند،می سر به ارتقا و رشد

در کنند. کنند و ابهام و تعارض نقش را تجربه میشغلی خویش تلاشی نمی هایمسئولیت حوزه شغلی و اهداف نقش، روشنی

 میرکمالیزدگی شغلی را تجربه خواهد کرد )های هرمی شکل )از جمله سازمان آموزش و پروش( دیر یا زود فرد فلاتاکثر سازمان

در سازمان دیگر قابل دستیابی اش پیشرفت شغلیبرد رشد و پی میهنگامی که  ( دریافت فرد2020) 1. اولال(2019،  و همکاران

، کاهش رضایت فرسودگی شغلیروانی، افزایش  استرس شغلی، فشارافزایش غیبت، تمایل به ترک خدمت، ، نیست، نگرش منفی

، ح پایین مشارکت شغلیشغلی و تعهد سازمانی، کاهش حس احترام به خود، نداشتن توانایی لازم برای هماهنگی با تغییرات، سط

خود  در مسیر شغلی که کارکنانیگیرند که ( نتیجه می2020) و همکاران 2زب را تجربه خواهد کرد. تعارض نقشابهام نقش و 

 هستند، کاری با تنوع پایین و با محتوای خسته و کسل کننده مشغول انجام وظایف عموماً  شوند،با رکود و ایستایی روبرو می

کنند، عملکرد نقشی کار می کمتریانگیزه  ، با علاقه، اشتیاق ومتمادی مشغول انجام دادن یک کار یکنواخت هستند ها سالیانآن

در نتیجه آموزش ناکافی، ارتباطات ضعیف و اطلاعات ناکافی و یا حتی تحریف و ناخشنودتر هستند دارند،  کمتریو فرانقشی 

همچنین هر چند ؛ متناقض از طرف سرپرست یا سازمان تعارض نقش را تجربه کنندهای اطلاعات ابهام نقش و به دلیل خواسته

 تغییر و جدید شرکت و سرپرستی جدید مسئولیت جدید، رئیس انتقال، یا ترفیع از قبیل شغل جدید، وقایعی و با وجود رخدادها

زدگی فلاتاما کارکنان دچار  ،(2016محمدی، کند )می تجربه را ابهام از درجاتی کسی، هر سازمان تقریباً موجود ساختار در

 های بهتر سازمانی ندارند، ارتباطیانگیزگی و احساس ناکامی در مسیر پیشرفت شغلی تمایلی به دریافت آموزششغلی به علت بی

اطلاعات  یعمد تحریف یا اطلاعات دادن از عمدی ورزیدن کنند و ممکن است با دریغضعیف با رئیس و همکاران خود برقرار می

( 2015) و فندر کلگودشاسرپرست مواجه شوند و در نتیجه ابهام و تعارض نقش بیشتری را تجربه کنند.  یا همکار یک سوی از

 سطح خدمت، افزایش ترک به تمایل روانی، فشار غیبت، شغلی با تعارض و ابهام نقش، افزایش زدگیفلات کنند کهبیان می

 هماهنگی برای لازم توانایی نداشتن خود، به احترام کاهش حس سازمانی، تعهد و شغلی رضایت سطح کاهش شغلی، رفتگی تحلیل

 روانی فشارهای اگر ،کننداستدلال می (2014) استوار و مراقی شغلی همراه است. مسعودی مشارکت پایین سطح تغییرات و با

 جسمی انرژی کاهش وضعیت سبب این یادامه و شده خسته فرد تدریج یابد به ادامه زیادی مدت نقش تعارض و ابهام ناشی از

 وریبهره و بوده وریافزایش بهره در مؤثر و اساسی عناصر از فرد که توان آن جا از د وشومی او توانایی و تضعیف فرد احساسی و

                                                           
1. Olal 

2. Zeb 
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 در فرد عملکرد بر نقش تعارض و روانی ناشی از ابهام این فشارهای ،است سازمانی حمایت و شغل شناخت توان و از تابعی نیز

  داشت که از جمله آن کاهش میل به ارتقا و پیشرفت شغلی خواهد بود. خواهد منفی نیز تأثیر سازمان

فر این یافته با نتایج مدبر و بهشتی شغلی بر تعارضات سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد.زدگی فلاتکه  دیگر نشان داد یافته

 برای ویژه انتظار با را خود حرفه افراد، توان گفت که اغلبمیهمخوان است.  (2004) لنتزو  (2009) و همکاران 1(، لاپالم2013)

 و هاپست بالاترین به رسیدن قدرت، کسب ترقی، و رشد به هاآن اکثر کنند ومی شروع سازمان در سطح بالاترین به رسیدن

