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 چکیده 

سازمان به  یهادر  امروز،  دولت  ژهی ومدرن  بخش  پ   ی در  با  متناقض    یسنت  یبوروکراس  ،یساختار  یهایدگیچیکه  انتظارات  و 

کارکنان و    یشناختاست که سلامت روان  یاندهیو فرسا  یاساس  ی هااز چالش  ی کی»تعارض نقش«    ده یروست، پدروبه  نفعانیذ

بررسکندیم  د یرا به شدت تهد  ی سازمان  یوربهره پژوهش حاضر،  انجام  از  منابع    یآموزش و بهساز  یها برنامه  ریتأث  ی. هدف 

ا  ی دولت  ی هابر کاهش تعارض نقش در سازمان  ی انسان از نظر هدف، کاربرد  ن یبود.  از نظر روش اجرا، توص  ی پژوهش  -یفیو 

عل   یهمبستگ آماریشیمای )پ   یاسهیمقا-یو  جامعه  است.  کل  ی(  را  در    انکارشناس   ران،یمد  هیپژوهش  شاغل  کارکنان  و 

سازمانوزارتخانه  و  سال    ی دولت  ی هاها  در  تهران  نمونه   لیتشک  1۴۰۴شهر  روش  از  استفاده  با  که   یاخوشه   یریگدادند 

نها  ۲۵۰تعداد    ،یاچندمرحله  نمونه  عنوان  به  برا  یی نفر  و  داده  یآورجمع   یانتخاب شدند.  آموزش  استاندارد  پرسشنامه  از  ها 

انس  یبهساز همکاران،    دی)گلدس  یانمنابع  )ر(  ۲۰1۹و  نقش  تعارض  استاندارد  پرسشنامه  همکاران،    زویو  استفاده (  1۹۷۰و 

پادیگرد از ضر  ییای.  استفاده  با  از    یآلفا  بیابزارها  بالاتر  داده  دیی تأ   ۰.۸۲کرونباخ  آمار    شدهیگردآور  ی هاشد.  از  استفاده  با 

آزمون   یفیتوص آزمون    ونی رگرس  لیتحل  رسون، یپ   یهمبستگ  بیشامل ضر  یاستنباط  یهاو  و  نرم   tچندگانه  در  افزار  مستقل 

SPSS  نتا  لیتحل تحل  ج یشدند.  از  بداده  لیحاصل  داد که  نشان  بهساز  نیها  و  انسان  یآموزش  با کاهش    یمنابع  آن  ابعاد  و 

سازمان در  نقش  منف  یدولت  یهاتعارض  معنادار  یرابطه  همچن  یو  دارد.  که   ونیرگرس  لیتحل  جینتا  نیوجود  داد  نشان 

بهساز  یهامؤلفه  و  آموزش   یآموزش  حرفه   هیتوج  ، یمهارت  یها)مانند  توسعه  و  پ یانقش  توان  تب  ینیبشی(   رات ییتغ  نییو 

 یهدفمند آموزش و بهساز  ی هاستم یس  یو اجرا  یپژوهش، طراح  نیا  یهاافتهی تعارض نقش را دارا هستند. بر اساس    ی کاهش

انسان ابزار  یمنابع  عنوان  روان   قدرتمند  یبه  سازمان  یصنعت  یشناسدر  کل  ،ی و  ابهام  یدینقش  وظا  ییزدادر    ی هماهنگ  ف،یاز 

 . کندیم فا یکاهش تعارض نقش کارکنان ا تیو در نها  یانتظارات سازمان

  یی کارا  ، ی دولت  ی هاسازمان  ، ی و سازمان  یصنعت  ی شناستعارض نقش، روان   ،ی منابع انسان  یآموزش و بهسازهای کلیدی:  واژه

 . ی سازمان

 
  

 

 

 

 



 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی 
 1405، مهر 101سال نهم، شماره 

3۲ 

 

