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Background and Objectives: Factors affecting one's job performance include 

job stress, job calling and burnout. The purpose of this study was to determine the 

causal relationship between job stressors, job calling and job burnout among 

employees of Hamadan University of Medical Sciences. 

Methods: This descriptive-analytical cross-sectional study was performed on 

378 non-faculty members of Hamadan University of Medical Sciences. Data were 

collected using Maslach Burnout Inventory, Job Stress Questionnaire (HSE-Q) and 

Dik's job calling. To investigate the relationship between variables, Structural 

Equation Modeling (SEM) method was used in AMOS version 24 software. 

Results:  The mean age of participants was 38.93 years. The components of job 

stressors and job calling had a positive and significant correlation with the 

components of job burnout (P<0.05). The measurement model was acceptable with 

the collected data. Job stressors indirectly and mediate the dimensions of presence 

and search of job calling are related to job burnout of medical university employees. 

The sum of squares of multiple correlations for job burnout variable was 0.56. This 

finding indicated that occupational stressors and job calling account for 52% of the 

variance in burnout. 

Conclusion: Given the detrimental effects of burnout on employees, it is 

suggested that authorities reduce stressors such as the psychological and physical 

needs of the workplace, lack of support, job insecurity, and job calling. 
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 پژوهشی مقالۀ  
 

  ی علم ئت ی ه   ر ی غ در کارکنان    ی شغل   ی و فرسودگ   ی رسالت شغل   ، ی شغل   ی زا استرس   عوامل   ی روابط عل   ن یی تب 

 همدان پزشکی  علوم   دانشگاه   ی ها دانشکده 
 

 4ینیعبدالحس دهی حم،   3یزدیا دی مهش ، *2یآبادزارع بهرام یمهد ، 1ی طهماسب بهرام
 

 ران ی ا   تهران،   ، ی مرکز   واحد   تهران   آزاد   دانشگاه   ، ی شناس روان   ة شکد ه، دان مشاور   و   ی ت ی علوم ترب   گروه   ، ی دکتر   ی .دانشجو  .1

 ران ی ا تهران،  سازمان سمت،    ، ی علوم انسان   ة و توسع   ق ی تحق   ة پژوهشکد   ار ی دانش  .2

 ران ی ا   تهران،   ، ی مرکز   واحد   تهران   آزاد   دانشگاه   ، ی ت ی و علوم ترب   ی شناس روان   دانشکدة   ، ی ت ی علوم ترب   گروه   ار ی استاد  .3

 ران ی دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا   ، ی ل شغ   مشاورة   ی دکتر  .4
 

 خلاصه  اطلاعات مقاله

 13/11/1398 :افتیدر

 20/12/1398 :رشیپذ

 7/1/1399: نیآنل  انتشار 

 

و  زم عوامل    :هدفینه  فرد    مؤثراز  هر  شغلی  عملکرد  و    توانیمبر  شغلی  رسالت  شغلی،  استرس  به 

بنابراین   کرد؛  اشاره  مطالعة حاضر  فرسودگی شغلی    شغلی،   یزااسترس  عوامل  علی  روابط  نییتبهدف 

 .استپزشکی همدان بوده علوم دانشگاه کارکنان در  شغلی  فرسودگی و شغلی   رسالت
 

غیر   کارکنان نفر از    378تعداد   1398تحلیلی حاضر از نوع مقطعی است که در سال - ة توصیفی مطالع   : کار روش 

ی  ها پرسشنامه ی این مطالعه با استفاده از  ها داده .  پزشکی همدان را بررسی کرده است ی دانشگاه علوم علم ئت ی ه 

بررسی ارتباط    نظور م به ی شد.  آور جمع ( و رسالت شغلی دیک  HSE- Qفرسودگی شغلی مسلش، استرس شغلی ) 

 استفاده شد.   24ة  نسخ   AMOS  افزار نرم ( در  SEMی معادلات ساختاری ) ساز مدل متغیرها، از روش  
 

ی شغلی و رسالت شغلی زااسترس ی عوامل  ها مؤلفه سال بود.    38/ 93  دگانکنن شرکت میانگین سنی    ها: یافته 

