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Abstract:  

Professors' job burnout plays an important role in their performance decline. As a result, the present research was conducted with the aim of 

identifying the dimensions and components of reducing professors' job burnout at the University of Sumer, Iraq. This study was applied in 

terms of purpose and qualitative in terms of implementation method. The population of the present research was all experts at the University 

of Sumer, Iraq in 2023 year which 20 people of them were selected as samples according to the principle of theoretical saturation and with 

the purposive sampling method. The research tool was a semi-structured interview with universal experts, which its validity was confirmed 

by the triangulation method and its reliability was obtained by the Cronbach's alpha method 0.82. The data of the present research were 

analyzed with using the theme analysis method in MAXQDA-2020 software. The findings of this study showed that reducing professors' job 

burnout at the Sumer University, Iraq had 80 basic themes in 44 organizing themes and 10 comprehensive themes; so that the comprehensive 

themes of this structure were included work and environmental pressures, work interactions and human relations, organizational support, 

work-life balance, career growth and development, infrastructural and technological issues, stress, organizational transparency and justice, 

financial dissatisfaction and rewards and organizational policies and culture. Finally, the pattern of comprehensive themes for reducing 

professors' job burnout at the University of Sumer, Iraq was drawn. According to the results of the present research, in order to reduce 

professors' job burnout can be taken an effective step to through the variables of work and environmental pressures, work interactions and 

human relations, organizational support, work-life balance, career growth and development, infrastructural and technological issues, stress, 

organizational transparency and justice, financial dissatisfaction and rewards and organizational policies and culture. 

Keywords: Job burnout, University professors, work interactions and human relations, organizational support, infrastructural and 

technological issues. 

 
How to Cite:  Al-Rakabi, S.S.N., Jabbari, N., Al-Jawaber, W.N.M., Ghashghaeizadeh, N. (2024). Identifying the Dimensions and Components of Reducing 

Professors' Job Burnout at the University of Sumer, Iraq. Journal of Management, Education and Development in Digital Age, 1(2), 270-282. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://orcid.org/0000-0001-5984-6068
https://orcid.org/0000-0003-0256-6502
https://orcid.org/0000-0003-2866-7301
https://orcid.org/0000-0002-0411-5046


 مدیریت، توسعه و آموزش در عصر دیجیتالنشریه 

 
 25/02/1403تاریخ ارسال مقاله:  20/04/1403ری: تاریخ بازنگ 03/05/1403تاریخ پذیرش:  31/06/1403 تاریخ انتشار:

 

 

 

 صورت گرفته است. (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1403 ©حق نشر: مجوز و 

 

 

های کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه شناسایی ابعاد و مولفه
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 چکیده

شغلی اساتید در دانشگاه های کاهش فرسودگی شناسایی ابعاد و مولفه فرسودگی شغلی اساتید نقش مهمی در افت عملکردهای آنان دارد. در نتیجه، پژوهش حاضر با هدف
بودند که  1402ه سومر عراق در سال خبرگان دانشگابود. جامعه پژوهش حاضر همه  کیفیاین مطالعه از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه اجرا،  سومر عراق انجام شد.

نشگاهی بود با خبرگانی دا ساختاریافتهخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه نیمهعنوان نمونه انتگیری هدفمند بهنفر از آنها طبق اصل اشباع نظری و با روش نمونه 20تعداد 
-MAXQDAافزار های پژوهش حاضر با روش تحلیل مضمون در نرمدست آمد. دادهبه 82/0سازی تایید و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ که روایی آن با روش مثلث

 10دهنده و مضمون سازمان 44مضمون پایه در  80ارای د کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراقداد که  های این مطالعه نشانیافته تحلیل شدند. 2020
های فراگیر این سازه شامل فشارهای کاری و محیطی، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، تعادل کار و زندگی، طوری که مضمونمضمون فراگیر بود؛ به

ها و فرهنگ سازمانی بودند. در نهایت، ها و سیاستو پیشرفت شغلی، مشکلات زیرساختی و تکنولوژیکی، استرس، شفافیت و عدالت سازمانی، نارضایتی مالی و پاداشرشد 
توان ی کاهش فرسودگی شغلی اساتید میضر، براترسیم شد. با توجه به نتایج پژوهش حا کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراقهای فراگیر الگوی مضمون

شد و پیشرفت شغلی، مشکلات زیرساختی رگام موثری از طریق متغیرهای فشارهای کاری و محیطی، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، تعادل کار و زندگی، 
 ها و فرهنگ سازمانی برداشت.سیاست ها وو تکنولوژیکی، استرس، شفافیت و عدالت سازمانی، نارضایتی مالی و پاداش

 

 .کیفرسودگی شغلی، اساتید دانشگاه، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، مشکلات زیرساختی و تکنولوژیکلیدواژگان: 
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 مقدمه

های افراد و جامعه دارند و این نظام بر پایه نیازها و ضرورتتماعی، فرهنگی و سیاسی جوامع های امروز نقش محوری در توسعه اقتصادی، اجنشگاههای آموزش عالی و دانظام

های ترین محیطها از مهمشگاهآموزش عالی و دان (.Mohammadi et al., 2024شوند )میها نیز دچار تغییر و تحول توجود آمدند و با تغییر و تحول در نیازها و ضروربه

نمودن زمینه مناسب برای رشد و اهما آموزش و تربیت نیروی انسانی متخصص مورد نیاز جامعه، ترویج و ارتقای دانش و فرآموزش تخصصی هستند که رسالت و کارکرد اصلی آنه

مینه رشد و ها بستگی دارد و این سازمان وظیفه و مسئولیت مهمی در زطوری که امروزه، رشد و توسعه جوامع بیشتر از قبل به توسعه کیفی دانشگاهتوسعه پایدار کشور است؛ به

ساز شغل در ابعاد مختلف زندگی زندگی آشکار اهمیت و نقش سرنوشتکنونی  در دنیای (.Alrikabi et al., 2025توسعه اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و تربیتی دارد )

اشتغال برای ادامه (. Sullivan et al., 2022شود )ی غیرمادی میازهاهای زندگی باعث ارتقای سلامت جسمی و روانی و ارضای نین هزینهباشد و اشتغال علاوه بر تأمیمی

