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• Managerial discrimination has a 

significant positive effect on 
increasing employee burnout.  

• Transparency in intelligent and data-
driven decision-making plays a 
significant role in reducing employee 
burnout . 

• Using Structural Equation Modeling 
for data analysis. 
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The expansion of managerial discriminatory behaviors and the lack of 
transparency in decision-making processes constitute some of the most 
significant challenges in human resource management within 
organizations. Arbitrary decision-making, inequality in job opportunity 
allocation, and non-transparent promotions can lead to reduced 
organizational trust, weakened employee motivation, and increased job 
burnout. This study aims to investigate the impact of managerial 
discriminatory behaviors and transparency in data-driven and intelligent 
decision-making systems on the job burnout of employees at Gonabad 
University. Methodologically, this research is applied and descriptive-
correlational with a quantitative approach. The statistical population 
consisted of 109 employees, and using a census method, questionnaires 
were distributed to all members of the population. Ultimately, 103 
questionnaires were collected and analyzed. The data collection instrument 
was a standard Likert-scale questionnaire consisting of three constructs: 
managerial discriminatory behaviors, transparency in data-driven and 
intelligent decision-making, and job burnout. The validity of the 
questionnaire was confirmed through expert opinion from professors and 
researchers in the field of organizational behavior. Data were analyzed using 
bootstrapping and Structural Equation Modeling (SEM) via SPSS and Smart  
PLS 3 software. The results indicated that managerial discriminatory 
behaviors have a significant positive effect on employee job burnout, with 
an effect coefficient of 0.544. Additionally, transparency in data-driven and 
intelligent decision-making showed a significant negative effect on job 
burnout, with an effect coefficient of -0.415. Accordingly, reducing 
managerial discriminatory behaviors and enhancing transparency in data-
driven decisions and intelligent technologies can play an effective role in 
mitigating employee job burnout. 
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1. Introduction 

Today’s organizations, especially government 
institutions, are facing a set of complex humans, 
structural, and managerial challenges. Meanwhile, 
human resources are considered the most important 
asset of any organization, and the quality of 
organizational performance is largely dependent on 
the level of motivation, job satisfaction, and mental 
health of employees. Therefore, any weakening in 
the mental and motivational state of employees can 
affect the overall effectiveness of the organization. 
This effectiveness, which in a broad sense refers to 
organizational productivity, has a direct relationship 
with employee satisfaction and mental health 
(Robbins & Judge, 2019). In government 
organizations, due to the breadth of tasks, the 
sensitivity of public services, and the need for 
accountability to stakeholders, attention to the 
human resource situation is doubly important. 
When employees lack sufficient support, fairness, 
and transparency, not only does their individual 
performance decline, but the organization’s 
effectiveness is also negatively impacted, ultimately 
leading to a decrease in organizational productivity 
(Nesbit et al, 2018). 
One of the most important challenges that can 
undermine the mental and motivational health of 
employees is discriminatory managerial behavior. 
These behaviors occur when managerial decisions 
are influenced by informal relationships, personal 
considerations, or managerial biases instead of 
relying on competence, expertise, and clear criteria. 
In such circumstances, the feeling of injustice among 
employees increases, and their trust in the 
organizational structure decreases (Greenberg, 
1990). Organizational injustice is not just an ethical 
or administrative issue; it directly affects employees’ 
attitudes and behaviors. When employees feel that 
opportunities, privileges, and decisions are not 
distributed fairly, their commitment, participation, 
and organizational belonging decrease, creating 
ground for job dissatisfaction, which ultimately 
leads to a decrease in productivity (Colquitt et al., 
2015). 
In recent years, the increase in organizational 
distrust among employees of government agencies 
has become an important managerial concern. When 
managerial processes are carried out without 
observing justice, transparency, and meritocracy, 
employees’ trust in managers and organizational 
planning diminishes. This situation can lead to a 
decline in performance, reduced productivity, and a 
weakening of the quality of public services (Nesbit et 
al, 2018). The continuation of such conditions, in 
addition to reducing organizational efficiency, leads 
to significant psychological outcomes such as 
demotivation, psychological withdrawal, and 
burnout. Burnout is one of the most important 
consequences of unfavorable working conditions 
and is usually accompanied by emotional 

exhaustion, loss of energy, and a decrease in the 
sense of personal accomplishment. In tense working 
environments lacking organizational justice, this 
phenomenon intensifies and can lead to decreased 
performance, increased absenteeism, poor quality of 
service, and even turnover (Maslach & Leiter, 2016). 
Among the factors that can undermine 
organizational cohesion and increase employee 
dissatisfaction in government organizations, 
arbitrary decision-making and discriminatory 
managerial behaviors are the most prominent. In 
many cases, these decisions are not based on 
meritocracy but are influenced by informal 
relationships, individual considerations, and 
personal perceptions. The result of such an approach 
is the reinforcement of feelings of inequality and the 
undermining of trust in the management system 
(Greenberg, 1990). On the other hand, nepotism in 
appointments, unfair distribution of benefits, and a 
lack of transparency in executive processes are 
among the issues observed in some government and 
academic organizations. When promotion 
opportunities, bonuses, overtime, or job positions 
are distributed based on personal relationships 
rather than professional competence, the feeling of 
injustice among employees increases, which affects 
their motivation and organizational belonging; this 
reduction in motivation and belonging directly 
negatively affects the productivity of employees and 
the organization (Colquitt et al., 2015). 
In addition, insufficient administrative transparency 
and the lack of effective monitoring mechanisms can 
create conditions that allow discriminatory 
behaviors to persist. Under such circumstances, 
employees do not view managerial decisions as 
transparent or grounded in clear regulations, which 
in turn intensifies dissatisfaction and distrust. 
Previous domestic studies have also indicated that 
perceptions of organizational discrimination and 
weak managerial transparency are significant factors 
contributing to lower satisfaction in the public sector 
and reduced productivity (Hashemifard & Okhravi., 
2025). Given the growing importance of 
organizational productivity in today’s competitive 
environments, it seems essential to understand how 
managerial and systemic factors, such as 
discrimination and transparency, impact this key 
indicator. 
In recent years, the development of new 
management approaches and the use of data-driven 
decision-making and transparent management 
systems have attracted the attention of many 
researchers and managers (Imanifar & Sheikhani, 
2026).  These approaches, by relying on accurate 
data, clear indicators, and traceable processes, can 
provide a basis for reducing arbitrary decision-
making and increasing organizational justice (Smith 
et al., 2021). One of the important capabilities of 
these types of systems is increasing transparency in 
the decision-making process. Transparency means 
that employees can understand the logic, criteria, 
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and basis of managerial decisions and consider them 
observable and assessable. This situation can help 
strengthen organizational trust, increase the 
perception of justice, and reduce tensions arising 
from ambiguity and discrimination. These factors 
create a foundation for improving overall 
organizational performance and consequently 
enhancing organizational productivity (Sun & 
Medaglia, 2019).  Despite the increasing importance 
of decision-making transparency and organizational 
justice in promoting the mental health and 
performance of employees, a review of the research 
literature indicates that previous studies have 
primarily focused on bilateral and direct 
relationships between the variables of interest. 
Specifically, a significant portion of research has 
examined the impact of organizational 
discrimination and unfair managerial behaviors on 
outcomes such as reduced job satisfaction, decreased 
organizational commitment, and increased job 
burnout. Conversely, another group of studies has 
focused on the role of modern technologies—
particularly intelligent and data-driven systems—in 
improving decision-making processes, increasing 
transparency, and enhancing organizational 
efficiency. However, few studies have 
comprehensively and integrally examined the 
simultaneous impact of transparency in data-driven 
and intelligent decision-making and managerial 
discriminatory behaviors on employees’ job burnout. 
This is particularly relevant in contemporary 
organizations, especially in the public sector, where 
managerial decisions are increasingly influenced by 
intelligent technologies, data analysis, and decision 
support systems. It is expected that the utilization of 
such systems—by reducing arbitrary interventions, 
increasing the traceability of decisions, enhancing 
perceived justice, and reducing ambiguity in 
managerial processes—will create an environment 
that mitigates occupational stressors and employee 
burnout. On the other hand, the persistence of 
managerial discriminatory behaviors, such as 
unequal treatment, unfair allocation of 
opportunities, and the exercise of personal whims in 
organizational decisions, can undermine the positive 
effects of transparency and intelligent systems, 
thereby intensifying psychological pressures and job 
burnout. Therefore, focusing solely on each of these 
variables independently does not provide a 
comprehensive understanding of the factors 
affecting job burnout and its organizational 
consequences. This indicates a significant research 
gap in the literature of human resource management 
and organizational behavior. Consequently, the 
simultaneous investigation of the roles of 
transparency in data-driven and intelligent decision-
making and managerial discriminatory behaviors 
can assist in a more precise explanation of the 
mechanisms affecting the formation of job burnout 
and the identification of its underlying factors in 
public organizations. Accordingly, the primary 

objective of the present research is to examine the 
impact of transparency in data-driven and intelligent 
decision-making and managerial discriminatory 
behaviors on employees’ job burnout and to explain 
how these factors interact within organizational 
environments. 
In the present study, to explain the relationships 
between managerial discriminatory behaviors, 
transparency in data-driven and intelligent decision-
making, and the job burnout of Gonabad University 
employees, a set of research hypotheses has been 
developed. These hypotheses were designed based 
on the research’s theoretical framework, literature 
review, and findings from related empirical studies. 
Specifically, the present research includes two main 
hypotheses and nine sub-hypotheses, each 
examining different dimensions of the relationships 
between the studied variables. The main hypotheses 
express the general relationships between the 
independent variables of the research—comprising 
managerial discriminatory behaviors and 
transparency in data-driven and intelligent decision-
making—and the dependent variable, which is job 
burnout. Furthermore, the sub-hypotheses, by 
focusing on the dimensions and components of the 
primary variables, allow for a more precise 
examination of the mechanisms through which 
these factors influence employees’ job burnout. 
Collectively, these hypotheses provide a coherent 
framework for the empirical testing of the research 
model and the analysis of the relationships between 
the intended variables. 
Main hypotheses: 

• H1: Managerial discrimination is 
significantly associated with increased 
dysfunction and job burnout among 
employees in public organizations. 

• H2: Transparency in data-driven and 
intelligent decision-making is significantly 
associated with reduced inefficiency and 
job burnout among employees in public 
organizations. 

Sub  hypotheses : 
• H2.1: Discrimination in resource allocation 

is significantly associated with increased 
dysfunction and job burnout among 
employees. 

• H2.2: Discrimination in performance 
appraisal is significantly associated with 
increased dysfunction and job burnout 
among employees. 

• H2.3: Discrimination in rewards and 
benefits is significantly associated with 
increased dysfunction and job burnout 
among employees. 

• H2.4: Discrimination in promotion 
opportunities is significantly associated 
with increased dysfunction and job 
burnout among employees. 
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• H2.5: Discrimination in interpersonal 
relationships is significantly associated 
with increased dysfunction and job 
burnout among employees. 

• H1.6: Explainability of the decision basis is 
significantly associated with reduced 
inefficiency and job burnout among 
employees. 

• H1.7: Comprehensibility of decision 
outcomes for stakeholders is significantly 
associated with reduced inefficiency and 
job burnout among employees. 

• H1.8: Access to decision-related 
information is significantly associated 
with reduced inefficiency and job burnout 
among employees. 

• H1.9: Accountability for decision outcomes 
is significantly associated with reduced 
inefficiency and job burnout among 
employees. 

2. Methodology 

Since this research focuses on examining the impact 
of managerial discriminatory behaviors and 
transparency in data-driven and intelligent decision-
making on the job burnout of employees at Gonabad 
University, it is classified as applied research in terms 
of its objective. Methodologically, this study is 
descriptive-analytical using a Structural Equation 
Modeling (SEM) approach. This choice is made 
because the study not only investigates the 
correlation between variables but also seeks to 
analyze causal models and understand how systemic 
factors (data-driven transparency) and human 
factors (discrimination) interact to influence the 
system’s outcome (job burnout). 
The statistical population of this research consisted 
of the employees of Gonabad University (𝑁𝑁 = 109). 
Due to the limited size of the population, a census 
method (non-probability sampling) was employed, 
treating the entire population as the sample. 
To collect data related to the theoretical framework 
and research background, various sources including 
books, theses, scientific articles, databases, and 
websites were utilized. For the primary data 
collection phase, standardized questionnaires were 
employed as the main research instrument. 
The quantitative data collected from the 
questionnaires were analyzed using SPSS and Smart 
PLS software, with a specific focus on the 
organizational context of Gonabad University. The 
statistical analyses included correlation analysis, 
regression analysis, and Structural Equation 
Modeling (SEM) to examine the relationships 
between variables. This methodology is widely 
utilized in organizational behavior and public 
management research due to its suitability for 
acceptable sample sizes and its robustness in 
handling data distributions (Hashemi Fard et al., 
2024). 

3. Results and Discussion  

The findings of this study indicate that managerial 
discrimination, by undermining organizational 
justice and increasing psychological pressure, serves 
as a primary driver of employee burnout. This 
discrimination—manifested in resource allocation, 
performance appraisal, and reward systems—
severely threatens mental health and organizational 
productivity by fostering feelings of relative 
deprivation and creating an imbalance between 
effort and reward. 
Conversely, transparency in intelligent and data-
driven decision-making plays a preventive role in 
reducing burnout by mitigating ambiguity, 
eliminating personal biases, and increasing process 
traceability. By enhancing predictability and 
strengthening organizational trust, these systems 
provide a foundation for reducing occupational 
stress. Ultimately, the results confirm that employee 
burnout is a function of managerial quality; 
therefore, to achieve sustainable productivity, 
organizations must align their strategies with two 
core pillars: eliminating discriminatory managerial 
practices and developing transparent, intelligent, 
and data-driven decision-making infrastructures. 