 مقدمه 

ها را وادار ساخته است تا برای بقا و رقابت  های اخیر، سازمانتحولات شگرف تکنولوژیک، اقتصادی و اجتماعی در دهه

گذاری نمایند )آرمسترانگ،  در محیط پرالتهاب کنونی، بر روی ارزشمندترین دارایی خود یعنی منابع انسانی سرمایه

الوانی،  ۲۰۲۲ سازمان1۴۰1؛  میان،  این  در  دولت(.  اجرایی  بازوهای  عنوان  به  دولتی  خدمات  های  ارائه  وظیفه  ها، 

سلسله ساختار  اما  دارند؛  عهده  بر  را  تصمیمعمومی  مراکز  تعدد  و  بوروکراتیک  قوانین خشک  این  مراتبی،  در  گیری 

شناختی به نام »تعارض  ای روانگیری پدیدهها و شکلها غالباً موجب ایجاد ابهام در وظایف، تداخل مسئولیتسازمان

دهد که فرد در محیط کار با  (. تعارض نقش زمانی رخ می۲۰۲۰؛ گرینبرگ،  1۴۰1گردد )تارخ و همکاران،  نقش« می

شود که انجام  رجوع مواجه میانتظارات، الزامات یا دستورات متناقض و ناسازگاری از سوی مافوقان، همکاران یا ارباب

؛ اسپکتور،  1۹۶۴سازد )کاهن و همکاران،  ها، انجام دادن یا عمل به دیگری را دشوار یا غیرممکن میدادن یکی از آن

شناسی صنعتی و سازمانی، تعارض نقش یکی از عوامل اصلی ایجاد استرس شغلی، فرسودگی  (. از منظر روان۲۰۲1

؛  ۲۰۲3،  پیکتورشود )سشغلی، کاهش رضایت شغلی، افت عملکرد و تمایل به ترک خدمت در کارکنان محسوب می

های دولتی  (. بیان مسئله اصلی این پژوهش بر این واقعیت استوار است که کارکنان سازمان1۴۰۰کریمی و همکاران،  

های متناقض، تغییرات مکرر مدیریتی و عدم تبیین دقیق شرح وظایف، همواره از سطوح  به دلیل ابلاغ دستورالعمل

های گزافی را به  برند که این امر به نوبه خود کارایی سیستم دولتی را فلج کرده و هزینهبالای تعارض نقش رنج می

(. در چنین شرایطی، »آموزش و بهسازی منابع انسانی« به عنوان  1۴۰۲کند )محمدی و رضایی،  سازمان تحمیل می

و روان انسانی  منابع  از کارکردهای حیاتی مدیریت  دانش،  یکی  ارتقای  برای  فرآیندی سیستماتیک  شناسی صنعتی، 

نگرشمهارت شایستگیها،  و  شناخته  ها  سازمانی  کلان  اهداف  با  فردی  اهداف  همسوسازی  منظور  به  کارکنان  های 

گیرد که اگرچه  (. اهمیت پژوهش حاضر از آنجا سرچشمه می1۴۰1؛ ساعی راد و همکاران،  ۲۰1۹شود )دزحله،  می

شود، اما بررسی دقیق مکانیزم تأثیرگذاری آن بر آموزش به عنوان داروی شفابخش مشکلات عملکردی شناخته می

های دولتی، کمتر به صورت تجربی و  سالار سازمانویژه در بستر دیوانشناختی مانند تعارض نقش، بههای روانسازه

دهد که  (. بررسی شکاف دانشی موجود نشان می۲۰۲۴ساختاریافته مورد واکاوی قرار گرفته است )چن و همکاران،  

جنبهپژوهش بر  بیشتر  پیشین  مهارتهای  و  فنی  داشتههای  تمرکز  آموزش  آموزشافزایی  نقش  و  توجیهی،  اند  های 

(.  ۲۰۲۲اند )وانگ و اسمیت،  های شغلی نادیده گرفتهشناختی را در کاهش تعارضات ساختاری و نقششناختی و روان