های شود و خودکفایی جامعه به میزان و نوع عملکرد شاغلان آن جامعه بستگی دارد. حضور در محیطزندگی و بقای جامعه ضروری است و زندگی هر فرد از طریق شغل تأمین می

باشد و اشتغال در بخش آموزش در مقایسه با اشتغال برخی مشاغل دیگر با های ذهنی زیادی همراه میها و اشتغالاسترس ها،ها با دغدغهشغلی و صرف زمان در این محیط

ترین و موثرترین عامل برای تحقق اهداف آموزشی و مهم هااساتید دانشگاه (.Morcas & Awan, 2023های ذهنی بیشتری همراه است )ها و اشتغالها، استرسدغدغه

های فردی، های مطلوب تدریس، تسلط بر مطالب درسی، خلاقیت و نوآوری، شناسایی تفاوتباشد که از طریق بیان روشن، استفاده از روشتیابی به موفقیت نظام آموزشی میدس

 (.Depolli et al., 2024کند )میرفتارها عادلانه و برقراری روابط مناسب با دانشجویان زمینه را برای یادگیری بهتر فراهم 

کیفیت زندگی آنها  رضایت از زندگی و داساتید دانشگاه، کاهش فرسودگی شغلی آنها است که نقش مهمی در سلامت جسمی و روانی و بهبووری یکی از عوامل موثر در بهره

عنوان اپیدمی اد کرد و سازمان بهداشت جهانی نیز از آن بهقلمدعنوان یک بیماری فرسودگی شغلی را به 2010کار در سال  المللیسازمان بین (.Alonso et al., 2025دارد )

عنوان یکی از خطرهای ترک شغلی به از اصطلاح فرسودگی(. Mikolajczak et al., 2021) گذاردقرن بیست و یکم نام برد که بر زندگی بسیاری از کارکنان تاثیر منفی می

د و افزایش های شغلی نقش مهم و موثری در ایجاشود و استرسشده ناشی از شغل استفاده میبرابر فشارهای روانی تجربههای انسان در شغل و غیبت از آن برای توصیف پاسخ

 شدن است و این سازهباشد که ذهن انسان در نتیجه خستگی شغلی همانند یک شمع در حالت خاموشفرسودگی شغلی استعاره از فرآیندی می(. Gao et al., 2023) آن دارند

(. فرسودگی شغلی Hillert, 2024شود )زا تعریف میزدایی و کاهش عملکرد شخصی به دلیل قرارگرفتن در محیط شغلی استرسبه معنای سندرم خستگی هیجانی، شخصیت

عاطفه و های منفی، بیه معنای ایجاد نگرشزدایی بفردی و صرف انرژی زیاد، شخصیتهای بینشامل سه بخش خستگی هیجانی به معنای فقدان منابع هیجانی به دلیل خواسته

ی مانند حجم زیاد کار، عوامل بسیار (.Friganovic et al., 2019بدبینانه به مراجعان و کاهش عملکرد شخصی به معنای افت عملکرد شخصی و ارزیابی منفی آن است )

های محیط شغلی سبب افزایش فرسودگی شغلی های فردی و ارزشکاری و اختلاف بین ارزشهای اجتماعی، تبعیض در محیط کنترل کم بر کار، پاداش اندک، نداشتن ارتباط

ر توجه و حافظه و افزایش تفکر د(، شناختی )نقص در شغل فرسودگی شغلی دارای پنج علامت عاطفی )داشتن خلق غالب غمگین و افسرده (.Wang et al., 2022شوند )می

تنزل علاقه و ( و انگیزشی )در شغل لکلا(، رفتاری )افزایش غیبت و ترک شغل و مصرف دارو، سیگار، قهوه و ناشی از شغل تنیهای روان(، جسمی )افزایش شکایتدر شغل قالبی

 (.Koenig, 2023( است )خواهی شغلیآرمان

Mohammadiهای مختلف یافت شد. ه فرسودگی شغلی گروههایی دربارهای کاهش فرسودگی شغلی اساتید یافت نشد، اما پژوهشبا اینکه پژوهشی درباره ابعاد و مولفه  & 

Ebrahi mi  Ghavam Abadi (2023 ضمن پژوهشی درباره عوامل موثر بر فرسودگی شغلی کارکنان شرکت ملی حفاری به این نتیجه رسیدند که برای فرسودگی شغلی )

Akbarzadeh et(. Mohammadi & Ebrahimi Ghavam Abadi, 2023پنج عامل فردی، سازمانی، محیطی، شغلی و خارجی شناسایی شد )  al (2022 )

گیری، کنترل و های موثر بر آن شامل تصمیمترین مولفهضمن پژوهشی درباره مدل فرسودگی شغلی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی به این نتیجه رسیدند که مهم
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های فردی مدیران، فرهنگ های فردی کارکنان، ویژگیپاداش، سیستم تحقیق و توسعه، فضا، تجهیزات و امکانات، ویژگینظارت، فناوری اطلاعات، نظام مالی و بودجه، نظام 

Mohammadi(. Akbarzadeh et al., 2022سازمانی، امنیت شغلی، حمایت مدیریت، سیاسی، قانونی، دولتی، فرهنگی و اقتصادی بودند )  & Khorsandi  Yamchi 

شخصیت  شی درباره میزان فرسودگی شغلی کارکنان سازمان سنجش آموزش کشور و عوامل موثر بر آن به این نتیجه رسیدند که ابعاد تحلیل عاطفی و مسخ( ضمن پژوه2020)

آن شامل مدیریت سنتی، غیرخلاق و  کارکنان از نظر فراوانی و شدت در سطح کم و پایین و بعد عدم موفقیت کارکنان از نظر فراوانی و شدت بالا و زیاد بود و عوامل موثر بر

حقوق و دستمزد، نارضایتی از محیط کار توجهی نسبت به کارکنان، ناکفایتی در راهبری واحد سازمانی، اجبار برای کار با همکاران نامناسب، نارضایتی از شغل، نارضایتی از نظام کم

At (.Mohammadi & Khorsandi Yamchi, 2020ودند )زا بودن آن، نارضایتی نسبت به آموزش و بهسازی کارکنان بو آسیب aei  et  al (2020 ضمن پژوهشی )