4. Conclusions 

This research investigated the relationship between 
managerial discriminatory behaviors, decision-
making transparency based on intelligent and data-
driven systems, and job burnout among employees 
of Gonabad University. The results indicated that 
managerial discriminatory behaviors significantly 
increase job burnout and cause disruption in the 
organizational system’s outputs. This finding is 
consistent with organizational justice theory. 
Conversely, increased transparency in decision-
making, particularly through the use of intelligent 
and data-driven systems, leads to a reduction in job 
burnout, increased organizational productivity, and 
enhanced organizational capacities. These findings 
align with previous studies that emphasize the key 
roles of organizational justice, transparency, and the 
sustainability of organizational system performance.  
Based on the findings of this research, it can be 
concluded that employee job burnout is not solely a 
result of direct workload pressures but is also 
significantly influenced by the quality of systemic 
interactions, the effectiveness of management 
practices, and the extent of transparency in decision-
making processes. 
Furthermore, the results of this study indicate that 
attention to employees’ mental health should be 
placed alongside the organization’s performance and 
administrative goals. Managers should not only  
focus on productivity and efficiency indicators but 
also consider the impact of these decisions on the 
overall dynamics and health of the organization’s 
human system. In environments where a sense of 
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justice, transparency, and mutual respect is fostered, 
work processes advance with  
higher efficiency, and a greater commitment to the 
organization is felt. Therefore, investing in the 
development of fair leadership, training managers in 
fair organizational behavior, and implementing 
intelligent decision-support systems can be 
considered a strategic solution for enhancing 
organizational health. Ultimately, it can be stated 
that the present research, while confirming the 
detrimental role of managerial discrimination and 
the protective role of transparency in decision-
making based on intelligent and data-driven 
systems, emphasizes that reducing job burnout 
requires a comprehensive approach to 
organizational management—an approach that pays 
attention to both the optimization of behavioral 
justice and the enhancement of structural 
performance transparency. Accordingly, any 
planning for the promotion of sustainable system 
performance and the improvement of organizational 
outputs must pass through the path of reducing 
discrimination and strengthening transparent and 
just decision-making. 
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تصمیم تأ  شفافیت  و  مدیریتی  تبعیض  سیستم ثیر  بر  مبتنی  دادهگیري  و  هوشمند  بر  هاي  محور 

 فرسودگی شغلی کارکنان
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تبعیضگ رفتارهاي  فرسترش  در  شفافیت  فقدان  و  مدیریتی  تصمیم آآمیز  از  یندهاي  گیري، 
انسانی در سازمان ترین چالش مهم  منابع  به شمار می هاي مدیریت  هاي گیريآیند. تصمیمها 

توانند موجب کاهش  غیرشفاف می  يهاي شغلی و ارتقااي، نابرابري در تخصیص فرصت سلیقه
شوند.   شغلی  فرسودگی  افزایش  و  کارکنان  انگیزش  تضعیف  سازمانی،  با  این  اعتماد  پژوهش 

تبعیض رفتارهاي  تأثیر  بررسی  تصمیمهدف  شفافیت  و  مدیریتی  بر آمیز  مبتنی  گیري 
داده سیستم و  هوشمند  گنابادهاي  دانشگاه  کارکنان  شغلی  فرسودگی  بر  شده    محور  انجام 

همبستگی با رویکرد کمی  -هدف کاربردي و از حیث روش، توصیفی  است. این پژوهش از نظر
پژوهش آماري  جامعه  روش    109را    است.  از  استفاده  با  که  دادند  تشکیل  کارکنان  از  نفر 

نهایت،    سرشماري، در  شد.  توزیع  جامعه  اعضاي  تمامی  بین  پرسشنامه    103پرسشنامه 
داده جمع  گردآوري  ابزار  گرفت.  قرار  تحلیل  مورد  و  استاندارد آوري  پرسشنامه  طیف    ها،  با 

گیري مبتنی بر آمیز مدیریتی، شفافیت تصمیمسه سازه رفتارهاي تبعیضبر  مل  تشلیکرت، م
روایی پرسشنامه از طریق  .  محور و فرسودگی شغلی کارکنان بودهاي هوشمند و داده سیستم

 همچنین  رفتار سازمانی تأیید گردید.منابع انسانی و  نظرخواهی از اساتید و پژوهشگران حوزه 
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 مقدمه  -1

به  سازمان  امروزي،  سازمان هاي  با  ویژه  دولتی،  هاي 
چالشمجموعه از  و  اي  ساختاري  انسانی،  پیچیده  هاي 

روبه منابع مدیریتی  میان،  این  در  هستند.  انسانی    رو 
می مهم  شمار  به  سازمان  هر  سرمایه  کیفیت  ترین  و  رود 

رضایت   انگیزه،  میزان  به  زیادي  حد  تا  سازمان  عملکرد 
این از  است.  وابسته  کارکنان  روانی  سلامت  و  رو،  شغلی 

کارکنان  اختلال  هرگونه   انگیزشی  و  روانی  وضعیت  در 
دهدمی  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان  کلی  اثربخشی   . تواند 

  وري سازمانی باز این اثربخشی، که در مفهوم کلان به بهره 
روانی  می  سلامت  و  رضایت  با  مستقیمی  ارتباط  گردد، 

هاي ر سازمان. د)Robbins & Judge., 2019(  کارکنان دارد
خدمات  حساسیت  وظایف،  گستردگی  دلیل  به  دولتی، 

پاسخ  ضرورت  و  ذي عمومی  به  به  گویی  توجه  نفعان، 
که   زمانی  دارد.  دوچندان  اهمیتی  انسانی  نیروي  وضعیت 
برخوردار  کافی  شفافیت  و  عدالت  حمایت،  از  کارکنان 

نه  می   نباشند،  کاهش  آنان  فردي  عملکرد  بلکه  تنها  یابد، 
و در   گیرد.تحت تاثیر منفی قرار می کارآمدي سازمان نیز  

می بهره   نتیجه کاهش  سازمانی                            دیابوري 
)Nesbit et al, 2018(.   مهم از  چالشیکی  که ترین  هایی 

تواند سلامت روانی و انگیزشی کارکنان را تضعیف کند،  می 
تبعیض زمانی  رفتارهاي  رفتارها  این  است.  مدیریتی  آمیز 

می  تصمیم بروز  که  به کنند  مدیریتی  بر  هاي  اتکا  جاي 
روابط  تأثیر  تحت  روشن،  ضوابط  و  تخصص  شایستگی، 
قرار  مدیریتی  سلایق  یا  شخصی  ملاحظات  غیررسمی، 

بی احساس  شرایطی،  چنین  در  میان گیرند.  در  عدالتی 
سازمانی   ساختار  به  آنان  اعتماد  و  یافته  افزایش  کارکنان 

می  ( کاهش  سازمانی،  بی   ).Greenberg., 1990یابد  عدالتی 
تنها یک مسئله اخلاقی یا اداري نیست، بلکه مستقیماً بر  

مینگرش اثر  کارکنان  رفتارهاي  و  که  ها  هنگامی  گذارد. 
فرصت کنند  احساس  تصمیمکارکنان  و  امتیازها  ها  ها، 

توزیع نمی به شوند، میزان تعهد، مشارکت  صورت منصفانه 
می کاهش  آنان  سازمانی  تعلق  بروز  و  براي  زمینه  و  یابد 

ها در  که این نارضایتی  شودهاي شغلی فراهم می نارضایتی 
بهره  کاهش  به  منجر  می نهایت                      شود وري 

)Colquitt et al., 2015(.  
سال  بیدر  افزایش  اخیر،  میان  هاي  در  سازمانی  اعتمادي 

سازمان  دغدغهکارکنان  از  یکی  به  دولتی  مهم  هاي  هاي 

مدیریتی تبدیل شده است. زمانی که فرآیندهاي مدیریتی 
شایسته و  شفافیت  عدالت،  رعایت  انجام بدون  سالاري 

برنامهمی  و  مدیران  به  کارکنان  اعتماد  هاي ریزي شود، 
می  کاهش  می سازمانی  وضعیت  این  افت  یابد.  به  تواند 

بهره  کاهش  خدمات عملکرد،  کیفیت  تضعیف  و  وري 
شود   منجر  چنین    .)Nesbit et al, 2018(عمومی  ادامه 

زمینه  سازمان،  کارایی  کاهش  بر  علاوه  بروز شرایطی،  ساز 
روان بی پیامدهاي  مانند  مهمی    انگیزگی،   شناختی 

فرسودگی  کناره  است.  شغلی  فرسودگی  و  روانی  گیري 
مهم  از  یکی  نامطلوب شغلی  کاري  پیامدهاي شرایط  ترین 

رود و معمولاً با خستگی عاطفی، کاهش انرژي به شمار می 
هاي و افت احساس کارآمدي فردي همراه است. در محیط 

شدت   پدیده  این  سازمانی،  عدالت  فاقد  و  پرتنش  کاري 
می  میبیشتري  و  افزایش  یابد  عملکرد،  کاهش  به  تواند 

منجر  سازمان  ترك  حتی  و  خدمات  کیفیت  افت  غیبت، 
 ).Leiter & Maslach., 2016د (شو

می  که  عواملی  میان  انسجام  در  تضعیف  موجب  توانند 
سازمان در  کارکنان  نارضایتی  افزایش  و  هاي سازمانی 

تصمیم  شوند،  سلیقه گیري دولتی  رفتارهاي هاي  و  اي 
مهم تبعیض  از  مدیریتی  در آمیز  هستند.  عوامل  ترین 

سالاري، ها نه بر پایه شایستهبسیاري از موارد، این تصمیم 
و  فردي  ملاحظات  غیررسمی،  روابط  تأثیر  تحت  بلکه 

می برداشت اتخاذ  شخصی  چنین  هاي  نتیجه  شوند. 
به  اعتماد  تضعیف  و  نابرابري  احساس  تقویت  رویکردي، 

) است  دیگر، Greenberg., 1990نظام مدیریتی  از سوي   .(
نبود پارتی و  مزایا،  ناعادلانۀ  توزیع  انتصابات،  در  بازي 

هستند   مسائلی  جمله  از  اجرایی،  فرآیندهاي  در  شفافیت 
سازمان برخی  در  مشاهده  که  دانشگاهی  و  دولتی  هاي 

فرصتمی  که  هنگامی  پاداش، شوند.  ارتقاء،  هاي 
هاي شغلی بر اساس روابط شخصی  کاري یا موقعیت اضافه

عدالتی در  اي توزیع شود، احساس بیو نه شایستگی حرفه
افزایش می  تعلق میان کارکنان  انگیزه و  بر  امر  این  یابد و 

اثر می  آنان  تعلق،   کهگذارد  سازمانی  و  انگیزه  این کاهش 
بهره بر  منفی  مستقیماً  تأثیر  سازمان  و  کارکنان  وري 

). همچنین، نبود شفافیت  Colquitt et al., 2015(  گذاردمی 
تواند زمینه را اداري و فقدان سازوکارهاي نظارتی مؤثر، می 

تبعیض  رفتارهاي  تداوم  چنین  براي  در  کند.  فراهم  آمیز 
و  پیگیري  قابل  را  مدیریتی  تصمیمات  کارکنان  شرایطی، 

نمی  روشن  قواعد  بر  موضوع،  مبتنی  همین  و  دانند 
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بی و  مینارضایتی  تشدید  را  برخی    کند.اعتمادي 
دادهپژوهش نشان  نیز  داخلی  تبعیض  هاي  ادراك  که  اند 

سازمانی و ضعف شفافیت مدیریتی، از عوامل مهم افزایش 
دولتی  بخش  در  بهره   نارضایتی  کاهش  هستند    وريو 

)Abasi et ai., 2014.(  با روزافزون    و  اهمیت  به  توجه 
محیط بهره  در  سازمانی  درك  وري  امروزي،  رقابتی  هاي 

چگونگی تاثیر عوامل مدیریتی و سیستمی مانند تبعیض و  
 رسد.  شفافیت بر این شاخص کلیدي، ضروري به نظر می

سال و در  مدیریتی  نوین  رویکردهاي  توسعه  اخیر،  هاي 
تصمیم از  دادهاستفاده  سیستم گیري  و  شفاف  محور  هاي 

مدیریتی، توجه بسیاري از پژوهشگران و مدیران را به خود 
است کرده  این  )Imanifar & Sheikhani., 2025(  جلب   .