بنابراین، هدف کلی پژوهش حاضر تعیین میزان و نحوه تأثیر آموزش و بهسازی منابع انسانی بر کاهش تعارض نقش  

های علمی موجود، راهکارهای کاربردی برای مدیران و  های دولتی است تا ضمن پر کردن شکافدر کارکنان سازمان

 شناسی صنعتی جهت بهبود بهزیستی شغلی کارکنان ارائه گردد. متخصصان روان

 

 مبانی نظری

های توسعه و بهسازی منابع  شناسی صنعتی و سازمانی« و »نظریهپژوهش حاضر در چارچوب نظری تلفیقی از »روان

روان منظر  از  است.  تدوین شده  )انسانی«  همکاران  و  کاهن  توسط  که  نقش  نظریه  صنعتی،  توسعه  1۹۶۴شناسی   )
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کنند و رفتارهای آنان  های شغلی معینی فعالیت میها در قالب جایگاهکند که افراد در سازمانیافته است، تبیین می

گیرد. هنگامی که این انتظارات با یکدیگر  تحت تأثیر انتظارات فرستندگان نقش )مدیران، همکاران، قوانین( شکل می

شناختی منفی فراوانی به همراه  کند که پیامدهای روانفردی بروز میفردی یا بیندر تضاد باشند، تعارض نقش درون

(  ۲۰1۸(. از سوی دیگر، نظریه یادگیری اجتماعی و مدل توسعه منابع انسانی نادار و همکاران )۲۰۲1دارد )اسپکتور،  

توان از طریق  فرآیندی مداوم است که  بهسازی  و  آموزش  استوار است که  فرض  این  افزایش  بر  مندسازی شناختی، 

های محیط کار سازگار شود.  کند تا با پیچیدگیخودکارآمدی شغلی و تبیین دقیق انتظارات نقش، به فرد کمک می

مهارت تنها  نه  انسانی  منابع  بهسازی  و  میآموزش  ارتقا  را  کارکنان  فنی  کارگاههای  ارائه  با  بلکه  های شناخت  دهد، 

انتظارات   از  را  کارکنان  ادراک  و  رسانده  حداقل  به  را  وظایف  در  ابهام  سازمانی،  ارتباطات  و  تعارض  مدیریت  نقش، 

این دو حوزه نظری نشان می۲۰۲۲وچه و همکاران،  -سازد )مونتویاسازمان شفاف می تلفیق  های  دهد که آموزش(. 

ای را روشن ساخته، خطاهای ادراکی ناشی از  سازگاهی، مرزهای وظیفه-شناختیهدفمند به عنوان یک مداخله روان

سازمان در  نقش  تعارض  چشمگیر  کاهش  و  تعدیل  موجب  نتیجه  در  و  داده  کاهش  را  دستورات  های  چنددستگی 

 (. 1۴۰1گردد )حسینی و همکاران، دولتی می

 

 پیشینه پژوهش 

بین و  ملی  در سطح  متعددی  نقش  مطالعات  تعارض  پدیده  و  انسانی  منابع  آموزش  مختلف  ابعاد  بررسی  به  المللی 

( در پژوهشی تحت عنوان »تأثیر مداخلات آموزشی بر کاهش استرس شغلی  ۲۰۲3اند. جانسون و همکاران )پرداخته

های مدون آموزشی و توجیه نقش را  هایی که برنامهو تعارض نقش در کارکنان بخش دولتی« نشان دادند که سازمان

رو هستند. در  کنند، به طور معناداری با کاهش تعارض نقش و افزایش رضایت شغلی روبهبرای کارکنان خود اجرا می

های بهسازی منابع انسانی را بر بهبود عملکرد و  ( تأثیر آموزش1۴۰۲ای مشابه در ایران، مرادی و همکاران )مطالعه