فرسودگی شغلی هم ها مؤلفه با   دارند    بستگی ی  معناداری  و  برازش مدل  P<05/0)مثبت  با ر ی گ اندازه (.  ی 

 میانجیگری   با   و   م ی رمستق ی صورت غ به   شغلی نیز   یزا استرس   است. عوامل   قبول قابل   شده ی گردآور ی  هاداده 

 مجموع .  دارد   پزشکی رابطه شغلی کارکنان دانشگاه علوم   فرسودگی   با   شغلی  رسالت   وجوی جست   و   حضور   ابعاد 

 یزا استرس   یافته، عوامل   براساس این .  بود   0/ 56  شغلی   فرسودگی   متغیر  برای   چندگانه   ی ها تگی بس هم   مجذور 

 . ند کن ی م تبیین   را   شغلی  فرسودگی  واریانس  از درصد   56درمجموع    شغلی  رسالت  و  شغلی
 

  شغلی  فرسودگی   درصد   50از    شتر یب   درمجموع   شغلی   رسالت  و  شغلی   یزااسترس  عوامل  :نتیجه گیری

با کنندیم  تبیین  را بنابراین    شود می  پیشنهاد   کارکنان  در   فرسودگی شغلی  بار انیز   تأثیرات  به   توجه   ؛ 

  نبود   حمایت،  نداشتن  محیط کار،   فیزیکی  و  روانی  نیازهای  مانندزا  استرس  عوامل  کاهش  برای  مسئولان

 .کنند  اقدام رسالت شغلیهمچنین  شغلی و  امنیت

 

 رسالت شغلی، فرسودگی شغلی استرس شغلی،  :هادواژهیکل

 : مسئول ۀسندینو

 ی آبادزارع بهرام یمهد

و توسعة علوم   ق ی پژوهشکدة تحق   ار یدانش 

 رانی سازمان سمت، ا  ،ی انسان 

 02144247628 ن:تلف

 یک:الکترون پست
mz.bahramabadi@gmail.com 

 

 

این مقاله، کد زیر را با   برای دانلود
 موبایل خود اسکن کنید.  

 

 

 

 

 مقدمه 

و امکانات    زات ی از آنکه در گرو تجه   ش ی ها ب سازمان   در   نه ی به   عملکرد 

سازمان  وابسته است. از مشخصات    ی انسان   ی رو ی مناسب باشد، به ن 

کارکنان آن به همان    ی و روان   ی جسم   سلمت است که    ن ی ا سالم  

. هر  شود ی م   د ی تأک   ی ور و بهره   د ی تول   بر که    رد ی بگ   قرار   مدنظر اندازه  

  ی ار ی بس   مشترک   ی ژگ ی اما و  دارد،   را خود  ط ی مشکلت و شرا   ی شغل 

  ی روان فشار    معرض کارکنان را در    است که معمولًا  ن ی از مشاغل ا 

  ی فرسودگ   سبب   ت ی درنها   فشارها   ن ی تداوم ا   امد ی پ   که   دهند ی قرار م 

  ، ی شغل   ی فرسودگ   جادکنندة ی عوامل ا   ن ی تر از مهم   ی ک ی .  شود ی فرد م 

  زمان   هر از    شتر ی ب   سترس ا   ، ر ی اخ   ی ها است. در سال   ی استرس شغل 

  سترس ا   ی کنون   عصر در    که ی طور به   ؛ ست ا   افته ی   ش ی فزا ا   ی گر ی د 

 از   ی ک ی  استرس   [. 1،  2]   اند ده ی مدرن نام   ا ی   اه ی س   طاعون   را   ی شغل 

 در  ی شغل   ی فرسودگ   جاد ی ا   و   کارکنان  عملکرد  بر  مؤثر  عوامل 

  قرار  خطر   معرض  در  را   کارکنان   از  ی ار ی بس  سلمت  که  ست ها سازمان 

شده    ل ی تبد   ی کار   ی ها ط ی در مح   نه ی و پرهز   ع ی شا   ی ا به مسئله   و  داده 

 شغل   فرد  هر  ی زندگ  در  استرس   جاد ی ا  عوامل   ن ی تر مهم  از  ی ک ی است.  