بر دادهرویکردها می اتکا  با  هاي هاي دقیق، شاخصتوانند 
کاهش   براي  را  زمینه  پیگیري،  قابل  فرآیندهاي  و  روشن 

سلیقه گیري تصمیم  سازمانی  هاي  عدالت  افزایش  و  اي 
هاي مهم  ). یکی از قابلیت Smith et al., 2021فراهم کنند (

سیستم  نوع  فرآیند این  در  شفافیت  افزایش  ها، 
کارکنان  تصمیم  که  معناست  این  به  است. شفافیت  گیري 

تصمیم  مبانی  و  معیارها  منطق،  را بتوانند  مدیریتی  هاي 
ها را قابل مشاهده و ارزیابی بدانند. چنین  درك کنند و آن

تواند به تقویت اعتماد سازمانی، افزایش ادراك  وضعیتی می 
تنش  و کاهش  تبعیض کمکعدالت  و  ابهام  از  ناشی   هاي 

زمینه   . کند عوامل،  و این  سازمان  کلی  عملکرد  بهبود  ساز 
بهره  ارتقاي  نتیجه  هستندر  سازمانی                       د وري 

)Sun & Medaglia., 2019(. 
روزافزون شفافیت تصمیم  اهمیت  عدالت با وجود  و  گیري 

کارکنان،   عملکرد  و  روانی  سلامت  ارتقاي  در  سازمانی 
دهد که مطالعات پیشین  بررسی ادبیات پژوهش نشان می 

مورد  متغیرهاي  میان  و مستقیم  روابط دوجانبه  بر  عمدتاً 
داشته تمرکز  به نظر  از اند.  توجهی  قابل  بخش  طور خاص، 

رفتارهاي پژوهش و  سازمانی  تبعیض  تأثیر  بررسی  به  ها 
رضایت   کاهش  نظیر  پیامدهایی  بر  مدیریتی  ناعادلانه 
شغلی  فرسودگی  افزایش  و  سازمانی  تعهد  افت  شغلی، 

نقش  پرداخته به  مطالعات  از  دیگري  دسته  مقابل،  در  اند. 
به فناوري  نوین،  سیستم هاي  و ویژه  هوشمند  هاي 

تصمیم داده فرآیندهاي  بهبود  در  افزایش محور،  گیري، 
کرده  توجه  سازمانی  کارایی  ارتقاي  و  این شفافیت  با  اند. 

به  پژوهشی  کمتر  تأثیر حال،  یکپارچه  و  جامع  صورت 
تصمیم هم شفافیت  سیستم زمان  بر  مبتنی  هاي  گیري 

را محور و رفتارهاي تبعیض هوشمند و داده آمیز مدیریتی 
.  بر فرسودگی شغلی کارکنان مورد بررسی قرار داده است

بهاین در حالی است که در سازمان امروزي،  ویژه در  هاي 
اي  طور فزایندههاي مدیریتی به گیري بخش دولتی، تصمیم
فناوري  تأثیر  دادهتحت  تحلیل  هوشمند،  و  هاي  ها 

گرفته سامانه  قرار  تصمیم  پشتیبان  می هاي  انتظار  رود  اند. 
سیستم بهره  چنین  از  مداخلات  گیري  کاهش  با  هایی 

اي، افزایش قابلیت ردیابی تصمیمات، ارتقاي عدالت  سلیقه 
زمینه  ادراك مدیریتی،  فرآیندهاي  در  ابهام  و کاهش  شده 

تنش  فراهم کاهش  را  کارکنان  فرسودگی  و  شغلی  هاي 
تبعیض  رفتارهاي  استمرار  دیگر،  سوي  از  آمیز سازد. 

غیرعادلانه  تخصیص  نابرابر،  برخوردهاي  نظیر  مدیریتی، 
سلیقه فرصت  اعمال  و  تصمیمات  ها  در  شخصی  هاي 

می  و  سازمانی،  شفافیت  از  ناشی  مثبت  آثار  تواند 
فشارهاي  بروز  زمینه  و  کرده  تضعیف  را  هوشمندسازي 

بنابراین، تمرکز .  روانی و فرسودگی شغلی را تشدید نماید
به  متغیرها  این  از  یک  هر  بر  درك صرف  مستقل،  صورت 

پیامدهاي   و  شغلی  فرسودگی  بر  مؤثر  عوامل  از  جامعی 
نمی ارائه  آن  یک  سازمانی  وجود  بیانگر  موضوع  این  دهد. 

منابع   مدیریت  ادبیات  در  توجه  قابل  پژوهشی  شکاف 
این از  است.  سازمانی  رفتار  و  هم انسانی  بررسی  زمان رو، 

تصمیم  شفافیت  سیستم نقش  بر  مبتنی  هاي گیري 
داده و  تبعیضهوشمند  رفتارهاي  و  مدیریتی محور  آمیز 

گیري تر سازوکارهاي مؤثر بر شکلتواند به تبیین دقیق می 
زمینه  عوامل  شناسایی  و  شغلی  در فرسودگی  آن  ساز 

هاي دولتی کمک کند. بر این اساس، هدف اصلی  سازمان 
گیري مبتنی  پژوهش حاضر، بررسی تأثیر شفافیت تصمیم 

سیستم  دادهبر  و  هوشمند  رفتارهاي هاي  و  محور 
آمیز مدیریتی بر فرسودگی شغلی کارکنان و تبیین  تبعیض 

 . هاي سازمانی استنحوه تعامل این عوامل در محیط 
به  حاضر،  پژوهش  تب در  م  نیی منظور   ي رفتارها  انیروابط 

بر    یمبتن  ي ریگمیتصم  ت یشفاف   ،یتیریمد  زیآمض یتبع
داده  ي هاستم یس و  فرسودگهوشمند  و    یشغل  یمحور 

پژوهش   ي هاه یاز فرض  ي اکارکنان دانشگاه گناباد، مجموعه
 يچارچوب نظر  ي بر مبنا  هاه یفرض   نیشده است. ا  نیتدو
و    نه یش یپ  ق،یتحق تجرب  ي هاافتهیپژوهش    یمطالعات 

طور مشخص، پژوهش حاضر  . به انددهیگرد  یمرتبط طراح
  ک یاست که هر    یفرع  هیو نه فرض  یاصل  هیشامل دو فرض

بررس م  ی به  روابط  مختلف  مورد   ي رها یمتغ  انیابعاد 
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م  کل  انگر یب  ،یاصل  ي هاه یفرض .  پردازندی مطالعه    ی روابط 
رفتارها  ي رها یمتغ  انیم شامل  پژوهش،   ي مستقل 

شفاف  یتیریمد  زیآمض یتبع بر    یمبتن   ي ریگم یتصم  ت ی و 
داده  ي هاستم یس و  متغهوشمند  با   یعنیوابسته    ریمحور، 

همچن  یشغل  یفرسودگ با    یفرع  ي هاه یفرض  ن،ی هستند. 
  ،یاصل  ي رها یمتغ   دهنده لیتشک  ي هاتمرکز بر ابعاد و مؤلفه 

عوامل   نی ا   ي رگذار یتأث  ي سازوکارها  ترقیدق  یامکان بررس
فرسودگ م  یشغل  یبر  فراهم  را  در  سازندیکارکنان   .
ا برا  یچارچوب  هاه یفرض  نیمجموع،  آزمون   ي منسجم 

مورد   ي رهایمتغ  انیروابط م   لیمدل پژوهش و تحل  یتجرب
 . کنندی نظر ارائه م

 اصلی:هاي فرضیه 
• H1 با معناداري  طور  به  مدیریتی  تبعیض   :

شغلی   فرسودگی  و  عملکرد  اختلال  افزایش 
 هاي دولتی مرتبط است. کارکنان در سازمان

• H2تصمیم هاي  : شفافیت  مبتنی سیستم  گیري 
با   معناداري  طور  به  محور  داده  و  هوشمند 
کارکنان   شغلی  فرسودگی  و  ناکارآمدي  کاهش 

 هاي دولتی مرتبط است. در سازمان
 :هاي فرعیفرضیه 
• H2.1  طور به  منابع  تخصیص  در  تبعیض   :

معناداري با افزایش اختلال عملکرد و فرسودگی 
 شغلی کارکنان مرتبط است. 

• H2.2  طور به  عملکرد  ارزیابی  در  تبعیض   :
معناداري با افزایش اختلال عملکرد و فرسودگی 

 شغلی کارکنان مرتبط است. 

• H2.3پاداش در  تبعیض  طور  :  به  مزایا  و  ها 
معناداري با افزایش اختلال عملکرد و فرسودگی 

 شغلی کارکنان مرتبط است. 
• H2.4فرصت در  تبعیض  طور :  به  ارتقا  هاي 

معناداري با افزایش اختلال عملکرد و فرسودگی 
 شغلی کارکنان مرتبط است. 

• H2.5:   طور به  فردي  بین  روابط  در  تبعیض 
معناداري با افزایش اختلال عملکرد و فرسودگی 

 شغلی کارکنان مرتبط است. 

• H1.6 توضیح طور  :  به  تصمیم  مبناي  پذیري 
شغلی   فرسودگی  ناکارامدي  کاهش  با  معناداري 

 کارکنان مرتبط است. 

• H1.7 نفعان  : قابلیت درك نتایج تصمیم براي ذي
به طور معناداري با کاهش ناکارامدي فرسودگی  

 شغلی کارکنان مرتبط است. 
• H1.8  دسترسی به اطلاعات مرتبط با تصمیم به :

فرسودگی  ناکارامدي  کاهش  با  معناداري  طور 
 شغلی کارکنان مرتبط است. 

• H1.9 پذیري در قبال نتایج تصمیم به  : مسئولیت
فرسودگی  ناکارامدي  کاهش  با  معناداري  طور 

 . شغلی کارکنان مرتبط است

 مبانی نظري -2

هاي دیجیتال و افزایش هاي اخیر، گسترش فناوري در دهه
ها، آوري، پردازش و تحلیل دادهها در جمعظرفیت سازمان

و زمینه  مدیریتی  فرآیندهاي  در  چشمگیري  تحول  ساز 
تحول تصمیم  چارچوب  در  است.  شده  سازمانی  گیري 

سازمان به دیجیتال،  فزاینده ها  بهره طور  به  از اي  گیري 
اند تا از طریق  محور روي آوردههاي هوشمند و دادهسیستم 

تصمیم  شفافیت  و  سرعت  دقت،  عملکرد  گیري افزایش  ها، 
سازمانی خود را بهبود بخشند. این رویکرد نوین، علاوه بر  

ساز افزایش عدالت  تواند زمینه ارتقاي کارایی مدیریتی، می 
نیز  ادراك سازمانی  روابط  بهبود  و  کارکنان  اعتماد  شده، 
فناوري .  باشد  اثربخشی  این،  وجود  در با  هوشمند  هاي 

قابلیت سازمان  به  این سیستم ها صرفاً  ها محدود هاي فنی 
به نمی نحوه  تأثیر  زیادي تحت  تا حد  بلکه  کارگیري  شود، 
ها توسط مدیران و کیفیت تعاملات مدیریتی قرار دارد. آن

تبعیض  رفتارهاي  میان،  این  میزان  در  و  مدیریتی  آمیز 
تصمیم  فرآیندهاي  در  عوامل شفافیت  جمله  از  گیري 

می  که  هستند  نگرش مهمی  و توانند  ادراکات  ها، 
بهواکنش را  کارکنان  رفتاري  تحت  هاي  توجهی  قابل  طور 

تصمیم  دهند.  قرار  سلیقه گیري تأثیر  بر  مبتنی  هاي هاي 
در   شفافیت  عدم  و  کارکنان  با  نابرابر  برخوردهاي  فردي، 

فرصت  و  منابع  می تخصیص  سازمانی،  احساس  هاي  توانند 
پیامدهاي  بی  و  کرده  تقویت  کارکنان  میان  در  را  عدالتی 

باشند به همراه داشته  براي سازمان  یکی  .  منفی متعددي 
مهم رواناز  پیامدهاي  از ترین  ناشی  رفتاري  و  شناختی 

شغلی   فرسودگی  است.  شغلی  فرسودگی  شرایطی،  چنین 
شناختی ناشی از مواجهه مستمر عنوان یک سندرم روانبه

تنش و  فشارها  نشانه با  با  کار،  محیط  همچون هاي  هایی 
خستگی هیجانی، کاهش احساس موفقیت فردي و نگرش  
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می شناخته  شغل  به  نسبت  نه منفی  پدیده  این  تنها  شود. 
سلامت روانی و رضایت شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار 

عملکرد، می  افت  انگیزش،  کاهش  طریق  از  بلکه  دهد، 
براي  نامطلوبی  پیامدهاي  خدمت،  ترك  و  غیبت  افزایش 

داردبهره  همراه  به  سازمانی  اثربخشی  و  این.  وري  رو،  از 
ویژه در  بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر فرسودگی شغلی، به

سازمان که  تحول شرایطی  و  هوشمندسازي  مسیر  در  ها 
ویژه عملی  و  نظري  اهمیت  از  دارند،  قرار  اي  دیجیتال 

رفتارهاي  نقش  شناخت  راستا،  این  در  است.  برخوردار 
تصمیم تبعیض  شفافیت  و  مدیریتی  بر  آمیز  مبتنی  گیري 
دادهسیستم  و  بهتر  محور می هاي هوشمند  تبیین  به  تواند 

شکل  بر  مؤثر  ارائه سازوکارهاي  و  شغلی  فرسودگی  گیري 
کند  آن کمک  کاهش  براي  مناسب  مدیریتی   راهکارهاي 

)Trenerry et al., 2021;  Wirtz & Muller., 2019.(  بر
همین اساس، در این بخش، مبانی نظري مرتبط با مفاهیم  

تبعیض تصمیم رفتارهاي  شفافیت  مدیریتی،  گیري آمیز 
سیستم بر  دادهمبتنی  و  هوشمند  فرسودگی  هاي  و  محور 

گیرد و روابط نظري میان این شغلی مورد بررسی قرار می
 . شودمتغیرها تبیین می

 تبعیض مدیریتی  -1-2

به رفتارها و تصمیم   شود هایی گفته می تبعیض مدیریتی 
به مدیران،  آن  در  شایستگی،  که  معیارهاي  بر  تکیه  جاي 