اریوی دوم با افزایش رضایت درباره عوامل موثر بر فرسودگی شغلی در کارمندان شرکت آب گزارش کردند که بر اساس سناریوی اول فرسودگی شغلی کارکنان بالا بود، در سن

سودگی شغلی منجر نشد، در سناریوی سوم با افزایش متغیرهای کنترل شغلی، فرسودگی وری بیشتر در عمل به کاهش فرایش یافت، اما بهرهوری کارکنان افزشغلی، میزان بهره

J(. Ataei et al., 2020شغلی کاهش یافت و در سناریوی چهارم با افزایش پارامترهای رفاهی مشخص شد که این امر تاثیر زیادی در کاهش فرسودگی شغلی داشت ) avadi  

et  al (2017ضمن پژوهشی درباره عوامل موثر بر فرسودگی شغلی معلمان به این نتیجه رسیدند که عوامل استرس شغلی و نگرش شغلی به ) طور مستقیم و عوامل توازن کار و

Parvi(. Javadi et al., 2017گذار بودند )ای، حمایت مدیریان و حمایت همسر از طریق عامل نگرش شغلی بر فرسودگی شغلی اثرخانواده، توسعه حرفه n & Hal i ni 

سازمانی موثر بر فرسودگی شغلی مددکاران اجتماعی به این نتیجه رسیدند که برای این سازه چهار عامل موثر شامل احساس امنیت ( ضمن پژوهشی درباره عوامل درون2017)

Bakker(. Parvin & Halini, 2017داشت ) شغلی، استرس شغلی، مدیریت اثربخش و تعامل با همکاران وجود  et  al (2004 ضمن پژوهشی درباره مدل نیاز به منابع )

های شغلی های شغلی، درگیریبینی عملکرد و فرسودگی شغلی کارکنان به این نتیجه رسیدند که برای آن شش مولفه منابع فردی، شغل، تقاضاهای شغلی، مهارتشغلی برای پیش

 (.Bakker et al., 2004دکننده اختلال در عملکرد شغلی شناسایی شد )های ایجاو خستگی

کنند آفرینی میتماعی و فرهنگی کشورها نقشهای پویا در توسعه اقتصادی، اجعنوان سازمانها صرفاً مراکز آموزشی و پژوهشی نیستند، بلکه بهدر دنیای امروز، دانشگاه

(Rajabi Jozdani & Sharifi, 2024.) و تحلیل انرژی و توانمندی  فرسودگی شغلی در اساتید دانشگاه اهمیت زیادی دارد. زیرا فرسودگی شغلی در آنان باعث کاهش بررسی

های وان برنامههای کاهش فرسودگی شغلی اساتید دانشگاه بررسی گردد تا از طریق آنها بتشود. در نتیجه، لازم و ضروری است که ابعاد و مولفهو افت عملکرد و کارآیی آنها می

ریزان نظام آموزش عالی در جهت شناخت هر چه بهتر تواند به متخصصان و برنامهمناسبی جهت کاهش فرسودگی شغلی آنان طراحی و اجرا کرد. همچنین، نتایج این پژوهش می

ش فرسودگی شغلی آنان بردارند. از آنجایی که گام موثری در جهت کاههای مشابه فرسودگی شغلی در اساتید دانشگاه کمک نماید و آنها بر اساس نتایج این پژوهش و پژوهش

های ا هدف شناسایی ابعاد و مولفهپژوهش حاضر ب پژوهشی درباره کاهش فرسودگی شغلی اساتید یافت نشد و نقش مهم و موثر فرسودگی شغلی اساتید در افت عملکردهای آنان،

 راق انجام شد.کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر ع

 شناسی پژوهشروش

نفر از آنها طبق  20بودند که تعداد  1402این مطالعه از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه اجرا، کیفی بود. جامعه پژوهش حاضر همه خبرگان دانشگاه سومر عراق در سال 

شوند که بتوانند هایی انتخاب میها با توجه به معیارها و ملاکگیری هدفمند، نمونهروش نمونهدر  نتخاب شدند.اعنوان نمونه گیری هدفمند بهاصل اشباع نظری و با روش نمونه

سال، تمایل جهت شرکت  20های پژوهش حاضر شامل داشتن اطلاعات کافی در حیطه پژوهش، داشتن سابقه تدریس بالاتر از بیشترین اطلاعات را ارائه نمایند. معیارها و ملاک

 رائه شد.ا 1شناختی خبرگان دانشگاهی پژوهش حاضر در جدول ت جمعیتها بودند. اطلاعال ضبط مصاحبهدر پژوهش و قبو

 شناختی خبرگان دانشگاهی پژوهش حاضراطلاعات جمعیت. 1 جدول
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 تعداد منتخب گروه علمی دانشکده

 4 کامپیوتر دانشکده علوم کامپیوتر

 4 مدیریت و اقتصاد دانشکده مدیریت و اقتصاد

 1 مدرسان کارشناسی انشکده آموزش پایهد

 2 پزشک عمومی دانشکده پزشکی

 3 شناسیجامعه دانشکده علوم انسانی

 4 حقوق دانشکده حقوق

 2 علوم خاک و منابع آب دانشکده کشاورزی

در این  ارائه شد. 2با خبرگان دانشگاهی پژوهش حاضر در جدول ساختاریافته های مصاحبه نیمهسوالساختاریافته با خبرگانی دانشگاهی بود که ابزار پژوهش مصاحبه نیمه

های فرعی برای های اصلی از همه خبرگان پرسیده شد، اما سوالطوری که سوالپژوهش برای مصاحبه با خبرگان دانشگاهی چهار اصلی و تعدادی سوال فرعی وجود داشت؛ به

شدند ها دچار مشکل بودند یا هنگامی که در پاسخگویی از چهارچوب سوال اصلی خارج میه اساتید خبرگان درک سوالهای اصلی طراحی شده بودند و هنگامی کدرک بهتر سوال

در مکان و ها مصاحبه دقیقه بود. 55الی  40انی آن بین صورت انفرادی انجام شد و دامنه زمساختاریافته با خبرگان دانشگاهی بههای نیمهمصاحبه های فرعی استفاده شد.از سوال