  در  نه ی پرهز  و  ع ی شا  ی ا مسئله  به  ی شغل  استرس  زه رو ام  . است  ی و 

mailto:mz.bahramabadi@gmail.com
http://orcid.org/0000000302280897
http://orcid.org/0000-0003-0632-2142
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معنا   [. 3]   است  شده  ل ی تبد   ی کار  ی ها ط ی مح  به    ی استرس 

قرارگرفتن  تحت  با .  است فشار  فرد   ی رو شغلی   استرس  زمانی 

  باشد  او  ی ها یی توانا   و  ارات ی اخت  از  شتر ی ب  او  از  انتظارات  که  دهد ی م 

ممکن  باشد    د ازح ش ی از شغل اگر ب   ی ناش   ی روان   ی فشارها   [. 4،  5] 

ا   است  رفتار   ی روان   ، ی عوارض جسم   جاد ی با  بر  ،  ی و  تأثیری منفی 

  د ی فشارها با تهد  ن ی وجود ا  ، گر ی د  سوی   داشته باشد. از سلمت فرد  

  [. 6] شود  عملکرد فرد    ت ی ف ی کاهش ک   سبب   تواند ی م   ی اهداف سازمان 

و    ی شغل   ی ت ی نارضا   ، ی به فرسودگ   ی شغل استرس  ،  مطالعات براساس  

  ی جسم   ط ی کار و شرا   دادن در انجام   ف . ضع شود ی م شغل منجر    ر یی تغ 

خواب    مشکلت اضطراب،    ، ی مانند فشارخون بالا، افسردگ   نامساعد 

مصر  نتا   مواد   انواع   ف و  از  دارو    ، است   اد ی ز   ی شغل استرس    ج ی و 

دستاورد    یی زدا ت ی شخص   ، ی جان ی ه   ی خستگ   ن ی همچن  کاهش  و 

  ی شغل   ت ی استرس با رضا   [. 7]   است   ی استرس شغل   ج ی از نتا   ی شخص 

مؤثر بر    ی ها از مؤلفه   ی ک ی   دارد و   م ی مستق   ای و عملکرد فرد رابطه 

ا    کارکنان   که   ی هنگام است.    کارکنان   ی سودگ آ و    ی من ی سلمت، 

  ی فرسودگ   چار د   مان ز   مرور به    شوند، ی رو م روبه   ی ن روا   فشار   با   همواره 

استرس شد   خواهند   ی شغل  درواقع  مهم   ی ک ی   ی شغل   ی ها .    ن ی تر از 

  عبارت   به   ؛ است   مدت ی در طولان   ی شغل   ی فرسودگ   ة جادکنند ی ا   عوامل 

مطالعات   ج ی نتا  و  است  ی شغل  سترش ا  امد ی پ  ی شغل   ی فرسودگ   گر ی د 

  ی با فرسودگ   ی شغل   ی ها استرس   م ی از ارتباط مستق   ی حاک   ی ار ی بس 

 [. 8،  10]   است   ی شغل 

[.  11] گذار است  ر ی تأث   ی و   ی شغل   عملکرد   بر   فرد   هر   ی شغل   سالت ر 

  هدف   ی اصل   فرد بخش   ی شغل   ر ی باور اشاره دارد که مس   ن ی رسالت به ا 

  گران ی به د   کمک ی  برا  ی شغل  ر ی اوست. رسالت مس  ی زندگ  ی و معنا 

شکل    شبرد ی پ   ا ی  هر  به  بهتر  از    بیشتر و    شود ی م   استفاده اوضاع 

م   ی رون ی ب   ا ی   ی درون   ی ها ی فراخوان  میان   [. 12]   رد ی گ ی نشئت    باید 