های مهارتی و ارتباطی نقش میانجی  های دولتی بررسی کرده و دریافتند که آموزشهای نقش در سازمانکاهش تنش

 کنند. معناداری در کاهش تعارض نقش و ابهام نقش ایفا می

برنامهای در سازمان( در پژوهشی مقایسه۲۰۲۲وانگ و لی ) های بهسازی  های عمومی چین نشان دادند که کمبود 

مهم بستهمستمر،  اجرای  و  است  دولت  کارمندان  میان  در  شغلی  فرسودگی  و  نقش  تعارض  بروز  عامل  های  ترین 

روان بر  مبتنی  نقشآموزشی  ساختار  است  توانسته  صنعتی  بهینهشناسی  توجهی  قابل  شکل  به  را  کند.  ها  سازی 

( و همکاران  تقوی  آموزش1۴۰1همچنین،  کردند که  تأکید  پژوهش خود  در  بهسازی  (  و  بدو خدمت  توجیهی  های 

ای افزایش داده و به طور مستقیم موجب کاهش  ضمن خدمت، شناخت کارکنان را از اهداف سازمان و مرزهای وظیفه

می کار  محیط  در  فردی  بین  تعارض  و  نقش  میتعارض  نشان  پیشینه  این  مرور  برنامهگردد.  اجرای  که  های  دهد 

روان مداخله  یک  بلکه  اداری،  ضرورت  یک  تنها  نه  آموزشی  و  روان  بهسازی  سلامت  حفظ  برای  ضروری  شناختی 

 کارکنان و ارتقای کارایی سازمانی است. 
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 شناسی روش

نظر روش از  و  کاربردی  هدف،  نظر  از  پژوهش  توصیفیاین  علی -شناسی،  نوع  از  به  مقایسه-همبستگی  که  است  ای 

صورت پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران، کارشناسان و کارکنان رسمی و پیمانی  

گیری  بود. با استفاده از روش نمونه  1۴۰۴های دولتی مستقر در شهر تهران در سال  ها و سازمانشاغل در وزارتخانه

چندمرحلهخوشه میان  ای  از  سپس  و  شدند  انتخاب  تصادفی  صورت  به  دولتی  سازمان  و  وزارتخانه  چند  ابتدا  ای، 

ها توزیع شد )پس از  ها بین آننفر به عنوان نمونه نهایی انتخاب و پرسشنامه  ۲۵۰ها، تعداد  های مختلف آندپارتمان

 پرسشنامه معتبر تحلیل گردید(. ۲3۵غربالگری، 

( پرسشنامه آموزش و بهسازی منابع انسانی: برگرفته  1ها از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شد:  آوری دادهبرای جمع

ای و توجیه نقش(  های مهارتی، توسعه حرفهمؤلفه )آموزش 3( که شامل ۲۰1۹از مدل استاندارد گلدسید و همکاران )

لیکرت    ۲1و   طیف  اساس  بر  که  است  است.  درجه  ۵گویه  شده  تنظیم  موافقم(  کاملاً  تا  مخالفم  کاملاً  )از  (  ۲ای 

گویه است که دو بعد اصلی تعارض    1۴(: این پرسشنامه دارای  1۹۷۰پرسشنامه تعارض نقش ریزو، هاوس و لیرت )

سنجد. پایایی ابزارها با استفاده از آزمون همسانی درونی )آلفای  فرست( را میفرست و تعارض بیننقش )تعارض درون

آموزش   پرسشنامه  برای  نقش    ۰.۸۸کرونباخ(  تعارض  پرسشنامه  برای  نشان  ۰.۸۵و  که  آمد  پایایی  به دست  دهنده 

های آمار  ، با استفاده از روش۲۶نسخه    SPSSافزار  شده پس از ورود به نرمآوریهای جمعمطلوب ابزارها است. داده

رگرسیون   تحلیل  پیرسون،  همبستگی  ضریب  شامل  استنباطی  آمار  و  فراوانی(  معیار،  انحراف  )میانگین،  توصیفی 