ها و ها را جهت بررسی مجدد مصاحبهکننده علاوه بر یادداشت مفاهیم مهم و کلیدی، همه مصاحبهکننده و خبرگان دانشگاهی انجام و مصاحبهشده بین مصاحبهزمان از قبل تعیین

شوندگان جدید نتوانستند یافته فرآیند تا زمانی ادامه یافت که مصاحبه ام به کدگذاری و تحلیل مضمون شد و اینشده ضبط نمود. پس از هر مصاحبه اقدثبت مفاهیم فراموش

 دست آمد.به 82/0فای کرونباخ با روش آل هاسازی تایید و پایایی آنبا روش مثلث هامصاحبهروایی رسید.  های قبلی بیفزایند و به اصطلاح پژوهش به اشباع نظریجدیدی به یافته

 ژوهش حاضرساختاریافته با خبرگان دانشگاهی پههای مصاحبه نیمسوال. 2 جدول

 سوال ردیف

 اساتید دانشگاه سومر عراق کدامند؟ های فرسودگی شغلیابعاد و مولفه 1

 د؟های بومی جهت ارزیابی عوامل موثر در ایجاد فرسودگی شغلی اساتید دانشگاه سومر عراق کدامنسنجه 2

 ومر عراق به چه میزان است؟ توضیح دهید.فرسودگی شغلی در میان اساتید دانشگاه س 3

 شوند؟بندی میعوامل موثر بر ایجاد فرسودگی شغلی در اساتید دانشگاه سومر عراق چگونه اولویت 4

هومی پنهان در تحلیل شدند. روش تحلیل مضمون روشی مناسب برای استخراج الگوهای مف MAXQDA-2020افزار های پژوهش حاضر با روش تحلیل مضمون در نرمداده

ها و پذیر خود و توانایی ارائه تصویری عمیق از تجربهدهنده و فراگیر است. تحلیل مضمون به دلیل ماهیت انعطافدهی آنها در قالب کدهای پایه، سازمانهای کیفی و سازمانداده

های کلیدی مرتبط با کاهش ده به کشف مضمونهای محدودکننفرضبدون اعمال پیشدهد که کنندگان انتخاب شد و این روش به پژوهشگران این امکان را میهای شرکتادراک

 فرسودگی شغلی اساتید بپردازد.

 هایافته

تاریافته ساخنفر از خبرگان دانشگاهی دانشگاه سومر عراق حضور داشتند که همه آنها با استفاده از چهار سوال اصلی ذکرشده در جدول مورد مصاحبه نیمه 20در مطالعه حاضر 

 ارائه شد. 3های کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراق در جدول های پایه و توصیف آنها برای شناسایی ابعاد و مولفهمضمون قرار گرفتند.

 راقشغلی اساتید در دانشگاه سومر ع های کاهش فرسودگیهای پایه و توصیف آنها برای شناسایی ابعاد و مولفهمضمون. 3 جدول

 توصیف مضمون پایه ردیف

 تجربه استرس در محیط کار به دلیل بار کاری سنگین فشار شغلی 1

 کمبود پشتیبانی از سوی مدیران و مسئولان عدم حمایت مدیریتی 2

 ناتوانی در مدیریت همزمان وظایف شغلی و زندگی شخصی زندگی عدم تعادل کار و 3
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 های کاری مداومی از مواجهه با استرسکاهش انرژی روانی ناش فرسودگی ذهنی 4

 زا با همکارانتعاملات ناکارآمد و تنش روابط کاری نامطلوب 5

 ازحدبینانه از کارکنان برای انجام وظایف بیشانتظارات غیرواقع حجم کاری زیاد 6

 عدم تمایل به مشارکت فعال در کار کمبود انگیزه 7

 قوق و مزایاعدم رضایت از میزان ح حقوق ناکافی 8

 های ارتقای شغلی و پیشرفتنبود فرصت عدم رشد شغلی 9

 های کارکنانهای آموزشی برای ارتقای مهارتفقدان برنامه های شغلیکمبود آموزش 10

 مدتهای متعدد و کوتاهالعجلفشار روانی ناشی از ضرب استرس زمان 11

 رانیی برای حمایت از کارکنان در شرایط بحهای کارعدم وجود سیاست های حمایتینبود سیاست 12