به سازمانی،  ضوابط  و  منابع،  عدالت  ناعادلانه  صورت 
پاداشفرصت  ارزیابیها،  و  ارتقاءها  کارکنان  ها،  میان  را  ها 

می ترجیح  توزیع  قالب  در  معمولاً  رفتارها  نوع  این  کنند. 
گرفتن   نادیده  شخصی،  سلایق  اعمال  خاص،  افراد 

تفاوت ایجاد  و  کار  شایستگی  محیط  در  غیرمنصفانه  هاي 
شدت تواند ادراك عدالت سازمانی را به شود و می ظاهر می 

).  Colquitt et al., 2015؛  Greenberg., 1990تضعیف کند (
نیست،   ساده  اجرایی  خطاي  یک  تنها  مدیریتی  تبعیض 
افزایش  اعتماد سازمانی،  از عوامل مهم تضعیف  بلکه یکی 

بین تنش  شمار هاي  به  کارکنان  انگیزش  کاهش  و  فردي 
بین تلاشمی  نسبت  افراد،  پاداشرود.  و  با  ها  را  هاي خود 

می  مقایسه  و دیگران  نامتوازن  نسبت  این  اگر  کنند. 
و   نسبی  محرومیت  احساس  شود،  ارزیابی  ناعادلانه 

می  ایجاد  می نارضایتی  که  و  شود  عملکرد  کاهش  به  تواند 
این کاهش عملکرد   .افزایش فرسودگی شغلی منجر گردد

بهره  افت  به  نهایت  در  شغلی،  فرسودگی  سازمانی  و  وري 

می  (منجر  کارکنان  Adams., 1965شود  که  زمانی   .(
احساس کنند تصمیمات مدیریتی بر پایه روابط شخصی یا 

شود، باور آنان به انصاف سیستم  ترجیحات فردي اتخاذ می
روانی  فرسودگی  بروز  براي  زمینه  و  یافته  کاهش  اداري 

 ).Cropanzano et al., 2017شود (فراهم می 

 ابعاد تبعیض مدیریتی  -1-1-2

 بازي پارتی •
به پارتی مدیران  آن  در  که  دارد  اشاره  وضعیتی  به  بازي 

نزدیکی  دوستی،  خویشاوندي،  شخصی،  روابط  دلیل 
وابستگی  یا  کارکنان  سیاسی  برخی  به  غیررسمی،  هاي 
می  بیشتري  می امتیاز  باعث  رفتار  این  شود دهند. 

مأموریتفرصت  مزایا،  شغلی،  پاداشهاي  و  بر  ها  نه  ها 
در  شوند.  توزیع  رابطه  مبناي  بر  بلکه  شایستگی،    اساس 

بی  احساس  سایر نتیجه،  میان  در  نابرابري  و  عدالتی 
  ).Greenberg., 1990یابد (کارکنان افزایش می 

 بازي رابطه •
شود که در  بازي به نوعی از رفتار مدیریتی گفته می رابطه

جایگاه   یا  مدیر  به  نزدیکی  دلیل  به  صرفاً  افراد  برخی  آن 
می برخوردار  بیشتري  امتیازات  از  خود،  شوند.  غیررسمی 

شایسته  اصل  تضعیف  موجب  اغلب  پدیده  و  این  سالاري 
سازمان   رسمی  فرآیندهاي  به  کارکنان  اعتماد  کاهش 

 ).Colquitt et al., 2015شود (می 

 اي گیري سلیقهتصمیم  •
سلیقه تصمیم  می گیري  اطلاق  وضعیتی  به  که اي  شود 

به دادهمدیران  عینی،  شواهد  به  اتکا  معتبر،  جاي  هاي 
تعیین رویه پیش  از  معیارهاي  و  استاندارد  شده،  هاي 

شخصی،   ترجیحات  اساس  بر  را  خود  تصمیمات 
می قضاوت اتخاذ  مقطعی  احساسات  یا  ذهنی  کنند.  هاي 

تصمیم  نوع  و این  روشن  مبانی  فقدان  دلیل  به  گیري 
می قابل  و  دفاع،  شفافیت  کاهش  موجب  تواند 
شود بینی پیش  سازمانی  فرآیندهاي  در   پذیري 

)Cropanzano et al., 2017.( 
 تبعیض در ارزیابی عملکرد  •

اساس  بر  نه  را  کارکنان  عملکرد  مدیران  بعد،  این  در 
هاي واقعی و قابل سنجش، بلکه تحت تأثیر روابط،  شاخص

برداشتسوگیري  یا  میها  ارزیابی  شخصی  کنند.  هاي 
می  موجب  رفتاري  کنند  چنین  احساس  کارکنان  شود 

شود و این درستی دیده نمی ها و دستاوردهایشان بهتلاش
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می  منجر  نارضایتی  افزایش  و  تعهد  کاهش  به  شود امر 
)Greenberg., 1990.( 

 تبعیض در ارتقاء و پاداش  •
این بعد به ناعادلانه بودن فرآیندهاي ارتقاء، ترفیع، افزایش 

فرصت  و  مزایا  اعطاي  دارد. حقوق،  اشاره  پیشرفت  هاي 
این تصمیم  به زمانی که  نفوذ و  ها  پایه  بر  جاي شایستگی، 

کارکنان   درونی  انگیزش  شوند،  گرفته  شخصی  روابط 
یافته سازمانی   کاهش  و تلاش  ماندگاري  به  آنان  تمایل  و 
 ). Adams., 1965شود (تضعیف می 

تصمیم   -2-2 سیستم  شفافیت  بر  مبتنی  گیري 
 محور هوشمند و داده

تصمیم  شفافیت  نوین،  مدیریت  ادبیات  از  در  یکی  گیري 
عناصر کلیدي حکمرانی خوب و مدیریت هوشمند شناخته  

اند که شفافیت، با افزایش شود. پژوهشگران نشان دادهمی 
می  ابهام،  کاهش  و  فرآیندها  مشاهده  اعتماد، قابلیت  تواند 

دهد   ارتقاء  را  کارکنان  پذیرش  و                        مشارکت 
)Smith et al., 2021؛  Sun & Medaglia., 2019  .(  شفافیت

گیري به میزان روشن بودن، قابل فهم بودن و قابل تصمیم 
تصمیم فرآیندهاي  بودن  اشاره پیگیري  سازمان  در  گیري 

عنوان ابزاري براي  محور بهدارد. همچنین، رویکردهاي داده
تصمیم  سلیقه گیري کاهش  مطرح  هاي  غیرشفاف  و  اي 

دادهشده  که  زمانی  قرار اند.  مدیریتی  قضاوت  مبناي  ها 
و  یافته  کاهش  شخصی  ترجیحات  مداخله  امکان  گیرند، 
حرکت  بیشتر  عینیت  و  عدالت  سمت  به  تصمیمات 

سازمان).  Wirtz, Müller., 2019(  کنندمی  نوین، در  هاي 
سیستم بهره  از  دادهگیري  و  هوشمند  نقش  هاي  محور 

تصمیم  فرآیندهاي  شفافیت  افزایش  در  ایفا مهمی  گیري 
سیستم می  این  دادهکند.  به  اتکا  با  ثبت ها  شده،  هاي 

الگوریتم شاخص و  عینی  اتخاذ  هاي  امکان  تحلیلی،  هاي 
می   تصمیمات فراهم  را  شواهد  بر  از مبتنی  و  سازند 

قضاوت به  از حد  بیش  سلیقه وابستگی  و  اي  هاي شخصی 
می معیارهاي مدیران  شرایطی،  چنین  در  کاهند. 

ذي تصمیم  براي  روشن گیري  سازمانی  قابلنفعان  و   تر 
تصمیمات ردیابی توجیه  و  ارزیابی  امکان  و  بوده  تر 

می  افزایش  ؛                      Smith et al., 2021(  یابدمدیریتی 
Wirtz & Müller., 2019(.  هاي هوشمند با تحلیل سیستم

تصمیمداده از  پشتیبانی  و  الگوها  شناسایی  گیري،  ها، 
و  انسانی  سوگیري  شدن  محدود  خطا،  کاهش  امکان 

پاسخ می افزایش  فراهم  را  د                           کنن گویی 
)Khaledi et al., 2025(درك    . در چنین شرایطی، کارکنان

دارند مبنایی    بهتري  چه  بر  شده،  اتخاذ  تصمیم  یک  که 
اند. این مسئله ادراك  بوده و چه عواملی در آن نقش داشته 

می  تقویت  را  سازمانی  اعتماد  و                           کند عدالت 
)Sun & Medaglia, 2019(. 

سیستم  طریق  از  شفافیت  ارتقاي  این،  بر  هاي  علاوه 
گیري و کاهش  سازي فرآیندهاي تصمیمهوشمند، با بهینه

نقش   نادرست،  تصمیمات  از  ناشی  منابع  هدررفت 
بهره  افزایش  در  می مستقیمی  ایفا  سازمانی  د  کنوري 

)Khaledi et al., 2025( . 

بر  تصمیم   شفافیت  ابعاد  -1-2-2 مبتنی  گیري 
 محورسیستم هوشمند و داده

 دسترسی به اطلاعات مرتبط با تصمیم •
دریافت  و  مشاهده  امکان  میزان  به  اطلاعات  به  دسترسی 

گیري ها، معیارها، ضوابط و مستندات مرتبط با تصمیم داده
دسترس در  کارکنان  براي  اطلاعات  هرچه  دارد.  تر اشاره 

می  کاهش  تبعیض  شائبه  و  ابهام  بروز  احتمال  یابد باشد، 
)Smith et al., 2021.( 

 توضیح پذیري مبناي تصمیم  •
تصمیم مراحل  یعنی  فرآیندها  کارکنان  وضوح  براي  گیري 

فرآیندها  وقتی  باشد.  توضیح  قابل  و  فهم  قابل  روشن، 
می  بهتر  کارکنان  باشند،  پشت  شفاف  منطق  توانند 

عدالتی  تصمیمات را درك کنند و احساس سردرگمی یا بی 
 ). Medaglia & Sun., 2019کمتري خواهند داشت (

 قابلیت درك تصمیم براي کارکنان •
قابلیت درك تصمیم به میزان توانایی افراد در فهم، تفسیر  

شکل  فرآیند  ردیابی  دارد؛ و  اشاره  تصمیم  یک  گیري 
ها و گیري، دادهاي که بتوان مراحل مختلف تصمیم گونه به

حاکم   منطق  و  ارزیابی  معیارهاي  استفاده،  مورد  اطلاعات 
به را  نهایی  انتخاب  فهم تشخیص بر  قابل  و  صورت شفاف 

 ). Zuiderwijk et al., 2021( داد

 مسئولیت پذیري در قبال نتایج تصمیم  •
تعهد مسئولیت  میزان  به  تصمیم  نتایج  قبال  در  پذیري 

تصمیمات  پیامدهاي  پذیرش  در  سازمان  و  مدیران 
نتایج آناتخاذشده و پاسخ آثار و  به  اشاره گویی نسبت  ها 
محیط در  مسئولیت دارد.  سازمانی،  زمانی  هاي  پذیري 

گیرندگان بتوانند منطق، شواهد  شود که تصمیم محقق می 
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تصمیم  فرآیند  در  استفاده  مورد  معیارهاي  را و  گیري 
صورت شفاف تبیین کرده و در برابر پیامدهاي ناشی از به

 ).Zuiderwijk et al., 2021( تصمیمات خود پاسخگو باشند 
(دسترسی،   بعد  چهار  این  تحقق  کلی،  طور  به 

مسئولیت توضیح  و  درك  قابلیت  در  پذیري،  پذیري) 
دادهسیستم  ساختار  هاي  یک  ایجاد  به  منجر  محور، 

می  هوشمند  انسانی،  مدیریت  کاهش خطاهاي  با  که  شود 
بهره  و  عملیاتی  تضمین  پایداري  را  سیستماتیک  وري 

 . )Shin, 2021 ؛ Wirtz & Muller, 2019( کندمی 

 شغلی  فرسودگی -3-2

مهم  از  یکی  شغلی  پیام فرسودگی  مزمن  ترین  فشار  هاي 
استرس با  مستمر  نتیجه  در  که  است  شغلی، کاري  هاي 

حمایتسازمان  و  شکل  ها  کار  محیط  در  کافی  هاي 
و  می  ذهنی  هیجانی،  تحلیل  از  حالتی  پدیده  این  گیرند. 