مسیر رسالت شغلی تفاوت قائل    ی ها ش ی گرا   شغل، مسیر شغلی و 

در شرایط کاملً    شغلی هستند،   که دارای دیدگاه گرایش شد. کسانی  

و توجه چندانی به حقوق و دستمزد آن    کنند ی جویانه کار م بهره 

منظور دستیابی  ، به دارند مسیر شغلی    گرایش   ندارند. آن دسته که 

شود.  در کار حاصل می   و رضایت آنها با ارتقا   کنند ی کار م   به موفقیت 

شغلی است، تنها بر خود کار تمرکز    الت کارکنانی که گرایش آنها رس 

  ر ی که مس   ی [. افراد 12] و برای آن ارزش ذاتی قائل هستند    کنند ی م 

  ک ی   تنها که شغلشان را    ی کسان   از   نند، ی ب ی م   خود را با رسالت   ی شغل 

زیرا دارند   ی شتر ی ب   ی سلمت   دانند، ی م   ی شغل   ر ی مس   ک ی   ا ی   شغل    ؛ 

  امر   ن ی و هم   د هستن   خود   شرفت ی در درجه اول نگران پ   گروه دوم، 

که رسالت    کارکنانی [.  13] کند  مواجه می خطر    ا آنها را ب   ی سلمت 

  شوند. رو می روبه   ی از استرس و افسردگ   ی سطح کمتر با  دارند    ی شغل 

دیگر،  زندگ   ی افراد   از سوی  به  قادر  با    با   کردن ی که  همراه  شغل 

  ی و اجرا  نکردن ل ی تکم  ی و افسوس برا   ی مان ی پش   با   ستند، ی ن   رسالت 

با  کردن  ی زندگ   ی برا   اشتن استرس حاصل از تلش ت و د رسال   ن ی ا 

سبب    ی غل رسالت ش   [. 14] مواجه هستند  از شغلشان    رون ی رسالت ب 

  ر ی مس ی  ر ی گ م ی تصم در    ی خودکارآمد   ، ی شغل   ر ی مس   سازگاری   ش ی افزا 

مس   ، ی شغل    ی، شغل   ر ی مس   ی شناخت روان   ت ی موفق   ، ی شغل   ر ی رشد 

  . شود ی م فراد  در ا   ی گر ی مثبت د   ی امدها ی و پ ی  زندگ ،  شغل از    ت ی رضا 

  ی ل ی تحص   و   کاری   ی ها ط ی در مح   ی رسالت شغل   نبود که    ی صورت   در 

  ی ل ی رشد تحص   کاهش   ، ی ر ی گ م ی عدم تصم   مانند   ی مشکلت   تواند ی م 

با فرسودگی شغلی  شود   ی و شغل  رسالت شغلی  عبارت دیگر  به  ؛ 

رابطة معکوسی دارد؛ یعنی هرچه میزان آن افزایش بیابد، فرسودگی  

  سالت ر   بارة در شده  ی انجام ها پژوهش   له جم از    شود. شغلی کم می 

  مطالعة در  اشاره کرد که   Dik   و  Duffy هش و پژ   به   توان ی م شغلی  

  معناداری سبب افزایش تعهد   طور به سالت شغلی  ر   یافتند در   خود 

عنوان  به همچنین  .  شود می   مانی ز سا   تعهد و    ضایت شغلی ر   ، شغلی 

 [. 11]   کند ی م   عمل   ر کا   ک تر   قصد   مهم برای   ه ند زدار یک عامل با 

شغلیرابط   دربارةمطالعات   و ها استرس   با  ة فرسودگی  ی شغلی 

می   شغلیرسالت    اری بس   رهای متغ   نی ا   میان   ارتباط   دهدنشان 

فرسودگی با    هاسازه   این  هرچند ارتباط  همچنیناست.    دهی چ ی پ 

دربارة   اما  است،  شده  جداگانه بررسی و مطالعه  صورت به   شغلی

با جا در قالب یک مدل گ و یک هماهن صورت ها به سازه  ن ای  رابطة 

نگرفته   گر یکد ی  قرار  توجه   نی بنابرا ؛  است  مدنظر  اهم   با   ت ی به 

شغلی   فرسودگی  تأث به   کارکناندر  موضوع  قشر   رگذار ی عنوان 

 ویژهبه   ،یران ی ا   ةدر جامع در این زمینه    معدودی  قات ی و تحق   جامعه

علوم ها دانشگاه کارکنان    بارةدر  مطالعه   نی ا   جی نتا   ،پزشکیی 

 ، یاجتماع   ،یخرد و کلن آموزش   یها ی ز ی ر در بهبود برنامه   تواندی م 

سلمت جامعه مؤثر باشد.   ش یافزا   ت ی و درنها   ی و بهداشت  ی فرهنگ

  ی زا استرس   عوامل  علی  روابط   ن یی تب دنبال  به   حاضر   پژوهش 

 دانشگاه   کارکنان  در   شغلی   فرسودگی  و   شغلی   رسالت  شغلی، 

 .استپزشکی  علوم 

 