 برخوردهای غیرمنصفانه و تبعیض در محیط کار رفتار ناعادلانه 13

 نداشتن درک واضح از وظایف و انتظارات شغلی عدم شفافیت وظایف 14

 شرایط فیزیکی یا روانی نامطلوب در محیط کار محیط کاری نامناسب 15

 های کارکنانها و تلاشگرفتن زحمتادیدهن هانبود قدردانی از تلاش 16

 توزیع نابرابر وظایف میان اعضای تیم نبود تعادل در تیم 17

 کاهش توانایی بدنی ناشی از کار مداوم فرسودگی جسمی 18

 عدم دسترسی کافی به ابزارها و منابع لازم برای انجام وظایف کمبود منابع 19

 ایداری و عدم اطمینان به ادامه همکاریاحساس ناپ نگرانی از امنیت شغلی 20

 های یکه با توانایی و زمان کارکنان همخوانی ندارددرخواست بینانهانتظارات غیرواقع 21

 های صحیح به دلیل فشارهای محیطیناتوانی در اتخاذ تصمیم گیریسردرگمی در تصمیم 22

 مایتی در محیط کارعدم برقراری روابط دوستانی و ح کمبود تعاملات اجتماعی 23

 مبود ابزارهای لازمکهای جدید یا عدم آشنایی با فناوری مشکلات تکنولوژیکی 24

 هاتداخل وظایف مختلف و عدم وضوح مسئولیت هاتعارض نقش 25

 ژی برای انجام وظایفحوصلگی و کمبود انراحساس بی خستگی روانی 26

 به تغییرهای غیرمنتظره در محیط کارعدم آمادگی برای مواجهه  تغییرات ناگهانی 27

 نبود همکاری و تعامل مثبت میان اعضای تیم عدم حمایت تیمی 28

 های نوآورانهمحدودیت در بیان ایده های خلاقیتنبود فرصت 29

 نظر و عدم توافق با مدیراناختلاف تعارض با مدیران 30

 ایف درستنداشتن اطلاعات کافی برای انجام وظ کمبود اطلاعات 31

 ای توسط مدیرانهای دورهاضطراب ناشی از ارزیابی نگرانی از ارزیابی عملکرد 32

 ها و باورهای کارکنان با محیط کاریوجود اختلاف در ارزش تعارض فرهنگی 33

 هاها و جایزههای غیرمالی نظیر تقدیدنامهعدم ارائه تشویق های غیرمالینبود پاداش 34

 ی عملکرد کاریهای اجتماعی بر روانتظارها و قضاوت فشار اجتماعی 35

 نبود امکان ارتباط مستقیم و آسان با مدیران عدم دسترسی به مدیران 36

 ها و وظایف شغلیعدم تناسب بین مهارت عدم تطابق شغلی 37

 های روشن در سازمانها و برنامهعدم وجود هدف ریزی استراتژیکنبود برنامه 38

 توزیع نابرابر وظایف میان کارکنان تعادل در وظایففقدان  39

 های مستمرموزشای از طریق آعدم امکان رشد علمی و حرفه های یادگیریکمبود فرصت 40

 ناتوانی در مدیریت زمان به دلیل حجم کاری بالا کمبود زمان 41

 محدودیت در تفکر خلاق به دلیل استرس و فشار کاری کاهش خلاقیت 42

 نظر و یادگیریعدم امکان برقراری تعامل با افراد دیگر برای تبادل های ارتباطیبود فرصتن 43
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 ازمانها و واحدهای مختلف سها بین بخشمشکلات ناشی از اختلاف سازمانیتعارضات درون 44

 های خودگیری و اجرای ایدهمحدودیت در تصمیم فقدا استقلال کاری 45

 ام در انتظارها و وظایف شغلیابه هاعدم وضوح نقش 46

 فقدان تجهیزات، فناوری و امکانات موردنیاز برای انجام کار های مناسبنبود زیرساخت 47

 ها و فرهنگ سازمانهای فردی با سیاستاختلاف بین باورها و ارزش نارضاتی از فرهنگ سازمانی 48

 ها و انتقادهای مداومبه دلیل استرساحساس عدم توانایی در انجام وظایف  نفسکاهش اعتمادبه 49

 های افزایش مهارتعدم وجود مسیرهای پیشرفت شغلی یا فرصت های ارتقاءنبود فرصت 50

 تأخیر در رسیدگی به مسائل به دلیل کمبود اطلاعات یا تعارضات گیریتأخیر در تصمیم 51

 عدم آگاهی از بودجه و منابع مالی سازمان نبود شفافیت مالی 52

 کمبود پشتیبانی در مواجهه با مشکلات روانی و استرس نبود حمایت روانی 53

 اثر منفی مشکلات کاری بر زندگی شخصی و خانواده تعارضات خانوادگی 54

 های شغلیاحساس ناتوانی در مدیریت و کنترل کامل بر مسئولیت نبود کنترل بر وظایف 55

 اعادلانه عملکرد کارکنانارزیابی ن نبود سیستم ارزیابی کارآمد 56

 های سازمانها و ارزشاحساس جدایی از هدف عدم احساس تعلق به سازمان 57

 های سازمانیناتوانی در تطابق با تغییرات مداوم سیاست هاتغییرات پیوسته در سیاست 58

 یط کاردر مح احساس ناامنی و استرس ناشی از رفتارهای ناپایدار یا تهدیدآمیز نبود امنیت روانی 59

 های خاص و موقتافزایش حجم کار در دوره فشار کاری فصلی 60

 نیدهنده پشتیباعدم دسترسی به همکاران یا مدیران ارائه نبود شبکه حمایتی 61

 عدم همخوانی بین واگذاری وظایف با مهارت و تخصص کارکنان هاها با مهارتعدم تناسب وظیفه 62

 ها و باورهای فردیارزش های متضاد باهه با موقعیتمواج تعارضات اخلاقی 63

 سازمانی های کاری و انتظارهایعدم وضوح در هدف های مشخصنبود هدف 64

 زمانهای مختلف ساضعف در برقراری ارتباط موثر میان بخش نارضایتی از ارتباطات داخلی 65

 های مدیرانیریگنارضاتی از روش مدیریت یا تصمیم عدم رضایت از مدیران 66

 ها و فرآیندهایی برای پیشگیری از بروز مشکلاتفقدان سیاست های پیشگیرانهنبود سیاست 67

 زااسترس ناشی از جو کاری تنش فشار روانی محیط کار 68

 ترسی به منابع آموزشیهای یادگیری با دسنبود فرصت محدودیت در یادگیری 69

 ی از مشکلات مالی سازماناسترس ناش مشکلات تعادل بودجه 70

 ارائه تشویق برای دستاوردهای شغلی گرفتن یا عدمنادیده نبود تشویق برای عملکرد خوب 71

 عدم امکان تنظیم ساعات یا وظایف کاری برای هماهنگی با نیازهای فردی پذیری کارینبود انعطاف 72

 وپاگیررانه یا دستگیهای ناشی از قوانین سختمحدودیت های قانونیمحدودیت 73

 عدم اطمینان به آینده شغلی یا فقدان انگیزه برای ادامه کار انداز شغلیفقدان چشم 74

 وریتاثیر منفی استرس و فشار کاری بر عملکرد و بهره وریکاهش بهره 75

 های جدید و موثرعدم دسترسی به فناوری محدودیت در پیشرفت فناوری 76

 ناتوانی در هماهنگی بین کارهای فردی و وظایف تیمی فردی و گروهینبود تعادل وظایف  77

 ریزی بلندمدتهدفی در مسیر شغلی و عدم تمایل به برنامهاحساس بی نبود انگیزه بلندمدت 78

 های شغلیفردی و همکاریهای میانضعف در تعامل کاهش کیفیت ارتباطات 79

 ها و انتظارهای مشتریانکردن خواستهی از برآرودهاسترس ناش نگرانی از انتظارات مشتریان 80

طور مختصر توصیف ی شد که هر یک بهمضمون پایه شناسای 80کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراق تعداد های ، برای ابعاد و مولفه3طبق نتایج جدول 

 ارائه شد. 4در جدول ساتید در دانشگاه سومر عراق کاهش فرسودگی شغلی اهای د و مولفهبرای شناسایی ابعا دهنده و فراگیر، سازمانهای پایهمضمونشدند. 