می روان منعکس  را  می شناختی  که  احساس  کند  با  تواند 
بی  و  گرفتن  فاصله  و عاطفی،  کار  به  نسبت  تفاوتی 

فردي موفقیت  و  اثربخشی  کاهش  همچنین  و    همکاران، 
باشد   فرسودگی).  Maslach & Jackson., 1981(   همراه 

شغلی  وظایف  انجام  از  ناشی  خستگی  نوعی  صرفاً  شغلی 
روان سندرم  یک  بلکه  فرساینده  نیست،  و  مزمن  شناختی 

شود که در نتیجه مواجهه مستمر با فشارها و محسوب می
پیامدهاي   .گیردهاي شغلی شکل می تنش  بلندمدت  و در 
این قابل  دارد.  همراه  به  سازمان  و  کارکنان  براي  توجهی 

احساس   کاهش  هیجانی،  خستگی  نظیر  ابعادي  با  پدیده 
شناخته   کار  به  نسبت  منفی  نگرش  و  فردي  موفقیت 

تواند سلامت روانی، رضایت شغلی و عملکرد  شود و می می 
دهد قرار  تأثیر  تحت  معناداري  طور  به  را   کارکنان 

)Maslach et al., 2001  .(  ،انسانی منابع  مدیریت  منظر  از 
به  شغلی  هزینه فرسودگی  از  یکی  پنهان  عنوان  هاي 
می  تلقی  توانمندي سازمانی  تضعیف  با  که  هاي شود 

بهره  کارکنان،  تعهد  افت  و  انگیزش  کاهش  وري  شناختی، 
دهد و زمینه افزایش غیبت،  فردي و سازمانی را کاهش می 

را جابه سازمان  اثربخشی  کاهش  و  انسانی  نیروي  جایی 
 . )Bakker & Demerouti, 2017(  دسازفراهم می 

نقش   مدیریتی  و  سازمانی  عوامل  میان،  این  در 
شکل کننده تعیین  در  شغلی  اي  فرسودگی  تشدید  و  گیري 

به  تبعیضدارند.  رفتارهاي  ادراك  ویژه،  مدیریتی،  آمیز 
تصمیم بی  و  نابرابر  برخوردهاي  هاي  گیري عدالتی، 

می  تنشغیرشفاف  محیطی  براي توانند  نامطمئن  و  زا 
سازمانی،   عدالت  نظریه  اساس  بر  کنند.  ایجاد  کارکنان 
یا   ناعادلانه  را  مدیریتی  تصمیمات  کارکنان  که  هنگامی 
مبتنی بر ملاحظات شخصی تلقی کنند، سطح اعتماد آنان 
ناامنی   روانی،  فشار  احساس  و  یافته  کاهش  سازمان  به 

 ).Greenberg, 1990( یابدشغلی و نارضایتی افزایش می

 پیشینه پژوهش -3

در مرور ادبیات پژوهش، مطالعات پیشین بر اساس ترتیب  
قدیمی به  جدیدترین  از  می زمانی  نشان  که  ترین  دهد 

فرسودگی   مدیریتی،  تبعیض  سازمانی،  عدالت  موضوعات 
فناوري  و  بهشغلی  هوشمند  مورد هاي  گسترده  صورت 

گرفته  قرار  پژوهشگران  مطالعات .  اندتوجه  جدیدترین 
کیم و همکاران     است. در این راستا، 2022ل  مربوط به سا

)Kim et al., 2022(   در اداري  شفافیت  نقش  بررسی  با 
فرآیندهاي  در  شفافیت  که  دادند  نشان  سازمانی  عملکرد 

وري سازمان و بهبود  اداري و مدیریتی موجب افزایش بهره 
شود. این پژوهش بر اهمیت دسترسی  عملکرد کارکنان می 

تصمیم  در  شفافیت  و  اطلاعات  به  هاي گیري عادلانه 
 .سازمانی تأکید دارد

سال است پژوهش 2019  در  شده  انجام  متعددي  .  هاي 
) همکاران  و  بررسی  )  Dwivedi et al., 2019دیوایدي  با 

دریافتند   عمومی  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  کاربردهاي 
تواند خطاهاي انسانی را  که استفاده از هوش مصنوعی می

هاي مدیریتی را بهبود  گیري کاهش داده و کیفیت تصمیم 
همچنین دي   بخشد.  و                                 وریس باکر 

)Bakker &  De Vries., 2021  (مطالعه پیرامون در  اي 
عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی کارکنان دولت نشان دادند 

هاي محیط کار نقش مهمی  که فشارهاي سازمانی و تنش 
کالکویت  در افزایش فرسودگی شغلی دارند. از سوي دیگر،  

به بررسی رابطه عدالت  )  Colquitt et al., 2015(  و همکاران
از  نتایج آنان حاکی  سازمانی و رضایت شغلی پرداختند و 

رویه در  عدالت  رعایت  که  بود  سازمانی  آن  تعاملات  و  ها 
می  کارکنان  شغلی  رضایت  افزایش  میان موجب  در  شود. 

نیز  پژوهش داخلی  همکاران   عباسی  هاي  دادند    و  نشان 
سازمان  در  عدالت  نبود  نارضایتی  که  به  دولتی  هاي 

می  منجر  همچنین)Abasi et al., 2014(  شودکارکنان   .  
کنشلو و  به    )Hosseini & Keneshloo., 2024(  حسینی 

رفتارهاي   و  مدیریتی  تبعیض  که  رسیدند  نتیجه  این 
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و  شغلی  استرس  افزایش  موجب  کار  محیط  در  ناعادلانه 
نیز    2020ل  در سا .  شودتضعیف سلامت روان کارکنان می

مطالعاتی در زمینه تبعیض و فرسودگی شغلی انجام شده  
وریساست و  باکر   ،  )Bakker & De Vries., 2021  (  با و

که  دادند  نشان  شغلی  فرسودگی  مختلف  ابعاد  تحلیل 
بر   مستقیمی  تأثیر  کار  محیط  از  ناشی  روانی  فشارهاي 

همچنین دارد.  کارکنان  عملکرد  و    کاهش  زاهدنژاد 
) تبعیض    )Zahednezhad et al., 2021همکاران  بررسی  با 

تبعیض  رفتارهاي  که  دریافتند  کاهش  سازمانی  باعث  آمیز 
می  کارکنان  تعهد  و  سال،انگیزش  همین  در     شود. 

نیز نشان  )  Mirkamali et al ., 2019(میرکمالی و همکاران  
مهم   عوامل  از  یکی  مدیریتی  و  اداري  تبعیض  که  دادند 

 . هاي دولتی استافزایش فرسودگی شغلی در سازمان
انجام  سال مطالعات  در  نقش   2019  شده  بر  بیشتر 

. رابینز  اندهاي نوین و عدالت مدیریتی متمرکز بوده فناوري 
با تحلیل عوامل مؤثر  )  Robbins & Judge., 2019و جودج (

بر انگیزش کارکنان تأکید کردند که عدالت مدیریتی تأثیر 
دارد.  کارکنان  عملکرد  و  انگیزش  افزایش  بر  مستقیمی 

(   همچنین مولر  و  نشان    )Wirtz & Müller., 2019ریتز 
بهره  که  سیستم دادند  از  مدیریت گیري  در  هوشمند  هاي 

بهبود   و  مدیریتی  شفافیت  افزایش  موجب  دولتی 
سان و مداگلیا    شود. از سوي دیگر،پاسخگویی سازمانی می 

)Sun & Medaglia., 2019(   فناوري که  هاي  دریافتند 
می  و  هوشمند  داده  افزایش  را  سازمانی  شفافیت  توانند 

تصمیم و  تبعیض  کاهش  سلیقهگیري زمینه  را هاي  اي 
 .  فراهم کنند

سال (1990  در  گرینبرگ   ،Greenberg, 1990  (  بررسی با 
مدیریتی  تبعیض  که  داد  نشان  سازمانی  عدالت  ادراك 
مدیران  و  سازمان  به  کارکنان  اعتماد  کاهش  موجب 

همچنینمی  همکاران   شود.  و                                نسبیت 
)Nesbit et al, 2019  ( فناوري پیرامون  پژوهشی  در 

شفافیت   که  دریافتند  انسانی  منابع  مدیریت  و  دیجیتال 
فناوري  از  حاصل  اعتماد  اداري  افزایش  موجب  نوین  هاي 

 . شودکارکنان و بهبود روابط سازمانی می
هاي نظري این حوزه  تر نیز پایهدر نهایت، مطالعات قدیمی

داده شکل  لایت اندرا  و  ماسلاچ                                    ر . 
)Leiter& Maslach., 2016  (  عدالت درباره  پژوهشی  در 

بی  که  دادند  نشان  شغلی  فرسودگی  و  عدالتی  سازمانی 

مهم از  عوامسازمانی  شغلی  ل  ترین  فرسودگی  افزایش 
 .  کارکنان است

(  همچنین بولیوار  و  با   )Meijer & Bolívar 2016مایر 
تصمیم  نقش  دادهبررسی  سازمانگیري  در  ها  محور 

داده از  استفاده  که  تحلیل دریافتند  و  بر  ها  مبتنی  هاي 
می  تصمیمشواهد  در  تبعیض  میزان  هاي گیري تواند 

 د. مدیریتی را کاهش دهد و عدالت سازمانی را تقویت کن 
نشان    2022تا    2016طور کلی، مرور مطالعات از سال  به

بی می  که  اصلی  دهد  عوامل  از  مدیریتی  تبعیض  و  عدالتی 
افزایش فرسودگی شغلی، کاهش انگیزش، کاهش اعتماد و 
اداري،   شفافیت  مقابل،  در  هستند.  کارکنان  نارضایتی 

تصمیم  سازمانی،  دادهعدالت  از  گیري  استفاده  و  محور 
می فناوري  مصنوعی  هوش  و  هوشمند  نقش  هاي  توانند 

مؤثري در کاهش تبعیض، بهبود سلامت سازمانی، افزایش 
بهره ارتقاي  و  شغلی  این رضایت  کنند.  ایفا  کارکنان  وري 

پژوهش براي  مناسبی  نظري  پشتوانه  با  نتایج  مرتبط  هاي 
فناوري  و نقش  مدیریتی  تبعیض  کاهش  هاي هوشمند در 

می  فراهم  شغلی  علی  .آوردفرسودگی  حال،  این  رغم  با 
متعددپژوهش در    هاي  شده    1جدول  که  اشاره  آنها  به 

تصمیماست شفافیت  نقش  همزمان  بصورت  هنوز  گیري  ، 
سیستم بر  بر  مبتنی  مدیریتی   تبعیض  و  هوشمند   هاي 

است.   گرفته  قرار  بررسی  مورد  کمتر  شغلی    به فرسودگی 
شاخص  بر  تعاملات  این  تأثیر  خاص،  کلیدي  طور  هاي 

دقیقبهره  بررسی  نیازمند  همچنان  سازمانی،  از  وري  تر 
است سیستم  مهندسی  حاضر    .منظر  پژوهش  رو،  این  از 

می رفتار  تلاش  دولتی،  مدیریت  حوزه  تلفیق  با  کند 
و خلأ فناوري     سازمانی  این  از  بخشی  هوشمند،  هاي 

 . پژوهشی را پوشش دهد

ب   ي نظر  ن ییتب  -4   ي رهایمتغ  نیروابط 
 پژوهش

می  مدیریتی  احساس  تبعیض  افزایش  طریق  از  تواند 
تنش بی  ایجاد  و  انگیزش  تضعیف  اعتماد،  کاهش  عدالتی، 

با   کارکنان  وقتی  کند.  تشدید  را  شغلی  فرسودگی  روانی، 
تصمیمپارتی سلیقه بازي،  و گیري  ارتقاء  در  نابرابري  یا  اي 

مواجه می احساس می ارزیابی  آنان  کنند تلاششوند،  هاي 
و   عاطفی  فرسودگی  به  وضعیت  این  و  گرفته شده  نادیده 

منجر کارآمدي    ؛Greenberg., 1990(شود  می  کاهش 
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Cropanzano et al., 2017.(  با    در مدیریتی  تبعیض  واقع، 
زیرساخت باعث  تخریب  فرسودگی،  ایجاد  و  انگیزشی  هاي 

طریق   از  و  شده  انسانی  فرآیندهاي  در  ناهماهنگی  ایجاد 
بهره فردي،  کارایی  به کاهش  را  سازمان  عملیاتی  وري 

می کاهش  تصمیم  .دهدشدت  شفافیت  مقابل،  گیري  در 
بر سیستم هوشمند و داده از طریق  محور می مبتنی  تواند 

پیش  قابلیت  افزایش  ابهام،  عدالت  کاهش  تقویت  بینی، 
شدت ادراك از  انسانی،  سوگیري  کردن  محدود  و  شده 

ها را  فرسودگی شغلی بکاهد. وقتی کارکنان منطق تصمیم
و  داده  پایه  بر  تصمیمات  که  باشند  مطمئن  و  بفهمند 

می  اتخاذ  روشن  کاهش  معیارهاي  آنان  روانی  فشار  شود، 
  داشت  یابد و احساس امنیت و اعتماد بیشتري خواهندمی 

)Smith et al., 2021  ؛Sun Medaglia., 2019  .(  ،بنابراین
سیستم  از  براي  استفاده  اقدام  یک  تنها  نه  هوشمند  هاي 

براي   استراتژي  یک  بلکه  است،  شغلی  استرس  کاهش 
شود که  گیري محسوب میهاي تصمیمسازي سیستم بهینه 

بهره  و  عملکرد  پایداري  فرسودگی،  کاهش  پایدار با  وري 
 . کند سازمانی را تضمین می 

پژوهش حاضر بررسی    1شکل    در  مدل مفهومی  با هدف 
تبعیض  رفتارهاي  میان  شفافیت  روابط  مدیریتی،  آمیز 

بر سیستم تصمیم  هاي هوشمند و فرسودگی  گیري مبتنی 
 شغلی کارکنان طراحی شده است. 