 ها روش مواد و  

تحلیلی حاضر که نوع مقطعی است و در سال   -ة توصیفیلع مطا در  

 ی ها دانشکده ی  علمئت ی ه انجام شده است، کارکنان غیر    1398

ة هدف هستند. روش جامع پزشکی همدان  پردیس( دانشگاه علوم ) 

همة ر ی گ نمونه  که  صورتی  به  بود؛  سرشماری  مطالعه  این  ی 

ی ها پرسشنامه از  ه  نیز با استفاد   هاداده کارکنان وارد مطالعه شدند.  

مؤسسة  شغلی  استرس  انگلستان   ایمنی   و  سلمت   استاندارد 
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(HSE- Q)  ،  شغلی مسلش   و   Dikرسالت  شغلی  فرسودگی 

 ی شد.آور جمع 

شغل   ۀ پرسشنام  ا   یاسترس  و  سلامت    ی من یموسسه 

 :( HSE)   انگلستان 

شغل  ة پرسشنام  ایمنی   HSE  ی استرس  و  سلمت  مؤسسة  در 

سال   در  شغلی ر ی گ اندازه   ور منظ به   1990انگلستان  استرس  ی 

پرسش   35این پرسشنامه    [. 15] کارگران و کارمندان ساخته شد  

)تقاضا،   7و   همکار، کنترل   حیطه  حمایت  مسئولان،  حمایت   ،

شده است.   د ییتأ ارتباط، نقش و تغییرات( دارد و اعتبار و روایی آن  

ی  شاملا نه ی گز پنج   کرت ی ل   ف ی ط   کهمچنین  که  دارد  هرگز،   ی 

بیانگر   1هرگز یا امتیاز    اوقات، اغلب و همواره است.  ی بعض  ندرت،ه ب 

امتیاز   یا  همواره  و  شغلی  استرس  نامطلوب  یانگر ب   5وضعیت 

ی گذار نمره . برای  است وضعیت مطلوب فرد از نظر استرس شغلی  

از پرسشنام در   هریک  در  امتیازات  مجموع  شغلی،  استرس  ة 

دی و براساس بن های هر حیطه تقسیم بر تعداد پرسش   ها طه ی ح 

دارای استرس زیاد،   1/ 5از    کمتر ی شده است.  بند طبقه سطوح زیر  

 و  کم دارای استرس    2/ 5- 3/ 5دارای استرس متوسط،    1/ 2-5/ 5

 [.16]  است بدون استرس   3/ 5از    ش ی ب 

  Dikی  رسالت شغل   ۀ پرسشنام 

طراحی کردند   2012سال  در    و همکاران   Dik  ه را پرسشنام   ن ی ا 

رسالت   تی عامل است که وضع شش  و    ه ی گو   24مشتمل بر  که  

 پرسشنامه   ن ی . شش عامل ا کند ی م  ارزیابیرا    ة افرادشغل و حرف 

 ی، متعال  زةی جوی انگ و جست ی،  متعال  زة ی حضور انگ به ترتیب شامل  

هدفمند کار  هدفمند و جست ،  حضور  کار  نفع ،  جوی  حضور 

عی است که هر عامل چهار جوی نفع اجتما و جست   ی واجتماع 

از   کرتی ل   ی ا درجه پنج   ف ی براساس ط   ه ی گو   به هر پاسخ  دارد.    ه ی گو 

من صدق بارة  )کاملً در   5( تا  کندی )اصلً در مورد من صدق نم  1

همکاران   Dik  .شودی م   ی گذار نمره   (کند ی م   بی ضر   2012،  و 

روش پرسشنام این    ییای پا به  را  خرده برای    یدرون   یهمسان  ه 

کردند    0/ 92تا    0/ 85بین    هااس ی مق  و   Borna  [. 17] محاسبه 