 مورد تحلیل قرار گرفتند. p<۰.۰۵ها در سطح معناداری مستقل جهت مقایسه گروه tزمان و آزمون چندگانه هم

 

 هاها و تحلیل دادهیافته 

های توصیفی متغیرهای پژوهش شامل میانگین و انحراف معیار ارائه شده و سپس نتایج  در این بخش، ابتدا شاخص

های توصیفی آموزش و بهسازی منابع انسانی  شاخص  1گردد. جدول  ها تشریح میهای آماری مربوط به فرضیهآزمون

 دهد.و تعارض نقش را نشان می

 های توصیفی متغیرهای آموزش و بهسازی منابع انسانی و تعارض نقش : شاخص 1جدول  

 حداکثر حداقل  (SDانحراف معیار ) ( Meanمیانگین ) ( Nتعداد ) متغیر پژوهش 

 1۰۵ 3۵ 1۲.3۰ ۷۴.1۵ ۲3۵ آموزش و بهسازی منابع انسانی )کل(

 3۵ 1۰ ۴.۴۵ ۲۵.۲۰ ۲3۵ های مهارتی آموزش -

 ۴۰ ۸ ۴.1۰ ۲۴.۸۰ ۲3۵ ای توسعه حرفه -

 3۵ 1۰ ۴.3۵ ۲۴.1۵ ۲3۵ توجیه نقش سازمانی  -
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 ۷۰ 1۴ ۸.۹۰ ۴۲.۶۰ ۲3۵ تعارض نقش )کل( 

 3۵ ۷ ۴.۶۰ ۲1.1۵ ۲3۵ فرستتعارض درون -

 3۵ ۷ ۴.۷۵ ۲1.۴۵ ۲3۵ فرستتعارض بین -

بین   رابطه  بررسی  سازمانبرای  در  نقش  تعارض  و  انسانی  منابع  بهسازی  و  ضریب  آموزش  آزمون  از  دولتی،  های 

 گزارش شده است.   ۲همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 : ماتریس همبستگی پیرسون بین آموزش و بهسازی منابع انسانی و تعارض نقش ۲جدول  

 5 4 ۳ ۲ 1 متغیرها 

 - - - - 1 )کل( . آموزش و بهسازی 1

 - - - 1 ۰.۸۲ های مهارتی . آموزش ۲

 - - 1 ۰.۶۸ ۰.۷۹ ای. توسعه حرفه 3

 - 1 ۰.۷۰ ۰.۷۲ ۰.۸۵ . توجیه نقش سازمانی ۴

 1 -۰.۶۷ -۰.۵1 -۰.۵۵ -۰.۶۲ . تعارض نقش )کل( ۵

 است(   p<۰.۰1)معناداری در سطح  

های دولتی،  انسانی کل و تعارض نقش کل در سازماندهد که بین آموزش و بهسازی منابع  نشان می  ۲نتایج جدول  

برنامه  این بدان معناست که هرچقدر میزان  های آموزش و رابطه همبستگی منفی، معکوس و معناداری وجود دارد. 

های دولتی افزایش یابد، سطح تعارض نقش کارکنان به طور محسوسی کاهش پیدا  بهسازی منابع انسانی در سازمان

 کند.می

پیش میزان  بررسی  تحلیل  بینیبرای  از  نقش،  تعارض  کاهش  بر  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  ابعاد  کنندگی 

 آمده است. 3رگرسیون چندگانه استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 بینی تعارض نقش بر اساس ابعاد آموزش و بهسازی : نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه برای پیش 3جدول  

همبستگی  ضریب   مدل

(R) 

تعیین  ضریب 

(2R) 

تعیین  ضریب 

 شده تعدیل

استاندارد  خطای 

 برآورد

مقدار 

F 

معناداری  سطح 

(p) 