مسیر  راحتی به توانندمی کمی افراد اما در شرایط شغلی جدید تنها ،دهندمی اهمیت هاپاداش دریافت بیشترین و هامسؤولیت

 در تواندنمی (. در چنین حالتی فرد2019 و همکاران، فرهیبرسند ) سازمان بالای سطوح به و نموده طی پیشرفت شغلی را

سازمان با او ناعادلانه برخورد نموده است. ادراک هایش، رغم شایستگیکند که علیو احساس می یابد ارتقاء سازمانی مراتب سلسله

 و همکاران پرورنتایج گل که بر اساس حالیدهد. در کار نیز به نوبه خود تعارضات سازمانی را افزایش می عدالتی در محیطبی

ر محیط کار منجر شود. تواند به فرایند حل تعارضات میان فردی دها میو رویه ، تعاملاترعایت عدالت در عرصه توزیع (2013)

ا، افراد آمادگی بالاتری برای هو رویه ، تعاملاتکید کرده که در زمان تجربه عدالت در عرصه توزیعأبر این باور ت اناین پژوهشگر

کنند که فلات شغلی در کارکنان منجر به خستگی ( بیان می2019) و همکاران یانگ کنند.حل تعارضات خود با دیگران پیدا می

های منفی و رفتارهای غیرمعقول، نگرش منفی نسبت به روحی، عدم انگیزه برای اجرای وظایف، تخریب شخصیتی، نگرش

ای، عدم ارتباط مطلوب با مدیر، همکاران و ارباب رجوعان، غیبت از کار، تأخیرهای متوالی در محل کار شده های حرفهفعالیت

کنند و نی بیشتری را از طرف مدیر، همکاران و یا زیردستان خود تجربه میکه در نتیجه آن فرد کشمکش و تعارضات سازما

زدگی کنند که فلات( اظهار می2019دهد. میرکمالی و همکاران )تمایل بیشتری به تغییر شغل یا ترک شغل خود نشان می

کند و موارد ی در فرد را ایجاد میشغلی توانایی تعادل و تعامل با محیط شغلی فرد را کاهش داده و سرگشتگی و احساس بیهودگ

متعددی از مسائل روحی و روانی فرد از جمله دریافت حمایت روانی و اجتماعی، کسب احساس خودشناسی از طریق همانندسازی 

گیرد، در نتیجه چنین با دیگران و برطرف شدن نیازهای منطقی مادی، اجتماعی و روانی در معرض تهدید جدی و روانی قرار می

کنند که بیان می( 2013فر )مدبر و بهشتیکند. دی در محیط کار استرس شغلی و تعارضات سازمانی بیشتری را تجربه میفر

زدگی سلسله مراتبی و فلات با فردی اتتعارض و شودمیزدگی شغلی تسبب فلا تجربه شده در محیط کار فردی اتتعارض

سلسله مراتبی به شکل  زدگی شغلیفلاتبا  که کنداظهار می( 2004) لنتز .دنمعنادار دارو زدگی محتوایی رابطه مثبت فلات

پیشرفت محدود کارکنان در سازمان، عدم تمایل کارکنان برای حرکت به سطوح بالای سازمان، عدم انتظار ارتقای مداوم از سوی 

شغلی بالاتر، میزان تعارض فردی کارکنان ها و عدم انتظار کارکنان برای عنوان نکارکنان، عدم فرصت برای رشد و پیشرفت آ

زدگی فلات دچار خود شغلی راهۀ کار پیشرفت مسیر در فرد که زمانی ،ندنکیم ( بیان2009) و همکاران لاپالم .افزایش یابد

 که عاطفی شده فرسودگی دچار نوعی به و کندمی نارضایتی نیز احساس خود شخصی زندگی در دیگر سویی از و شده شغلی

 فرد بر رفتگی روانشناختی تحلیل شرایطی چنین در ،رودمی انتظار سازد،فراهم می کاری زندگی زدگیفلات بروز برای را زمینه

  ها و تعارضات سازمانی بیشتری را تجربه کند.استرس شود و فرد مستولی

 وجود توان گفت کهاثر مثبت و معناداری دارد. می بر ابهام و تعارض نقش نشان داد که تعارضات سازمانی این مطالعه یافتهدیگر 

 کندبرای افراد فراهم می هادر سازمان تعارض بروز برای را زمینه متنوع، ادراکات و باورها، انتظارات نیازها، شخصیتی، تنوع با افراد

به عنوان منبع بالقوه تعارضات سازمانی  ،باشند متفاوت فرهنگی هایزمینه نیز و هادیدگاه های ارتباطی،شیوه دارای که افرادی و