 پژوهش. پیشینه  .1جدول 

Table 1. Research background. 
 نتایج کلیدي  هدف تحقیق  نویسندگان  عنوان تحقیق  ردیف

1 
سلامت  و  مدیریتی  تبعیض 

 روان
Imen Gushchi et al., 
2023 

سلامت  و  تبعیض  بررسی 
 روانی

شغلی   استرس  افزایش  موجب  تبعیض 
 شود می

2 
مدیریت   در  مصنوعی  هوش 

 Smith et al., 2021 عمومی 
کاربردهاي در   AI تحلیل 

 مدیریت
AI  انسانی   باعث خطاهاي  کاهش 
 .شودمی

3 
در  شغلی  فرسودگی 

 هاي دولتی سازمان
Bakker & Vries., 
2021 

فرسودگی  ابعاد  تحلیل 
 شغلی 

 .شودفشار روانی موجب افت عملکرد می

4 
انگیزش  و  سازمانی  تبعیض 

 کارکنان 
Zahednezhad et al., 
 .شودتبعیض باعث کاهش انگیزش می تحلیل تبعیض در سازمان 2021

5 
انگیزش  و  سازمانی  رفتار 

 کارکنان 
Robbins & Judge, 
2019 

بر   مؤثر  عوامل  تحلیل 
 انگیزش 

اثر مستقیم   انگیزش  بر  عدالت مدیریتی 
 .دارد

6 
در   هوشمند  حکمرانی 

 مدیریت دولتی 
Wirtz & Müller, 
2019 

سیستم نقش  هاي  بررسی 
 هوشمند 

شفافیت سیستم موجب  هوشمند  هاي 
 .شوندمدیریتی می

7 
سلامت  و  هوشمند  فناوري 

 سازمانی
Sun & Medaglia, 
2019 

 در بخش عمومی AI بررسی
فناوري هوشمند باعث شفافیت سازمانی 

 .شودمی

8 
منابع  و  دیجیتال  فناوري 

 Nesbit et al., 2018 انسانی
منابع  مدیریت  بررسی 

 انسانی
را   کارکنان  اعتماد  اداري  شفافیت 

 . دهدافزایش می 

9 
دادهتصمیم در گیري  محور 
 سازمان

Meijer & Bolívar, 
2016 

مدیریت   در  داده  نقش 
 دولتی 

دادهتصمیم را گیري  تبعیض  محور 
 . دهدکاهش می

10 
عدالت سازمانی و فرسودگی 

 شغلی 
Maslach & Leiter, 
2016 

و  عدالت  رابطه  بررسی 
 فرسودگی شغلی 

افزایش بی موجب  سازمانی  عدالتی 
 .شودفرسودگی شغلی می

11 
رضایت   و  اداري  عدالت 

 Colquitt et al., 2015 شغلی 
رضایت  و  عدالت  رابطه 

 کارکنان 
رضایت  افزایش  باعث  سازمانی  عدالت 

 .شودشغلی می

12 
در  سازمانی  عدالت 

 Abasi et al., 2014 ها دانشگاه
در  عدالت  بررسی 

 هاي دولتی سازمان
کارکنان   نارضایتی  موجب  عدالت  نبود 

 .شودمی

13 
محیط  در  سازمانی  عدالت 

 Greenberg., 1990 کار
عدالت   ادراك  بررسی 

 سازمانی
را  کارکنان  اعتماد  مدیریتی  تبعیض 

 . دهدکاهش می
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عدالت   سازمانی،  رفتار  نظري  مبانی  اساس  بر  مدل  این 
کند  سازمانی و حکمرانی هوشمند توسعه یافته و تلاش می 

تبعیض  رفتارهاي  مستقیم  شفافیت  تأثیر  و  مدیریتی  آمیز 
سیستمتصمیم  بر  مبتنی  بر گیري  را  هوشمند  هاي 

ادبیات  اساس  بر  نماید.  تبیین  کارکنان  شغلی  فرسودگی 
تبعیض رفتارهاي  بهپژوهش،  مدیریتی  از  آمیز  یکی  عنوان 
تنش ایجاد  مهم  و عوامل  انگیزش  کاهش  روانی،  هاي 

شود. این متغیر شامل  تضعیف اعتماد سازمانی شناخته می
فرصت  و  منابع  تخصیص  در  تبعیض  نظیر  ها، ابعادي 

مزایا،   و  پاداش  در  تبعیض  عملکرد،  ارزیابی  در  تبعیض 
بین رفتار  در  تبعیض  و  ترفیع  و  ارتقاء  در  فردي تبعیض 

می  که  زمینه است  بیتوانند  احساس  و  ساز  عدالتی 
پژوهش  شوند.  کارکنان  در  شغلی  پیشین  فرسودگی  هاي 

عدالتی در محیط کار،  اند که ادراك تبعیض و بی نشان داده
افزایش   و  روانی  سلامت  کاهش  بر  مستقیمی  تأثیر 

این ابعاد تبعیض، نه تنها بر    .فشارهاي شغلی کارکنان دارد
سیستم   عملیاتی  جریان  و  انسجام  بر  بلکه  فردي،  روحیه 
به هدررفت منابع و   تأثیر منفی گذاشته و منجر  سازمانی 

 .شودکاهش راندمان کلی می 
تصمیم شفافیت  دیگر،  سوي  بر  از  مبتنی  گیري 

به سیستم  هوشمند  نوین هاي  رویکردهاي  از  یکی  عنوان 
می  سازمانی،  بهینه مدیریت  در  مهمی  نقش  سازي تواند 

گیري، کاهش خطاهاي ناشی از سلیقه  فرآیندهاي تصمیم
نتیجه  در  و  منابع  تخصیص  در  شفافیت  افزایش  شخصی، 

این متغیر شامل ابعادي   .وري سیستم ایفا کندارتقاي بهره 
تصمیمات،  رهگیري  قابلیت  اطلاعات،  شفافیت  همچون 

دادهتصمیم  در گیري  انسانی  مداخله  کاهش  و  محور 
با   مرتبط  مطالعات  اساس  بر  است.  مدیریتی  فرآیندهاي 
از  استفاده  دیجیتال،  مدیریت  و  هوشمند  حکمرانی 

تصمیمسیستم  و  هوشمند  داده هاي  بر  مبتنی  گیري 
قابل تر، عادلانهتواند فرآیندهاي سازمانی را شفاف می  تر و 

تبعیض کنترل  بروز  از  و  سازد  جلوگیري تر  مدیریتی  هاي 
 د.نمای

شغلی،  فرسودگی  یعنی  پژوهش  وابسته  متغیر  نهایت،  در 
مهم به از  یکی  رفتارهاي عنوان  منفی  پیامدهاي  ترین 

اساس،  این  بر  است.  شده  گرفته  نظر  در  ناسالم  سازمانی 
که   است  استوار  فرض  این  بر  پژوهش  مفهومی  مدل 

آمیز مدیریتی، با ایجاد اختلال در زنجیره  رفتارهاي تبعیض 
بهره  کاهش  و  و  ارزش  مثبت  تأثیر  انسانی،  نیروي  وري 

مقابل،   در  دارد.  کارکنان  شغلی  فرسودگی  بر  معناداري 
تصمیم  سیستم شفافیت  بر  مبتنی  با  گیري  هوشمند،  هاي 

اعتماد سیستمی، می بهینه  افزایش  فرآیندها و  تواند سازي 
ارتقاي   به  و  کاسته  کارکنان  شغلی  فرسودگی  شدت  از 

   د.وري کلی سازمان کمک نمایبهره 

 
 . مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

Figure 1. Conceptual model of the research.
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 روش شناسی پژوهش   -5

 ماهیت پژوهش -5-1

که   آنجا  پژوهشاز  بر    این  تأثیر  متمرکز  تبعیض  بررسی 
شفافیت تصمیم گیري مبتنی بر سیستم هاي و    مدیریتی

در   کارکنان  شغلی  فرسودگی  بر  محور  داده  و  هوشمند 
پژوهش نوع  از  هدف  لحاظ  به  بود،  گناباد  هاي دانشگاه 

این پژوهش از از حیث روش،    شود.کاربردي محسوب می
توصیفی مدل -نوع  رویکرد  با  معادلات  تحلیلی  سازي 

میان   ساختاري  همبستگی  روابط  تنها  نه  چراکه  است؛ 
هاي کند، بلکه به دنبال تحلیل مدل متغیرها را بررسی می 

عوامل  میان  تعامل  چگونگی  درك  و  معلولی  و  علت 
داده (شفافیت  (تبعیض)  سیستمی  انسانی  عوامل  و  محور) 

  ت.بر خروجی سیستم (فرسودگی شغلی) اس

 گیري جامعه آماري و روش نمونه -5-2

گناباد  دانشگاه  کارکنان  شامل  پژوهش  این  آماري   جامعه 
رو  نفر)  109( به  آن،  بودن  محدود  دلیل  به  و  ش بود. 

گیري غیر احتمالی سرشماري، کل جامعه آماري به  نمونه
 عنوان نمونه در نظر گرفته شد. 

 هاي گردآوري اطلاعات روش -5-3

جمع دادهبراي  و  آوري  نظري  چارچوب  با  مرتبط  هاي 
کتاب ازجمله  متنوعی  منابع  از  تحقیق،  ها،  پیشینه 

پایگاه نامه پایان علمی،  مقالات  و ها،  اطلاعاتی  هاي 
مرحله سایت در  است.  شده  استفاده  اینترنتی  هاي 
هاي استاندارد بهره هاي اولیه، از پرسشنامه آوري دادهجمع

ها آوري دادهعنوان ابزار اصلی جمعگرفته شده است که به 
آمیز در نظر گرفته شده است. پرسشنامه رفتارهاي تبعیض 

 و   )Greenberg., 1990(  گرین،  مطالعات  مدیریتی بر اساس
بومی   )Colquitt et al., 2015(  کولکویت و  سازي طراحی 

تعدا که  است  بر  15  دشده  نظر   اي سوال  در  متغیر  این 
گرفته شده است. همچنین براي سنجش فرسودگی شغلی 

استاندارد پرسشنامه  و  از                            جیسون ماسلچ 
)Maslach & Jackson., 1981(  این  استفاده شده براي  که 

سوال در نظر گرفته شده است و براي   12متغیر هم تعداد  
تصمیم  شفافیت  سیستم سنجش  اساس  بر  هاي گیري 

محقق  برنامه  از  اساس هوشمند،  بر  شده  ساخته 

و  شاخص اداري  شفافیت  هوشمند،  حکمرانی  هاي 
هاي شود. طراحی گویهشده استفاده میگیري دادهتصمیم 

پژوهش از  اقتباس  با  تغییرات  مولر  هاي این  و            وایتر 
)Wirtz & Müller., 2019(،  بولیور و                     مجیر 
)Meijer & Bolívar., 2016،(    مداگلیا و  سان                      
)Sun & Medaglia., 2019(   همکاران و  دیوید                     و 
)Smith et al., 2021(  شدا شامل   .نجام  تغییرات  این 

داده   گیري  تصمیم  تصمیمات،  تنظیم  قابلیت  شفافیت، 
شده و کاهش سلیقه در فرآیندهاي مدیریتی است. که در  

تعداد   هم  متغیر  این  براي  گر  12نهایت  طرح  ید.  دسوال 
پرسشنامه جمعاین  براي  دادهها  به  آوري  مربوط  هاي 

میدانی    عنوان روش کاررفته و بهتحلیل فرضیات تحقیق به 
شود. با توجه به استانداردهاي علمی،  در تحقیق مطرح می 

پرسشنامه براي  نیاز  مورد  پایایی  ضریب  هاي حداقل 
آمده از محاسبات    دستاست که نتایج به    84/0پژوهشی  

و   بوده  حد  این  از  بالاتر  متغیرها  تمامی  براي  آن 
ابزارهاي تحقیق استنشان   دهنده پایایی و اعتبار مطلوب 

)Cronbach., 1951؛Hashemifard et al., 2024 .(  

 هاي تجزیه و تحلیل اطلاعات روش -5-4

ها با استفاده از  شده از پرسشنامه آوري هاي کمی جمعداده
است  PLS    Smartو SPSS  افزارهاي  نرم و    .  تحلیل شده 

تحلیل به این  دانشگاه  ها  موجود  ارتباطات  روي  بر  ویژه 
تحلیل  است.  متمرکز  تحلیل گناباد  شامل  آماري  هاي 

مدل  و  رگرسیون  تحلیل  معادلات  همبستگی،  سازي 
روش  ساختاري  این  بود.  متغیرها  بین  روابط  بررسی  براي 

نمونه  قبول  قابل  حجم  بودن  مناسب  دلیل  عدم به  و  ها 
داده بودن  نرمال  به  نسبت  شدید  روشکاهش  از  هاي  ها، 

پژوهش  در  و پرکاربرد  سازمانی  رفتار  مدیریت  حوزه  هاي 
مدیریت دولتی                              شود می     مدیریت 

)Hashemifard et al., 2024(.  ها به تحلیل دقیق  این روش
کمک   تحقیق  متغیرهاي  میان  ساختاري  و  علّی  روابط 

آن متقابل  تأثیرات  از  بهتر  درك  به  و  میکرده  پردازد  ها 
)Leguina., 2015(  .  پژوهش حاضر به اصول اخلاقی پایبند

کنندگان در تحقیق است. رضایت آگاهانه از تمامی شرکت 
آن خصوصی  حریم  و  شده  است.  کسب  شده  حفظ  ها 

با احترام  و  با رعایت اصول اخلاقی  تمامی مراحل تحقیق 
. این پژوهش با  شده استکنندگان انجام  به حقوق شرکت 
روش از  بررسی  استفاده  به  معتبر،  ابزارهاي  و  علمی  هاي 
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تأثیرات تبعیض مدیریتی و شفافیت تصمیم گیري مبتنی  
فرسودگی بر  هوشمند  هاي  سیتم  و   شغلی   بر  پرداخته 