 های کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراقابعاد و مولفهدهنده و فراگیر برای شناسایی های پایه، سازمانمضمون. 4 جدول
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 مضمون پایه دهندهمضمون سازمان مضمون فراگیر

 نگرانی امنیت شغلی، فشار اجتماعی و استرس محیط کار العجل زمانی، فشار اجتماعی و امنیت شغلیبار کالی، ضرب اری و محیطیفشارهای ک

فردی، ارتباط کیفیت روابط کاری، همکاری تیمی، تعارضات بین تعاملات کاری و روابط انسانی

 موثر و اعتماد سازمانی

 ازندهارضات و تعامل سحمایت تیمی، بهبود روابط کاری، حل تع

های حمایتی، منابع حمایتی و شفافیت حمایت مدیران، سیاست پشتیبانی سازمانی

 هاسیاست

ها و دسترسی به منابع حمایتی، ایجاد اعتماد، وضوح سیاست

 کاهش تنش

پذیری، تداخل کار و زندگی و تعهدات توزیع وظایف، انعطاف تعادل کار و زندگی

 خانوادگی

ریزی موثر و دل، کاهش استرس شخصی، برنامهایجاد تعا

 پشتیبانی خانواده

های آموزشی، یادگیری مستمر، خلاقیت شغلی و ارتقاء فرصت رشد و پیشرفت شغلی

 هامهارت

های ها و دستیابی به موقعیتبهبود عملکرد، توسعه شایستگی

 جدید

ت ری، کمبود تجهیزات و مشکلادسترسی به منابع، پیشرفت فناو مشکلات زیرساختی و تکنولوژیکی

 زیرساختی

 های جدیدفناوری

 کاهش انگیزه، احساس خستگی مفرط و بهبود شرایط روانی نیفرسودگی جسمی، فرسودگی روانی، کاهش انرژی و ناامنی روا استرس

 فرآیندها، تقویت عدالت و افزایش شفافیت بهبود رانها، رفتار عادلانه، ارزیابی منصفانه و اعتماد به مدیوضوح نقش شفافیت و عدالت سازمانی

های انگیزشی و ارتقای رفاه تناسب حقوق با عملکرد، پاداش حقوق ناکافی، قدردانی، تشویق مالی و تشویق غیرمالی هانارضاتی مالی و پاداش

 شغلی

 های سازمانیقویت حس تعلق، افزایش هماهنگی و بهبود ارزشت هاها، فرهنگ سازمانی، احساس تعلق و انسجام سیاستاستراتژی ها و فرهنگ سازمانیسیاست

مضمون  10 دردهنده مضمون سازمان 44اد تعد کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراقهای ، برای ابعاد و مولفهمضمون پایه 80و بر اساس  4طبق نتایج جدول 

یطی، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، تعادل کار و زندگی، رشد و سازه شامل فشارهای کاری و مح های فراگیر اینطوری که مضمونفراگیر شناسایی شد؛ به

اگیر های فرنمضموالگوی  ها و فرهنگ سازمانی بودند.ها و سیاستشغلی، مشکلات زیرساختی و تکنولوژیکی، استرس، شفافیت و عدالت سازمانی، نارضایتی مالی و پاداشپیشرفت 

 شد. ترسیم 1شکل کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراق در 

 

 های فراگیر کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراقالگوی مضمون. 1شکل 

فرسودگی
شغلی

فشارهای 
کاری و 
محیطی

تعاملات 
کاری و 
یروابط انسان

ی پشتیبان
سازمانی

تعادل کار و
زندگی

رشد و 
پیشرفت
شغلی

مشکلات 
و زیرساختی

کیتکنولوژی

استرس

شفافیت و
عدالت 
سازمانی

نارضایتی
مالی و 
پاداش ها

سیاست ها و
فرهنگ 
سازمانی
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 گیرینتیجهبحث و 

ا هدف شناسایی پژوهش حاضر بهای فرسودگی شغلی اساتید نقش مهمی در شناخت عوامل موثر بر آن و ارائه راهکارهایی برای کاهش آن دارد. در نتیجه، بررسی ابعاد و مولفه

 اق انجام شد.های کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عرابعاد و مولفه

مضمون فراگیر بود؛  10دهنده و مضمون سازمان 44ایه در پمضمون  80کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراق دارای که  های این مطالعه نشان دادیافته

شرفت شغلی، مشکلات های فراگیر این سازه شامل فشارهای کاری و محیطی، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، تعادل کار و زندگی، رشد و پیطوری که مضمونبه

های مذکور برای کاهش فرسودگی شغلی ها و فرهنگ سازمانی بودند. یافتهها و سیاستزیرساختی و تکنولوژیکی، استرس، شفافیت و عدالت سازمانی، نارضایتی مالی و پاداش

Mohammadiهای های پژوهشاساتید از جهاتی همسو و همراستا با یافته  & Ebrahi mi  Ghavam Abadi (2023 ،)Akbarzadeh et  al (2022 ،)Mohammadi  

& Khorsandi  Yamchi (2020 ،)At aei  et  al (2020 ،)J avadi  et  al (2017 ،)Parvi n & Hal i ni (2017 و )Bakker  et  al (2004.بود ) 

شوند. عوامل مانند حجم ه سبب افزایش فرسودگی شغلی میتوان گفت که فشارهای کاری و محیطی عوامل مخربی هستند کمیهای این مطالعه در تشریح و تفسیر یافته

دهد موجب کاهش بازدهی و افزایش استرس آنان بالای کار، نبود امکانات مناسب و ضعف در مدیریت وظایف از جمله مواردی هستند که اساتید دانشگاه را تحت فشار قرار می

تواند تاثیر چشمگیری در بهبود های روانی و سازمانی میدهد که کاهش فشار کاری و ارائه حمایتشان مینموارد گردند. این شود که همگی سبب افزایش فرسودگی شغلی میمی