ها از یک سو و پایداری سازمان بر ای متمایز از یکدیگر در کارکنان سازمانهها، خطرات و انگیزهبنابراین وجود تفاوت ؛هستند

بافت سازمانی را در برابر تعارضات سازمانی اجتناب ناپذیر  ،اصل تشریک مساعی و هماهنگی افراد و اجزای سازمان از سوی دیگر

                                                           
1. Lapalm 
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 ؛کنندبینند و از دادن اطلاعات به دیگران خودداری میدر چنین حالتی افراد منافع خود را در خطر می (.2019پناهی، کند )می

 طور شغل به انجام برای لازم اطلاعات از ایو به علت آن که پاره وضعیتیدر چنین بنابراین طبیعی خواهد بود که کارکنان 

  کنند.اند ابهام و تعارض نقش را تجربه کننده گمراه یا نارسا نامطلوب،

معناداری دارد. تعارضات سازمانی اثر مثبت و  گریشغلی بر ابهام و تعارض نقش با میانجیزدگی فلاتنشان داد که  هایافتهنهایتا 

 رواز این همخوان است.( 2015) آغاز و طریقیانو  (2018برزیده و ضیاالدینی )و  (2014) و همکاران 1چاترجیاین یافته با نتایج 

 شغل پذیریو چالش یادگیری بالا، به رو مداوم پیشرفت زیرا دارد؛ را نارضایتی ایجاد پتانسیل شغلیزدگی فلاتتوان گفت که می

رود. می شمار به انگیزه برای مهم منبعی ای،های حرفهمهارت سبب به کاری هبالقو بازار از برخورداری و گراییتخصص نهایت، در و

 به پیشرفت از کارمندان از بسیاری بنابراین، ؛هستند موقعیت و قدرت در حقوق، افزایش مانند فوایدی شامل معمولاً هاپیشرفت

 پیشرفت شغلیشان یابنددرمی که هنگامی هاآن کنند.می استفاده سازمانی محیط در خود موفقیت برای سنجش معیار یک عنوان

افزایش  خدمت، ترک به تمایل روانی، فشار غیبت، افزایششوند و می منفی نگرش دچار نیست، دستیابی قابل دیگر سازمان، در

 قابلیت نبود خود، به احترام کاهش حس نقش، تعارض سازمانی، تعهد و شغلی رضایت سطح کاهش شغلی، رفتگی تحلیل سطح

 (.2014، و همکاران عمل را تجربه خواهند کرد )طبرسا ابتکار عدم بروز و شغلی مشارکت پایین سطح تغییرات، با انطباق برای لازم

تراشی کرده و تصور کنند که  این احتمال وجود دارد که فرافکنی و دلیل ،شوندشغلی میزدگی فلاتدر مورد افرادی که دچار 

کنند. در رئیس یا همکار یا حتی زیردستانش مانع ارتقای شغلی وی هستند و در نتیجه تعارضات سازمانی بیشتری را تجربه می

 منفی طور به دیگری شخص که یابدمی در فردی آن تعارض فرایندی است که در ،ند( معتقد2017)ویسه و کیمیاگر این مورد 

زدگی فلاتافزایش  با که است امر عادی یک این لذا؛ است گذاشته تأثیر کند )مثلا ارتقای شغلی(می تعقیب او که چیزی آن روی

 ،کنند( بیان می2014چاترجی و  همکاران ) .بالعکس و شود بیشتر یا مرئوسان همردیفان رئیس یا با تعارض وی شغلی فرد،

 موقتی امری را شغل در ناکامی و دانسته روشن را خود شغلی آینده ترند،بینخود خوش شغلی پیشرفت مسیر به نسبت افردی که

 اندازچشم بیشتری احتمال با و شوندمی تسلیم یا درمانده زاو استرس منفی هایموقعیت در کمتری احتمال با دانند، آنانمی

مسیر  به نسبت بینیکنند و در نتیجه خوشمی تدوین عملیاتی هایبرنامه کاری فشارهای با مقابلهبرای  و کرده حفظ را مثبتی

کنند ( بیان می2015) آغاز و طریقیان شود. اششغلی پیشرفت مسیر در فرد افزایش موفقیت به منجر تواندمی شغلی، پیشرفت

ثیر، أگذارند و شدت این تثیر میأسازمان بر خوش بینی به مسیر پیشرفت شغلی ت -شغل و هم تناسب فرد -هم تناسب فرد که

سازمان به همراه هم، نسبت به  -شغل و هم تناسب فرد -ثیر این تناسب فردأتالبته شغل بیشتر است.  -در مورد تناسب فرد