پرسشنامه را در ایران به روش آلفای همکاران ضریب پایایی این  

پرسشنامه   کل  برای  خرده   77/0کرونباخ  برای  بین   ها اس یمق و 

 [.18]  کردند گزارش    0/ 85تا    0/ 79

 فرسودگی شغلی مسلش  ۀپرسشنامه 

 فرسودگی شغلی است  ی ر ی گ اندازه  ابزار  ن ی تر ج ی را  پرسشنامه،  این   

سال   در  شده  توسط   1985که  ساخته  از   مسلش   ة ماد  22  و 

 9)   هیجانی  مقیاس خستگی است که سه جداگانه تشکیل شده  

)   عملکردو  (  ماده   5) ، مسخ شخصیت  (ماده  را   ( ماده  8شخصی 

)اصلً(   ی هر ماده در مقیاس لیکرتی از صفر گذار سنجد. نمره می 

 خستگی   ی ها اس یدر مق نمرات بالا    . شودی مانجام    ( روز   )هر   تا شش 

 احساس کفایت   ایین در مقیاس نمرة پ   و صیت  و مسخ شخ هیجانی  

شغلی    فردی  فرسودگی  است بیانگر  و   . بیشتر  کلی  نمرات 

در هریک از سه جنبة فوق، فرسودگی   آمدهدست به ی  ها نمره ریز 

. بر دهد ی م شغلی را در سه دستة خفیف، متوسط و شدید قرار  

 وان عن به   18این اساس در نمرة کلی فرسودگی شغلی، نمرة زیر  

 89تا    54فرسودگی خفیف،    عنوانبه   53تا    19نبود فرسودگی،  

 [. 19- 21است ] شدید در نظر گرفته شده    108تا    90متوسط و  

پژوهش  در  پرسشنامه  این  روایی  و  همکاران    Afshaniاعتبار  و 

 [.22] گزارش شده است    0/ 88تأیید شده و آلفای کرونباخ  

و  ی لازم سب مجوزها ، پس از ک هاداده ی  آور جمع منظور روش  به 

در   ها پرسشنامه ی مختلف دانشگاه،  ها بخش هماهنگی با مسئولان  

اختیار کارکنانی قرار گرفت که رضایت برای شرکت در پژوهش 

ها کافی برای پاسخگویی به پرسش   زمان مدت داشتند. همچنین  

 ها داده ،  ها پرسشنامه به آنان داده شد. درنهایت پس از تکمیل تمام  

قرار ارها افز نرم در   مربوط  برای   ی  تحلیل شد.  و  تجزیه  و  گرفت 

یابی معادلات ساختاری استفاده شد؛ از روش مدل   ها ه ی فرض آزمون  

مدل   برازش  ابتدا چگونگی  دلیل  به ر ی گ اندازه به همین  کمک ی 

ی و در ادامه چگونگی برازش مدل ساختاری د یی تأ تحلیل عاملی  

روش   از  استفاده  ساختا ابیمدل با  معادلات  شد. ی  بررسی   ری 

عوامل  متغ  رسالت زا استرس یرهای مکنون  بعد حضور  ی شغلی، 

جست  بعد  به شغلی،  شغلی  فرسودگی  و  شغلی  رسالت  وجوی 

مدل  مکنون،  متغیرهای  آن  از  هریک  نشانگرهای  همراه 

از روش ر ی گ اندازه  استفاده  با  را تشکیل دادند.  پژوهش حاضر  ی 

و   AMOS  افزار نرم   24ی نسخة  ر ی کارگ به ی،  د یی تأ تحلیل عاملی  

ی با ر ی گ اندازه چگونگی برازش مدل    (ML)برآورد بیشینة احتمال  

 ارزیابی شد.  هاداده 

 