1 ۰.۷1 ۰.۵۰۴ ۰.۴۹۸ ۶.3۰ ۵۴.۲۰ ۰.۰۰1 

جدول   می  3نتایج  مؤلفهنشان  که  توانستهدهد  مجموع  در  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  از    ۵۰اند  های  درصد 

تغییرات   را در سازمانواریانس  نقش  تبیین کنندتعارض  دولتی  که  .  های  داد  نشان  استانداردشده  ضرایب رگرسیون 

 . مؤلفه »توجیه نقش سازمانی« بیشترین سهم را در کاهش تعارض نقش کارکنان
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 گیری بحث و نتیجه

نقش در سازمان تعارض  بر کاهش  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  تأثیر  بررسی  با هدف  دولتی  پژوهش حاضر  های 

های آماری نشان داد که بین آموزش و بهسازی منابع انسانی و کاهش تعارض نقش رابطه  انجام گرفت. نتایج تحلیل

این معنا که استقرار سیستم به  های دولتی  های کارآمد آموزش و بهسازی در سازمانمنفی و معناداری وجود دارد؛ 

ابهام کارکنان  موجب  نقش  تعارض  چشمگیر  کاهش  نتیجه  در  و  سازمانی  انتظارات  همسوسازی  وظایف،  از  زدایی 

نتایج پژوهشمی با  این یافته همسو  ( و تقوی و  1۴۰۲(، مرادی و همکاران )۲۰۲3های جانسون و همکاران )گردد. 

شناسی صنعتی عمل کرده و با  اند مداخلات آموزشی به عنوان ابزاری در روان( است که تأکید کرده1۴۰1همکاران )

سازند. از  های ناشی از تداخل نقش را خنثی میهای ارتباطی کارکنان، تنشهای شناختی و مهارتارتقای شایستگی

گیرنده،  های دولتی به دلیل ساختار بوروکراتیک و تعدد ارکان تصمیمشناسی صنعتی و سازمانی، سازمانمنظر روان

فرست و  های متناقض به کارکنان هستند که این امر موجب بروز تعارض درونغالباً بستر مستعدی برای ارسال پیام

میبین برنامهفرست  میان،  این  در  شفافشود؛  با  آموزشی  و  بهسازی  کارگاههای  برگزاری  وظایف،  شرح  های  سازی 

کنند تا با تسلط بر الزامات شغلی، از فشارهای روانی  مدیریت نقش و تقویت سازگاری فردی، به کارکنان کمک می

(. با وجود دستاوردهای علمی این پژوهش،  ۲۰۲۲وچه و همکاران،  -ناشی از تناقضات ساختاری رهایی یابند )مونتویا

محدودیت دادهبرخی  بودن  مقطعی  جمله  از  پرسشنامهها  روش  به  اتکا  به  ها،  آماری  جامعه  شدن  محدود  و  ای 

یافتهسازمان این  اساس  بر  کرد.  احتیاط  نتایج  تعمیم  در  باید  که  داشت  وجود  تهران  شهر  دولتی  پیشنهاد  های  ها، 

های تخصصی توجیه نقش،  های آموزشی خود، دورههای دولتی با بازنگری در سیستمگردد مدیران ارشد سازمانمی

های سالانه بهسازی منابع انسانی گنجانده و بستری مناسب برای  های ارتباطی را در برنامهمدیریت استرس و مهارت

 وری کارکنان فراهم آورند. شناختی و بهرهارتقای سلامت روان

 

 منابع 

 . تهران: نشر نی. مدیریت عمومی(. 1۴۰1الوانی، س. م. ) •

های ضمن خدمت بر کاهش تعارض نقش و فرسودگی شغلی  (. بررسی تأثیر آموزش 1۴۰۲تنهایی، ح.، و مرادی، ک. ) •

 . 1۰۴-۸۵(، ۲)1۵,  فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعتدر کارکنان ادارات دولتی.  