شود و فرد با شغل منجر به تناسب فرد با سازمان می تناسب بیشتردر واقع است.  زمانی که تک تک در نظر گرفته شوند، بیشتر

( بحث 2018و ضیاالدینی ) دهبرزی .ای را تسهیل کندتواند چنین رابطهدر این میان سازه خوش بینی به مسیر پیشرفت شغلی می

بلکه فرسودگی شغلی فرد را هم به دنبال دارند. در حالت  ،کنند که تعارضات سازمانی نه تنها سبب کاهش انگیزه شغلی شدهمی

 استکاهش انگیزه شغلی و افزایش فرسودگی شغلی تمایل فرد برای ارتقا و پیشرفت در مسیر شغلی به طور  محسوسی کاهش 

  زدگی شغلی را تجربه خواهد کرد.و فرد فلات

گری هم به طور مستقیم و هم به طور غیر مستقیم و با میانجی شغلیزدگی فلاتدر مجموع نتایج این مطالعه نشان داد که 

به مدیران عالی  معلمان تربیت بدنی شهر زاهدان اثر مثبت و معناداری دارد. از این رو بر ابهام و تعارض نقش تعارضات سازمانی

 و سنجرغبت هایاز آزمون فادهاست با معلمان تربیت بدنی استخدام و گزینش در تا شودمی پیشنهادسازمان آموزش و پرورش 

معلم  شغل به نسبت مثبتی و نگرش داشته علاقه معلمی و رشته تربیت بدنی شغل به که کنند استخدام را افرادی سنجنگرش

                                                           
1. Chatterjee 
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 کار مسیر ریزی برنامه اجرای و طراحی لزومهمچنین ؛ سازگار شوند شغل این هایچالش با بتوانند تا باشند داشته تربیت بدنی

 مشاغل بازطراحی سازمانی، درون جایی جابهه کنند تسهیل هایسیاست همچون شغلی هتوسع راهبردهای اتخاذ و شغلی هراه

 طراحیشغلی،  هایمهارت سطح ارتقای و عملکرد مبنای بر پرداخت نظام طراحی خدمت، ضمن آموزش نظام و استقرار سازمانی

 چون اقداماتی انجام بهبود، هایبرنامه از استفاده و معلمان شایستگی سطح مستمر گیریپروری، اندازه جانشین نظام استقرار و

 کارهای درگیر کردن معلمان در برانگیز،ارتقای شغلی، طراحی محیط کاری چالش موانع حذف شغلی، رشد گسترش فرصت

روز کردن دانش و مهارت خویش  و به به یادگیری سازمانی آنانسازمانی، توانمندسازی معلمان و تشویق  هایمأموریت و جانبی

 که چرا ،شودتوصیه می پیشنهادات نظام. برای کاهش تعارضات سازمانی طراحی شغلی مؤثر باشدزدگی فلاتتواند در کاهش می

 عوامل از بسیاری توانمی کار در حس مشارکت ایجاد و خود یمدرسه در نظر اعلام جهت در به کارکنان فرصت ارائه با طریق این از

 هایمناسبت در تفریحی اردوهای برگزاریهمچنین ؛ کرد آشکار را زندمی رقم را فردی بین موجبات تعارض پنهان طور به که را

روی  این پژوهش که جا آن از .ها شودآن بین تعارضات کاهش باعث و نموده ترمحکم کارکنان بین ارتباطات تواندمی مختلف

 سازمانی، فرهنگجمله  از سازمان هر فرد به منحصر شرایط به توجه با لذا است؛ شده انجاممعلمان تربیت بدنی شهر زاهدان 

 این دیگر مسائل و بومی فرهنگ جغرافیایی، و مکانی موقعیت سازمان، آن در استخدام شیوه مدیریتی، ساختار سازمانی، امکانات

با توجه به  همچنین. است ضروری احتیاط رعایت مشابه هایسازمان سایر به آن نتایج تعمیم در و است محدودیت دارای پژوهش

گری تعارضات سازمانی به شغلی بر ابهام و تعارض نقش با میانجیزدگی فلاتاثر  ی مناسب در زمینه بررسیپیشنه پژوهش نبود

  گردد.کیفی یا آمیخته پیشنهاد می ها به روشدر سایر سازمان اتیسایر پژوهشگران انجام چنین مطالع

 تقدیر و تشکر

از همه کسانی که در انجام این  ،بینداین پژوهش مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد بوده و نویسندگان بر خود لازم می

 ها مشارکت داشتند و به ویژه معلمان مورد مطالعه کمال تشکر و قدردانی را داشته باشند.پژوهش با آن
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