 ها افته ی 

ه زن کنند شرکت  203ة مرد و  کنندشرکت  182در این پژوهش، 

سنی   استاندارد  انحراف  و  میانگین  حضور    8/ 85  ±  38/ 93با 

شغل   حوزة  )  67داشتند.  از    17/ 3نفر   ندگانکن شرکت درصد( 

نفر   35ی/ مالی،  ادار درصد(    39/ 3) نفر    152درمانی،  بهداشتی/  

 46درصد( خدمات،    14/ 7نفر )   57مهندسی،    -درصد( فنی   9) 

درصد( سایر   7/ 8نفر )   27درصد( فرهنگی/ آموزشی و    11/ 9نفر ) 

تحصیلت    هاحوزه  میزان  )   97بود.  از   25/ 1نفر  درصد( 

دیپلم،    کنندگان شرکت  زیر  و  ) نف   42دیپلم  درصد(   10/ 9ر 
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)   144،  پلمی دوق ف  لیسانس و    37/ 2نفر   26/ 4) نفر    102درصد( 

درصد(   20/ 4) نفر    79و بالاتر بود. همچنین  سانسی ل فوق درصد( 

 10تا    6درصد(    24/ 5نفر )   95سال،    5کمتر از    کنندگان شرکت از  

درصد(   12/ 4نفر )   48سال،    15تا    11درصد(    19/ 4نفر )   75سال،  

نفر   52سال و    25تا    21درصد(    9/ 8نفر )   38سال،    20تا    16

از    13/ 4)  بالاتر  جدول    25درصد(  داشتند.  کار  سابقة   1سال 

ی  زا استرس عوامل    بستگی میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب هم 