(. نقش میانجی سرمایه انسانی و آموزش در بهبود اثربخشی ساختارهای  1۴۰1حسینی، م.، رضایی، ع.، و صبوری، ز. ) •

 .13۵-11۲(، 3)1۴, های مدیریت منابع انسانیپژوهشسازمانی. 

ابهام نقش در سازمان(. تحلیل عوامل روان 1۴۰1رحیمی، ع.، و شریفی، م. ) • بر تعارض و  های دولتی  شناختی مؤثر 

 . ۷۸-۵۵(، ۴)13, شناسی صنعتی و سازمانیمجله روان ایران. 

. تهران:  آموزش و بهسازی منابع انسانی: رویکردهای نوین و کاربردی(.  1۴۰1ساعی راد، م.، کاظمی، ر.، و ناصری، م. ) •

 انتشارات سمت. 
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(. بررسی رابطه بین بهسازی منابع انسانی و کاهش استرس شغلی با تأکید بر نقش  1۴۰۲طاهری، م.، و محمدی، ل. ) •

 . ۶۰-۴1(، ۶۵)1۸, فصلنامه توسعه منابع انسانی و پشتیبانیمیانجی تعارض نقش. 

• ( ف.  کریمی،  و  ر.،  آسیب1۴۰۰مهدوی،  تنش(.  کاهش  در  آموزش  نقش  و  دولتی  بوروکراسی  شغلی  شناسی  های 

 . 11۰-۸۹(، ۲۵)13, پژوهشنامه مدیریت اجراییکارکنان.  

• Armstrong, M (  .2022  .) Armstrong’s Handbook of Human Resource Management Practice  .

Kogan Page . 

• Chen, X., Wang, Y  &  ,.Zhang, L. (2024). Human resource development practices and 

employee role stressors in public sector organizations  .Public Personnel Management   ,53(1  ,)

88–112 .  

• Desselle, S. P. (2019). Training and development in organizations: A competency-based 

approach  .Journal of Workplace Learning  ,31(4 ,)245–260 .  

• Goldseed, J., Miller, R  &  ,.Taylor, S (  .2019  .) Assessing HRD and Training Effectiveness in 

Modern Institutions .Academic Press . 

• Greenberg, J ( .2020 .) Behavior in Organizations .Pearson Education . 

• Johnson, M., Davis, P  &  ,.Smith, K. (2023). The impact of professional development 

interventions on role conflict and job burnout among public servants  .International Journal of 

Public Administration  ,46 (8 ,)612–628 .  

• Kahn, R. L., Wolfe, D. M., Quinn, R. P., Snoek, J. D  &  ,.Rosenthal, R. A (  .1964  .)

Organizational Stress: Studies in Role Conflict and Ambiguity .John Wiley    & Sons. 

• Montoya-Weihe, A., et al. (2022). Role conflict reduction through strategic human resource 

development .Journal of Business and Psychology  ,37 (3 ,)515–532 .  

• Nadler, L  & ,.Nadler, Z ( .2018  .) Designing Training Programs: The Critical Events Model  .

Gulf Publishing Company . 

• Rizzo, J. R., House, R. J  & ,.Lirtzman, S. I. (1970). Role conflict and ambiguity in complex 

organizations .Administrative Science Quarterly  ,15(2 ,)150–163 .  

• Spector, P. E ( .2021  .) Industrial and Organizational Psychology: Research and Practice  .John 

Wiley   & Sons . 

• Spector, P. E. (2023). Job stress and occupational well-being in bureaucratic settings  .Annual 

Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior  ,10 ,225–250.  

• Wang, H  & ,.Lee, J. (2022). Evaluating public sector training programs and their efficacy in 

mitigating role stressors .Public Administration Review  ,82(4 ,)705–720 .  

• Wang, Z  &  ,.Smith, E. (2022). Bridging HRD and industrial psychology in government 

agencies .Personnel Review  ,51(6 ,)1640–1658 .  

 

 