ن، ود روابط مثبت میان کارکنان و مدیراوضعیت شغلی اساتید داشته باشد. در مقابل، تعاملات کاری و روابط انسانی نیز نقش موثری در کاهش فرسودگی شغلی اساتید دارند و وج

عنوان یک متغیر تاثیرگذار شود. پشتیبانی سازمانی و حمایت سازمان بهگر و بهبود کیفیت روابط کارکنان سب افزایش انگیزه کاری و کاهش استرس شغلی میمحیطی حمایت

ها و نبود زیع ناعادلانه منابع، عدم وضوح نقشی ضعیف، توهای حمایتگردد. بنابراین، سیاستارضایتی شغلی مینپشتوانگی و افزایش شناسایی شد که نبود آن باعث احساس بی

انشگاه دارد و این دتواند باعث افزایش احساس فشار و استرس در میان اساتید شود. تعادل کار و زندگی تاثیر قابل توجهی بر کاهش فرسودگی شغلی اساتید پشتیبانی مدیریتی می

تواند سبب افزایش فشار روانی و کاهش انگیزه شغلی در زندگی می وز زندگی خانوادگی تاکید دارد. بنابراین، عدم تعادل کار های کاری منعطف و حمایت اامر بر ضرورت سیاست

د و نقش زیادی شوزمان و محیط کاری میاساتید شود و زمینه افزایش فرسودگی شغلی را فراهم نماید. ایجاد تعادل بین زندگی و کار باعث ایجاد محیطی صمیمی و حمایتی در سا

های عادلانه در سازمان است. همچنین، رشد دهنده لزوم توجه سازمان به کاهش حجم کار و ایجاد رویهنماید که این امر نشاندر کاهش فشارهای شغلی و فرسودگی شغلی ایفا می

ای و ایجادکننده شرایط مناسب برای های ارتقاء، توسعه حرفهیت ایجاد فرصتو پیشرفت شغلی اساتید جزء عوامل مهم و موثر بر فرسودگی شغلی بودند. این موضوع بیانگر اهم

بینی نمود. مشکلات زیرساختی و تکنولوژیکی چالشی توان امکان کاهش فرسودگی شغلی را پیشرشد شغلی است که در صورت مهیابودن شرایط برای رشد و پیشرفت شغلی می

دهد. استرس یکی روز فشار مضاعفی بر دوش اساتید قرار میهای بهعملکرد آنها تاثیرگذار است. کمبود امکانات آموزشی و فناوری شود که بر نحوهجدی برای اساتید محسوب می

بنابراین، برای  شوند.های مکرر و مداوم شغلی به مرور سبب ایجاد فرسودگی شغلی میاز عواملی است که نقش موثری در ایجاد فرسودگی شغلی اساتید دانشگاه دارد و استرس

یزه شغلی و غره برای اساتید دانشگاهی کاهش فرسودگی شغلی باید عوامل مختلف، متعدد و متنوع ایجادکننده فرسودگی شغلی مانند ناامنی شغلی، احساس ناتوانی شغلی، افت انگ

ها و شفافیت گیریود عدالت در تصمیمپررنگی در کاهش فرسودگی شغلی دارد. وجرا شناسایی و آنها را کاهش داد. از دیگر عوامل مهم، شفافیت و عدالت سازمانی بود که نقش 

های ها نیز نیز یکی دیگر از عوامل موثر فرسودگی شغلی اساتید دانشگاه بود. پرداختهای سازمانی تاثیر مستقیمی بر روحیه و انگیزه کاری دارد. نارضایتی مالی و پاداشدر سیاست

های مناسب شوند. بنابراین، حقوق و پاداشمی داش نامنظم هر چند که تاثیر مستقیمی بر روحیه کاری ندارند، اما در بلندمدت موجب کاهش انگیزه شغلیهای پاناکافی و سیستم

بودن بر شرایط کاری، رت مناسبزمانی در صوها و فرهنگ ساتوانند از طریق کاهش استرس شغلی و افزایش رضایت شغلی موجب کاهش فرسودگی شغلی اساتید شوند. سیاستمی

 گردند.یگذارند و سبب کاهش فرسودگی شغلی اساتید دانشگاه میهای مدیریتی تاثیر مساختارهای حمایتی و سیاست
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های ید برای مقایسه یافتهگی شغلی اساتعدم یافته پژوهشی درباره فرسود محدودشدن پژوهش و نمونه آن به اساتید دانشگاه سومر عراق،  مهم مطالعه حاضرهای محدودیت

ها و توسط سایر خبرگان از شود که این پژوهش در سایر دانشگاهها بود. بنابراین، پیشنهاد میپژوهش حاضر با آنها و عدم موافقت برخی خبرگانی دانشگاهی جهت ضبط مصاحبه

یسه گردد. پیشنهاد پژوهشی دیگر ساخت پرسشنامه برای کاهش فرسودگی اساتید است تا با مقاها بررسی و نتایج آنها با نتایج پژوهش حاضر جمله کادر اداری و آموزشی دانشگاه

هایی جهت کاهش فرسودگی شغلی اساتید طراحی و اجرا شود. پیشنهاد پژوهشی دیگر اینکه در کنار های موثر شناسایی و سپس بر اساس آنها برنامهکمک آن ابتدا ابعاد و مولفه

ا بر تهای رضایت شغلی، کیفیت زندگی کاری و دیگر متغیرهای مرتبط با زندگی شغلی اساتید نیز مورد بررسی قرار گیرد های فرسودگی شغلی، ابعاد و مولفهسنجش ابعاد و مولفه

 .اجرا شود هایی جامع و کاربردی برای بهبود وضعیت شغلی اساتید طراحی وامهشده در این زمینه برنهای انجاماساس مجموع پژوهش

دهنده و ده مضمون فراگیر برای کاهش فرسودگی شغلی اساتید در دانشگاه سومر عراق بود. بنابراین، حاکی از چهل و چهار مضون سازمانطور کلی، نتایج پژوهش حاضر به

توان گام نتیجه، برای کاهش فرسودگی شغلی اساتید میشده فرسودگی شغلی اساتید مهیا ساخت. در های شناساییبرای کاهش فرسودگی شغلی باید زمینه را برای تعدیل مضمون

رفت شغلی، مشکلات زیرساختی و موثری از طریق متغیرهای فشارهای کاری و محیطی، تعاملات کاری و روابط انسانی، پشتیبانی سازمانی، تعادل کار و زندگی، رشد و پیش

 ها و فرهنگ سازمانی برداشت.ها و سیاستپاداشتکنولوژیکی، استرس، شفافیت و عدالت سازمانی، نارضایتی مالی و 

 تشکر و قدردانی

 شود.ویژه اساتید دانشگاه سومر عراق و مسئولان دانشگاه مذکور تشکر میوسیله از همه کسانی که سهمی در انجام این پژوهش داشتند بهبدین

 مشارکت نویسندگان

 اشتند.در این پژوهش دانشجو و اساتید با هم مشارکت و همکاری د

 تعارض منافع

 هیچ تعارض منافعی بین نویسندگان این مقاله وجود نداشت.