می  آن  بهبود  نتایج  بر  مبتنی  راهکارهاي  ارائه  با  تواند 
تصمیمسیستم  به  هاي  انسانی،  منابع  مدیریت  و  گیري 

بهره بهینه  سطح  ارتقاي  و  سازمانی  فرآیندهاي  وري  سازي 
براي ارزیابی دهمچنین  ها کمک کنها و سازمان در دانشگاه 

محاسبه شد. فرمول   GOF قدرت کلی برازش مدل، شاخص

به صورت   GoFآن  = �AVEaverage × Raverage
که    2 است 

   و میانگین   AVE (0.6505) با جایگذاري مقادیر میانگین

R² (0.450)مقدار ، GOF   به دست آمد. این    541/0برابر با
  . ها استدهنده قدرت برازش قوي مدل با دادهمقدار نشان 

شامل جنسیت، سن    پژوهش  شناختی هاي جمعیت ویژگی
تجزیه تحصیلات  سطح  نتایج    و  و  گرفت.  قرار  تحلیل 

داده تحلیل  از  آوري شده در  حاصل    2جدول  هاي جمع 
اس شده  ویژگیبه ت.  ارائه  بررسی  کلی،  هاي طور 

پاسخ جمعیت می شناختی  تفسیر  دهندگان  در  تواند 
مهمپژوهش نقش  سازمانی  رفتارهاي  تحلیل  و  ایفا   یها 

. زیرا عواملی مانند سن، جنسیت و سطح تحصیلات، نماید
میزان ادراك تبعیض مدیریتی، برداشت از    درممکن است  

بر شفاف  گیري  سیستم   تصمیم  و روي  هوشمند  و  هاي 
 .همچنین سطح فرسودگی شغلی افراد اثرگذار باشد 

 ها یافته -6

 ارزیابی روایی و تشخیص تفکیکی  -6-1

بازنمایی و تشخیص تفکیکی میان  به منظور بررسی روایی 
«فورنلسازه  معیار  از  «-ها،  شاخص  و  » HTMTلاکر» 

 لاکر در جدول-استفاده شد. نتایج حاصل از آزمون فورنل
می   3  شماره واریانس نشان  میانگین  ریشه  که  دهد 

) شده  مدیریتی:  AVEاستخراج  (تبعیض  سازه  هر  براي   (
و فرسودگی شغلی:    807/0گیري:  ، شفافیت تصمیم739/0
سازه   721/0 سایر  با  آن  همبستگی  مجذور  بزرگتر  از  ها 

نشان امر  این  وجود  است؛  و  بازنمایی  روایی  تأیید  دهنده 
سازه  میان  مناسب  تفکیکی  همچنین،  تشخیص  هاست. 

شاخص   که  مینشان    3ل  جدودر    HTMTنتایج  دهد 
) مرجع  آستانه  از  کمتر  مقادیر  )  90/0یا    85/0تمامی 

 ت.هستند که مؤید روایی تفکیکی مطلوب مدل اس

 هاي توصیفی. آماره. 2جدول  
Table 2. Descriptive statistics. 

 فراوانی نسبی  فراوانی  مؤلفه  متغیر 

 جنسیت 
 1/62 64 زن
 9/37 39 مرد

 گروه سنی 

 9/2 3 سال 30کمتر از 
 30 31 سال  30 -39بین 
 5/52 54 سال  40- 49بین 
 1/14 15 سال  50بیش از و  50

 تحصیلات 

 8/8 9 کاردانی
 5/47 49 کارشناسی 

 33 34 ارشد
 7/10 11 دکترا و بالاتر

 تفاوت.تفاوت به ناهم نسبت همفورنل و لاکر و  .3جدول 

Table 3. Fornell-Larcker criterion & HTMT. 

 HTMT HTMT فرسودگی شغلی  شفافیت تصمیم گیري  تبعیض مدیریتی   
       793/0 تبعیض مدیریتی 

   144/0   807/0 042/0 شفافیت تصمیم گیري
 403/0 547/0 725/0 -392/0 527/0 فرسودگی شغلی 
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   توان تبیین  ارزیابی  -2-6

) براي متغیر فرسودگی شغلی در 𝑅𝑅2مقدار ضریب تعیین ( 
می   4  جدول نشان  که  است  شده  مدل  گزارش  دهد 

است   را   45توانسته  شغلی  فرسودگی  واریانس  از  درصد 
 ) کند  𝑅𝑅2تبیین  = نشان0.450 که  تبیین )  قدرت    دهنده 

  .تمطلوب مدل اس 

بار  ،  خطیهم   ارزیابی  -3-6 و  همگرا  روایی 
 ها عاملی گویه 

ها، شاخص  خطی میان گویهجهت بررسی وجود مشکل هم 
) انتشار  واریانس  گردیدVIFعامل  محاسبه  . )5جدول  (  ) 

شود، تمامی مقادیر مشاهده می   5ل  جدوطور که در  همان
VIF  ) دهد ) هستند که نشان می 5یا    3کمتر از حد مجاز

هم  مشکل  فاقد  گویه مدل  و  است  درستی  خطی  به  ها 
سازه  می توسط  نمایندگی  مربوطه  به  همچنین    شوند.هاي 

از   یک  هر  توانایی  میزان  و  همگرا   روایی  بررسی  منظور 
سازه گویه تبیین  در  عاملی  ها  بار  مقادیر  پژوهش،  هاي 

یافته طبق  گردید.  محاسبه  ، 5جدول  هاي  استاندارد 
گویه بهتمامی  هستند؛  مطلوب  عاملی  بار  داراي  طوري ها 

گویه  اکثر  عاملی  بار  مقادیر  مرجع  که  آستانه  از  فراتر  ها 
نشان امر  این  و  است.  مدل  مناسب  همگرا  روایی  دهنده 

گویه از  یک  هر  بالاي  تبیین  توانایی  و  بازنمایی  در  ها 

شفافیت  سازه  مدیریتی،  (تبعیض  نظر  مورد  هاي 
 ت. گیري و فرسودگی شغلی) استصمیم 

 بینی و برازش مدلارزیابی قدرت پیش  -4-6

پیش  قدرت  سنجش  شاخص  براي  از  مدل،   𝑄𝑄2بینی 
یافته  طبق  شد.  براي   𝑄𝑄2مقدار    6جدول  هاي  استفاده 

محاسبه شده است    216/0با    متغیر فرسودگی شغلی برابر 
بینی قابل توجه و معنادار مدل  دهنده قدرت پیش که نشان 

شاخص نهایت،  در  است.  وابسته  متغیر  به  ي هانسبت 
مقدار شاخص   6جدول  برازش مدل در   است.  ارائه شده 

SRMR  08/0است که کمتر از حد آستانه    074/0  برابر با  
نشانمی  و  برازشباشد  با    دهنده  تخمینی  مدل  مطلوب 

است.داده واقعی  فرضیه   هاي  پژوهش  این  بهدر  صورت ها 
مربعات   حداقل  تکنیک  از  استفاده  با  و  علی  ساختار  یک 

در   پژوهش  کلی  مدل  که  شده  آزمون  و   2شکل  جزئی 
  3شکل  مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ در  

آماره   روابط  معناداري  براي سنجش  که  است   از    Tآمده 
تکنیک بوت استراپینگ استفاده شده است. درنهایت نتایج  

هاي و فرضیه   4شکل  هاي فرعی پژوهش در  آزمون فرضیه 
ارائه   5شکل  فرعی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ در  

 ت. شده اس

  ضریب تعیین.  .4جدول 

.2R Table 4. 

 R Square R Square Adjusted متغیر 

 439/0 450/0 فرسودگی شغلی 

 . بارهاي عاملی فاکتور تورم واریانس و   .5جدول 
Table 5. VIF & outer loadings. 

 VIF فرسودگی شغلی  شفافیت تصمیم گیري  تبعیض مدیریتی 
Q10 482/2 761/0   
Q11 477/2 763/0   
Q12 824/2 794/0   
Q13 300/2 734/0   
Q14 755/2 761/0   
Q15 198/1 698/0   
Q16 671/2  819/0  
Q17 615/2  779/0  
Q18 700/2  784/0  
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  . 5جدول ادامه 
Table 5 continued. 

 VIF فرسودگی شغلی  گیريشفافیت تصمیم  تبعیض مدیریتی 
Q19 923/2  823/0  
Q2 465/2 765/0   

Q20 050/2  846/0  
Q21 602/2  818/0  
Q22 227/3  848/0  
Q23 713/2  770/0  
Q24 175/2  740/0  
Q25 389/2  762/0  
Q26 341/2  883/0  
Q27 509/2  802/0  
Q28 177/2   748/0 
Q29 114/2   748/0 

Q3 399/2 766/0   
Q30 080/2   754/0 
Q31 841/2   693/0 
Q32 934/1   724/0 
Q33 119/2   751/0 
Q34 414/2   791/0 
Q35 780/1   693/0 
Q36 543/1   626/0 
Q37 771/1   697/0 
Q38 858/1   692/0 
Q39 870/1   720/0 

Q4 121/2 734/0   
Q5 155/2 694/0   
Q6 107/2 697/0   
Q7 089/2 699/0   
Q8 052/2 711/0   
Q9 416/2 766/0   
Q1 219/2 735/0   

 ل. و خلاصه برازش مد یبین ضریب پایایی پیش . 6جدول  
Table 6. Predictive relevance (Q²) & fit summary 

Estimated Model Saturated Model Q² (=1-SSE/SSO) SSE SSO  
 میزآرفتارهاي تبعیض 000/1545 000/1545   
 شفافیت تصمیم گیري 000/1236 000/1236   
 فرسودگی شغلی 000/1236 144/969 216/0  

074/0 074/0    SRMR 

238/4 238/4    d_ULS 

993/1 993/1    d_G 

968/910 968/910    Chi-Square 

717/0 717/0    NFI 
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 .تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش .2شکل 

Figure 2. Partial least squares technique of the overall research model. 

 
 مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ. t-valueآماره  .3شکل 

Figure 3. T-value statistic of the overall research model with bootstrapping technique. 
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 هاي فرعی پژوهش. تکنیک حداقل مربعات جزئی فرضیه  .4شکل 

Figure 4. Partial least squares technique of research sub-hypotheses. 
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 هاي فرعی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ. فرضیه  t-valueآماره  .5شکل 

Figure 5. T-value statistics of the research's secondary hypotheses using the bootstrapping technique. 
 
 

 



 فرد و رمضانیهاشمی  139

 

1شماره  /7دوره  /6140وري/ سال مهندسی سیستم و بهره  

 

                                      
 

 

فرضیه  آزمون  هدف  معناداري  با  بررسی  و  پژوهش  هاي 
فرضیات اصلی و فرعی    ها، نتایج حاصل ازروابط میان سازه 

با    ارائه گردیده است.    8جدول  و    7جدول  در  پژوهش  
براي هر دو متغیر اصلی در   𝑇𝑇توجه به اینکه مقادیر آماره  

مرجع   آستانه  از  فراتر  بسیار  دارد،   96/1مدل،  قرار 
گرفتندفرضیه  قرار  تأیید  مورد  پژوهش  اصلی  در  .  هاي 

هاي فرضیه و    ادامه، جهت بررسی دقت مدل در سطح ابعاد
نتایج   به  استناد  با  گرفتند.  قرار  آزمون  مورد  نیز  فرعی 

آماره    8جدول   مقادیر  که  آنجا  روابط    𝑇𝑇از  تمامی  براي 
بزرگ مدل،  آستانه  فرعی  از  کلیه  می   96/1تر  باشد، 

هاي فرعی پژوهش در مورد تأیید قرار گرفتند. این فرضیه 
امر حاکی از آن است که تمامی ابعاد «تبعیض مدیریتی»  

تصمیم  ابعاد «شفافیت  تمامی  معناداري  و  طور  به  گیري» 
بر میزان فرسودگی شغلی کارکنان دانشگاه گناباد اثرگذار  

 . هستند

 . هاي اصلی مدلنتایج آزمون فرضیه  .7جدول  
Table 7. Results of testing the main hypotheses of the model. 

 نتیجه آزمون  Pآماره  Tآماره  ضریب تأثیر  فرضیه
افزایش   با  معناداري  طور  به  مدیریتی  و  تبعیض  عملکرد  فرسودگی اختلال 

 هاي دولتی مرتبط است.شغلی کارکنان در سازمان
 تأیید فرضیه 000/0 562/9 555/0

تصمیم طور  شفافیت  به  محور  داده  و  هوشمند  هاي  سیستم  مبتنی  گیري 
کاهش با  و  معناداري  سازمان  ناکارامدي  در  کارکنان  شغلی  هاي  فرسودگی 
 دولتی مرتبط است 

 تأیید فرضیه 000/0 880/7 -421/0

 . مدلفرعی هاي نتایج آزمون فرضیه  .8جدول 
Table 8. Results of testing the model's sub-hypotheses. 

 نتیجه آزمون  pآماره  Tآماره  ضریب تأثیر  فرضیه
اختلال عملکرد   تبعیض در تخصیص منابع به طور معنادار و مثبت با افزایش

 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است. و
 تأیید فرضیه 000/0 605/19 229/0

افزایش با  مثبت  و  معنادار  طور  به  عملکرد   ارزیابی  در  اختلال    تبعیض 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است.  عملکرد و

 تأیید فرضیه 000/0 699/16 204/0

پاداش در  افزایشتبعیض  با  مثبت  و  معنادار  طور  به  مزایا   و  اختلال   ها 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است.  عملکرد و

 تأیید فرضیه 000/0 786/18 216/0

فرصت در  افزایشتبعیض  با  مثبت  و  معنادار  طور  به  ارتقا  اختلال    هاي 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است.  عملکرد و

 تأیید فرضیه 000/0 955/20 239/0

افزایش با  مثبت  و  معنادار  طور  به  فردي   بین  روابط  در  اختلال    تبعیض 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است.  عملکرد و

 تأیید فرضیه 000/0 998/16 211/0

کاهشتوضیح با  معنادار  طور  به  تصمیم  مبناي  و     ناکارامدي  پذیري 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است.