 حمایت مالی

 .ه استاین مطالعه با هزینه شخصی انجام شد

 موازین اخلاقی

 لاقی را رعایت نماید.کنندگان متعهد شد که همه موازین اخدر پژوهش حاضر، پژوهشگر به شرکت
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Extended Summary 

Introduction 

Higher education and universities are among the most important specialized education environments, that main mission and 

function is to educate and train the specialized human resources needed by society, promote and enhance knowledge and 

provide a suitable environment for the country's sustainable growth and development; so that today, the growth and 

development of societies depends more than ever on the qualitative development of universities and this organization has an 

important duty and responsibility in the field of economic, social, political, cultural and educational growth and development 

(Alrikabi et al., 2025). Employment is essential for the continuation of life and survival of society and each individual's life is 

provided through employment and the self-sufficiency of society depends on the level and type of performance of the 

employees of that society. Being in work environments and spending time in these environments is accompanied by many 

concerns, stresses and mental preoccupations and employment in the education sector compared to employment in some other 

jobs is accompanied by more concerns, stresses and mental preoccupations (Morcas & Awan, 2023). University professors are 

the most important and effective factor in achieving educational goals and achieving the success of the educational system, 

which provides the basis for better learning through clear expression, use of optimal teaching methods, mastery of course 

content, creativity and innovation, identification of individual differences, fair behavior and establishing appropriate 

relationships with students (Depolli et al., 2024). 

One of the factors affecting the productivity of university professors is reducing their job burnout, which plays an important 

role in their physical and mental health and improving their life satisfaction and quality of life (Alonso et al., 2025). The term 

of job burnout as one of the risks of leaving the job and absenteeism, is used to describe human responses to psychological 

pressures experienced due to work and job stress plays an important and effective role in creating and increasing it (Gao et al., 

2023). Job burnout consists of three parts of emotional exhaustion, which means a lack of emotional resources due to 

interpersonal demands and high energy expenditure, depersonalization, which means creating negative, callous, and pessimistic 

attitudes toward clients and decreased personal performance, which means a decline in personal performance and its negative 

evaluation (Friganovic et al., 2019). Many factors such as high workload, low control over work, low compensation, lack of 

social connections, discrimination in the workplace and discrepancy between personal values and the values of the work 

environment increase job burnout (Wang et al., 2022). 

In today's world, universities are not simply educational and research centers, but rather as dynamic organizations play a 

role in the economic, social and cultural development of countries (Rajabi Jozdani & Sharifi, 2024). Investigating job burnout 

in university professors is very important because job burnout in them causes a reduction and degradation of energy and 

capability and a decline in their performance and efficiency. As a result, it is necessary and essential to examine the dimensions 

and components of reducing job burnout in university professors so that appropriate programs can be designed and implemented 

through them to reduce their job burnout. Professors' job burnout plays an important role in their performance decline. As a 

result, the present research was conducted with the aim of identifying the dimensions and components of reducing professors' 

job burnout at the University of Sumer, Iraq. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and qualitative in terms of implementation method. The population of the present 

research was all experts at the University of Sumer, Iraq in 2023 year which 20 people of them were selected as samples 
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according to the principle of theoretical saturation and with the purposive sampling method. In purposive sampling method, 

samples are selected based on criteria that can provide the most information. The criteria for the present study were included 

having sufficient knowledge in the research area, having more than 20 years of teaching experience, willingness to participate 

in the research, and agreeing to have the interviews recorded. The research tool was a semi-structured interview with universal 

experts, which its validity was confirmed by the triangulation method and its reliability was obtained by the Cronbach's alpha 

method 0.82. In this research, there were four main questions and a number of sub-questions for the interviews with unoversal 

experts; so that the main questions were asked to all experts, but the sub-questions were designed to better understand the main 

questions and sub-questions were used when the expert professors had difficulty in understanding the questions or when they 

went beyond the scope of the main question in answering. Semi-structured interviews with universal experts were conducted 

individually and their time range was between 40 and 55 minutes. The interviews were conducted at a pre-determined time and 

place between the interviewer and the universal experts and the interviewer in addition to noting important and key concepts, 

recorded all interviews to review the interviews and record forgotten concepts. The data of the present research were analyzed 

with using the theme analysis method in MAXQDA-2020 software. 

Findings 

The findings of this study showed that reducing professors' job burnout at the Sumer University, Iraq had 80 basic themes 

in 44 organizing themes and 10 comprehensive themes; so that the comprehensive themes of this structure were included work 

and environmental pressures, work interactions and human relations, organizational support, work-life balance, career growth 

and development, infrastructural and technological issues, stress, organizational transparency and justice, financial 

dissatisfaction and rewards and organizational policies and culture. Finally, the pattern of comprehensive themes for reducing 

professors' job burnout at the University of Sumer, Iraq was drawn. 

Discussion and Conclusion 

Overall, the results of the present researcg indicated forty-four organizing themes and ten comprehensive themes for 

reducing professors' job burnout at the University of Sumer, Iraq. Therefore, in order to reduce job burnout, it is necessary to 

prepare the ground for adjusting the identified themes of professors' job burnout. As a result, in order to reduce professors' job 

burnout can be taken an effective step to through the variables of work and environmental pressures, work interactions and 

human relations, organizational support, work-life balance, career growth and development, infrastructural and technological 

issues, stress, organizational transparency and justice, financial dissatisfaction and rewards and organizational policies and 

culture. 
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