 تأیید فرضیه 000/0 894/26 256/0

ذي  براي  تصمیم  نتایج  درك  کاهشقابلیت  با  معنادار  طور  به   نفعان 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است. و  ناکارامدي 

 تأیید فرضیه 000/0 401/28 282/0

  ناکارامدي   دسترسی به اطلاعات مرتبط با تصمیم  به طور معنادار با کاهش
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است. و

 تأیید فرضیه 000/0 235/23 257/0

با کاهشمسئولیت نتایج تصمیم به طور معنادار    ناکارامدي   پذیري در قبال 
 فرسودگی شغلی کارکنان مرتبط است. و

 تأیید فرضیه 000/0 007/28 269/0
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 گیري بحث و نتیجه -7

نتایج پژوهش نشان داد که تبعیض مدیریتی تأثیر مثبت و  
یافته   این  دارد.  کارکنان  شغلی  فرسودگی  بر  معناداري 
از   بیشتري  ادراك  کارکنان  هرچه  که  است  آن  بیانگر 

تبعیض سطح  رفتارهاي  باشند،  داشته  مدیران  آمیز 
می افزایش  آنان  شغلی  نظریه  فرسودگی  منظر  از  یابد. 

میزان  ارزیابی  درصدد  همواره  کارکنان  سازمانی،  عدالت 
فرصت منابع،  توزیع  در  رویهعدالت  و  سازمانی  ها  هاي 

تصمیمات  کنند  احساس  کارکنان  که  هنگامی  هستند. 
یا   فردي  سلایق  شخصی،  روابط  مبناي  بر  مدیریتی 

می اتخاذ  غیرعادلانه  بیمعیارهاي  احساس  عدالتی،  شود، 
می  افزایش  آنان  در  روانی  فشار  و  استمرار نارضایتی  یابد. 

روان منابع  تحلیل  به  منجر  وضعیت  در این  و  شناختی 
شناختی و بروز فرسودگی شغلی  نهایت تحلیل منابع روان

پژوهشمی  نتایج  با  یافته  این                                       هاي شود. 
 )Greenberg., 1990؛  Zahednezhad et al.,2021  ؛

Maslach & Leiter., 2016  ؛Imen Gushchi et al., 2023؛  
Mirkamali et al., 2019(  . می بنابراین  است.  توان  همسو 

ترین عوامل  نتیجه گرفت که تبعیض مدیریتی یکی از مهم 
روانی  سلامت  کارآمدي   تهدیدکننده  محسوب   و  کارکنان 

تر این رابطه، مشخص گردید که در تبیین جزئی.  شودمی 
حوزه  در  را  تبعیض  خاصی  سازوکار  یک  هر  مختلف،  هاي 

کنند؛ از جمله تبعیض  در افزایش فرسودگی شغلی ایفا می 
در تخصیص منابع که با ایجاد احساس محرومیت نسبی و  

ساز فرسودگی هیجانی و کاهش تعلق  کاهش انگیزه، زمینه 
می  عملکرد  سازمانی  ارزیابی  در  تبعیض  همچنین  و  شود، 

سیستم   به  اعتماد  کاهش  و  بازخورد  نظام  تخریب  با  که 
بی  و  ناکامی  احساس  بروز  موجب  در مدیریتی،  انگیزگی 

می  برابري بلندمدت  نظریه  اساس  بر  این،  بر  علاوه  گردد. 
پاداش در  تبعیض  تعادل آدامز،  عدم  ایجاد  با  مزایا  و  ها 

تنش پاداش،  و  تلاش  را  میان  نارضایتی  و  روانی  هاي 
می  فرصت تشدید  از  برخورداري  عدم  همچنین،  هاي کند. 

محور، منجر به کاهش امید به آینده شغلی  ارتقاي شایسته
بی  و  درماندگی  احساس  افزایش  میو  از  تفاوتی  که  شود 

هاي اصلی فرسودگی شغلی است. در نهایت، تبعیض  مؤلفه 
فردي و برخوردهاي نابرابر مدیران، از طریق  در روابط بین 

سازمانی،   اعتماد  کاهش  و  طردشدگی  احساس  تقویت 
می  افزایش  کار  محیط  در  را  روانی  در  فشارهاي  که  دهد 

مهم  از  یکی  عنوان  به  را  مدیریتی  تبعیض  ترین مجموع، 
بهره  و  کارکنان  روان  سلامت  تهدیدکننده  وري  عوامل 

یافته   .شودمی  سببسازمانی   مقابل،  پژوهش  در  این  هاي 
تصمیم شفافیت  که  است  آن  از  بر  حاکی  مبتنی  گیري 

محور، تأثیري منفی و معنادار هاي هوشمند و دادهسیستم 
افزایش  که  معنا  بدین  دارد؛  کارکنان  شغلی  فرسودگی  بر 

گیري از طریق کاهش ابهام  شفافیت در فرآیندهاي تصمیم
بی می و  شغلی  فرسودگی  شدت  از  کاهد.  اعتمادي، 

سیستم بهره  از  دخالت  گیري  کاهش  با  هوشمند  هاي 
تصمیمات،  رهگیري  قابلیت  افزایش  و  شخصی  سلایق 

سالم کاري  پیشمحیط  و  می بینی تر  فراهم  را  آورد پذیري 
یافته  با  نتیجه  این  ؛ Müller & Wirtz., 2019(  هاي که 

Meijer & Bolívar., 2016؛  Sun & Medaglia., 2019؛ 
Smith et al., 2021(  دارد راستا،  .  همخوانی  این  در 

گیري، قابلیت  پذیري مبانی تصمیم هایی نظیر توضیح مؤلفه 
توسط ذي  نتایج  اطلاعات  درك  به  آزاد  و دسترسی  نفعان 

تقویت  و  روانی  فشار  کاهش  در  کلیدي  نقش  مرتبط، 
می ایفا  کارکنان  اعتماد  و  عوامل آرامش  این  زیرا  کنند؛ 

پیش  و  کنترل  احساس  افزایش  در  بینی موجب  پذیري 
سوءبرداشت  و  شایعات  کاهش  و  کار  سازمانی  محیط  هاي 

مسئولیت می  نهایت،  در  قبال  گردند.  در  مدیران  پذیري 
اعتماد   و  عدالت  ادراك  ارتقاي  با  تصمیمات،  پیامدهاي 

استرس  کاهش  براي  را  بستري  و سازمانی،  شغلی  هاي 
 د.زساپیشگیري از بروز فرسودگی فراهم می 

یافته کلی،  طور  که  به  است  آن  مؤید  پژوهش حاضر  هاي 
مستقیم   فشارهاي  پیامد  تنها  کارکنان  شغلی  فرسودگی 
کاري نبوده، بلکه تابعی از کیفیت نظام مدیریتی و ساختار  

تصمیم  واقع، فرآیندهاي  در  است.  سازمان  در  گیري 
تبعیض مدیریتی در تمامی ابعاد خود به عنوان یک عامل  

گردد؛ در  تهدیدکننده، موجب تشدید فرسودگی شغلی می 
دیگر، شفافیت در تصمیم  از سوي  که  مبتنی  حالی  گیري 

کننده و محور، نقش تعدیلهاي هوشمند و دادهبر سیستم 
ایفا پدیده  این  کاهش  در  اساس،  می   ءموثري  این  بر  کند. 

وري  جهت ارتقاي سلامت روان کارکنان و دستیابی به بهره 
به  پایدار، سازمان  تا  نهادهاي دانشگاهی ملزم هستند  ها و 

هم  استراتژي صورت  اصلی زمان،  محور  دو  بر  را  خود  هاي 
تبعیض  رفتارهاي  “توسعه کاهش  و  مدیریتی  آمیز 

تصمیم زیرساخت دادههاي  و  هوشمند  شفاف،  محور  گیري 
 . متمرکز سازند 
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 پیشنهادات کاربردي پژوهش -8

با توجه به نتایج پژوهش، جهت کاهش فرسودگی شغلی و 
سازمان  کارکنان،  روان  سلامت  نهادهاي  ارتقاي  و  ها 

در   هستند.  دوگانه  رویکردي  اتخاذ  به  ملزم  دانشگاهی 
با استقرار  راستاي بعد فنی و سیستمی، پیشنهاد می  شود 

تصمیم سامانه  زیرساختهاي  توسعه  و  هوشمند  هاي یار 
اي محور، فرآیندهاي حساس مدیریتی از حالت سلیقه داده

خارج شده و قابلیت رهگیري و شفافیت اطلاعاتی از طریق  
و  ساختاري  بعد  در  گردد.  تضمین  مدیریتی  داشبوردهاي 

شاخص تدوین  ضمن  است  ضروري  ارزیابی انسانی،  هاي 
کمیته ایجاد  و  شفاف  بر  عملکرد  نظارت  مستقل  هاي 

به   شود؛  تقویت  مدیران  پاسخگویی  نظام  اداري،  عدالت 
تصمیم گونه  در  و شفافیت  عدالت  رعایت  که  به  اي  گیري، 

تبدیل  مدیران  عملکرد  ارزیابی  اصلی  معیارهاي  از  یکی 
هاي آموزشی براي مدیران با زمان، برگزاري دورهگردد. هم

حرفه  رفتار  مدیریت  پیادهمحوریت  و  برنامه اي  هاي سازي 
می  کارکنان،  روان  سلامت  پایش  براي  تواند پیشگیرانه 

فرسودگی   کاهش  روانی جهت  امنیت  و  اعتماد  از  بستري 
  د.وري پایدار فراهم آور شغلی و دستیابی به بهره 

 هاي تحقیقمحدودیت -9

این تحقیق تنها بر روي کارکنان دانشگاه گناباد انجام شده  
و   ها  سازمان  ها،  دانشگاه  به  است  ممکن  نتایج  است. 

تعمیم  دیگر  آموزشی  هاي  براي  محیط  و  نباشند  پذیر 
پژوهشتعمیم به  نیاز  دیگر  پذیري  در  بیشتري  هاي 
مکان زمینه  و  تحقیق  ها  این  نمونه  حجم  دارد.  وجود  ها 
در    103 است  لازم  که  بوده  دانشگاه  کارکنان  از  نفر 

نمونه از  آینده،  بزرگتحقیقات  متنوع هاي  و  استفاده  تر  تر 
 شود.

 پیشنهادهایی براي تحقیقات آینده -10

می  تبعیض  پیشنهاد  تاثیر  بررسی  به  آتی  تحقیقات  شود 
دانشگاه   چند  در  گیري  تصمیم  شفافیت  و  مدیریتی 

تعمیم قابل  نتایج  و  همچنین،  پرداخته  دهند.  ارائه  تري 
این   بر  سازمانی  فرهنگ  تأثیر  و  زمانی  تغییرات  تحلیل 

می  باشد.  متغیرها  داشته  همراه  به  جالبی  نتایج  تواند 
روشبه مصاحبه کارگیري  نظیر  کیفی،  تحقیق  هاي هاي 

تواند به درك بهتري از تجربیات کارکنان کمک  عمیق، می

و  جنسیت  و  سن  مانند  فردي  عوامل  تأثیر  بررسی  کند. 
مدل  توسعه  روابط  همچنین  بررسی  براي  جدید  هاي 

می  پیشنهاد  نیز  متغیرها  این  بین  این پیچیده  شود. 
می  افزایش تحقیقات  و  مدیریتی  تبعیض  کاهش  به  توانن 

ها   سازمان  عملکرد  نتیجه  در  و  گیري  تصمیم  شفافیت 
 . کمک کنند

 نویسندگان  هاي مشارکت

هاشمی  حسین  روشمفهوم  :فردسید  شناسی،  پردازي، 
جمع ادبیات،  دادهمرور  طراحی آوري  صوري،  تحلیل  ها، 

پیش نگارش  ویرایشچارچوب،  و  بازنگري  اولیه،   ؛ نویس 
رمضانی اولیه،مفهوم   :یوسف  شناسی،  روش  پردازي 

نویس اولیه،  تحلیل صوري، طراحی چارچوب، نگارش پیش 
 . ، راهنماییبازنگري و ویرایش

 مین مالی تأ

  نکرده  دریافت  خارجی  مالی  حمایت  گونههیچ  پژوهش  این
 . است

 منافع  تعارض

می اعلام  هیچنویسندگان  که  منافع  دارند  تعارض  گونه 
یا شخصی در هیچمالی، حرفه  مراحل  اي، سازمانی  از  یک 

انتشار  این پژوهش، از طراحی و اجرا تا تحلیل، نگارش و 
اصل  کامل  رعایت  با  مطالعه  این  و  نداشته  وجود  نتایج، 

 . طرفی علمی به انجام رسیده استبی 

 قدردانی 

خود  تخصص  و  بینش  ارائه  با  که  همکارانی  تمامی  از  ما 
سپاسگزاریم.   کردند،  پژوهش  این  به  شایانی  کمک 
پیشنهادهاي  بابت  ناشناس  داوران  از  همچنین 
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