شغلی )نقش، ارتباط، حمایت مسئولان، حمایت همکاران، کنترل، 

الی، کار تقاضا و تغییرات(، بعد حضور رسالت شغلی )انگیزة متع

وجوی رسالت شغلی )انگیزة دفمند و نفع اجتماعی(، بعد جست ه 

متعالی، کار هدفمند و نفع اجتماعی( و فرسودگی شغلی )خستگی 

 .دهد ی م عاطفی، شخصیت زدایی و عدم موفقیت( را نشان 

ی شغلی زا استرس ی نقش و کنترل عوامل  ها مؤلفه ،  1در جدول  

زدایی و ت اطفی، شخصی با سه مؤلفة فرسودگی شغلی )خستگی ع 

سطح    صورت به   شکست(  در  و  بودند. هم   0/ 01مثبت  بسته 

ی  زا استرس ی ارتباط، حمایت همکاران و تغییرات عوامل  ها مؤلفه 

زدایی فرسودگی ی خستگی عاطفی و شخصیت ها مؤلفه شغلی با  

با مؤلفة شکست آن   0/ 01مثبت و در سطح    صورت به شغلی   و 

دند. با توجه به نتایج بسته بو هم  0/ 05مثبت و در سطح    صورت به 

شغلی  ها مؤلفه   1جدول   رسالت  سطح   صورت به ی  در  و  منفی 

 بسته بودند.ی فرسودگی شغلی هم ها مؤلفه با   0/ 01معناداری  

یابی معادلات ساختاری  از روش مدل  هاه ی فرضبرای آزمون  

مدل   برازش  چگونگی  ابتدا  دلیل  همین  به  شد؛  استفاده 

ی و در ادامه چگونگی  دییتأ ی  لتحلیل عامکمک  ی بهریگاندازه

ساختاری   مدل  روش  لیوسبهبرازش  معادلات  ابی مدلة  ی 

عوامل   مکنون  متغیرهای  شد.  بررسی  ی زااسترسساختاری 

وجوی رسالت شغلی بعد حضور رسالت شغلی، بعد جست شغلی،  

و فرسودگی شغلی به همراه نشانگرهای هریک از آن متغیرهای  

شکل  دادند )ی پژوهش حاضر را تشکیل ریگاندازهمکنون، مدل 

ی نسخة ریکارگبهی،  دیی تأ با استفاده از روش تحلیل عاملی    .(1

چگونگی    (ML)و برآورد بیشینة احتمال    AMOS  افزارنرم  24

مدل   با  ریگاندازهبرازش  جدول    ها دادهی  شد.    2ارزیابی 

ی و ساختاری را نشان  ریگاندازهی  هامدلی برازندگی  هاشاخص

ی برازندگی از هاشاخص. همچنین براساس این جدول،  دهدیم

حمایت    شدهیگردآوری  هادادهی با  ریگاندازه برازش مدل اولیة  

=  df/2  ،908/0  =CFI  ،839/0=  AGFI ،  884/0=09/4)  کندینم

GFI    089/0و  =RMSEA )  ی در  ریگاندازه؛ به همین دلیل مدل

  ت یدرنهاگرها اصلح و  چهار مرحله با ایجاد کوواریانس میان نشان

برازندگی  هاشاخص )حاصل    قبولقابلی  ،  df/2=16/3شد 

911/0  =CFI  ،872/0=  AGFI ،  939/0  =GFI    075/0و  =

RMSEA )ی ریگاندازهمدل    قبولقابلطمینان از برازش  . پس از ا

، مدل ساختاری ارزیابی شد. در مدل  شدهیگردآوری  هادادهبا  

عوامل که  بود  شده  فرض  هم  زااسترس   ساختاری  شغلی  ی 

شغلی    صورتبه رسالت  ابعاد  میانجیگری  با  هم  و  مستقیم 

وجو و حضور( با فرسودگی شغلی رابطه دارد. منطبق بر  )جست 

از تحلیل مدل  2نتایج جدول   یابی معادلات ساختاری استفاده 

می با  نشان  اولیه  ساختاری  مدل    شدهیگردآوری  هادادهدهد 

 =df/2  ،858/0  =CFI  ،979/0=92/5ندارد )ی  قبولقابلبرازش  

AGFI،  859/0  =GFI    113/0و  =RMSEA)  دلیل همین  به  ؛ 

متغیر   دو  خطاهای  میان  کوواریانس  ایجاد  با  ساختاری  مدل 

جست و  حضور  ابعاد  و  مکنون  اصلح  شغلی  رسالت  وجوی 

میهاشاخص  تیدرنها نشان  که  شد  حاصل  برازندگی  دهد  ی 

با   ساختاری  دارد برازش    شدهی گردآوری  هادادهمدل 

(96/2=df/2  ،945/0  =CFI  ،878/0=  AGFI،  917/0  =GFI    و

071/0 =RMSEA .) 

متغیرهای    میرمستقیغ ضرایب مسیر کل، مستقیم و    3جدول  

. براساس نتایج این  دهدیمپژوهش در مدل ساختاری را نشان  

عوامل   میان  کل  مسیر  ضریب  و زااسترس جدول،  شغلی  ی 

در و  مثبت  شغلی  است    01/0سطح    فرسودگی  معنادار 

(01/0>P  ،545/0=β  نشان فوق  جدول  همچنین    دهد یم(. 

فرسودگی شغلی    ضریب مسیر میان بعد حضور رسالت شغلی و

(.  P  ،528/0-=β<01/0معنادار است )  01/0منفی و در سطح  

وجوی رسالت شغلی و  در مقابل ضریب مسیر میان بعد جست 

سطح   در  شغلی  )نبومعنادار    05/0فرسودگی  ،  P>05/0د 

027/0-=β  .)  م یرمستقیغ ، ضریب مسیر  3براساس نتایج جدول 

عوامل   فرسودگی  زااسترس میان  و  شغلی    یشغل ی 

(01/0>P،209/0=β  )  معنادار است. این    01/0مثبت و در سطح

می نشان  عوامل  موضوع  شغلی  زااسترس دهد    صورت به ی 

 وجوی رسالت و با میانجیگری ابعاد حضور و جست   میرمستقیغ 

م به  توجه  دارد.  رابطه  شغلی  فرسودگی  با  عنادارنبودن  شغلی 

وجوی رسالت شغلی و فرسودگی شغلی  ضریب مسیر بعد جست 

که  ریگجه ینت شد  بعد    برخلفی  شغلی،  رسالت  حضور  بعد 

ی زااسترس معنادار رابطة میان عوامل    صورتبه وجوی آن  جست 

 . کندینمو فرسودگی شغلی را میانجیگری شغلی 
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 (n=385) یفیتوص یهاافتهی. 1 ولجد

 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای تحقیق 

                - نقش   - ی شغلی زا استرس . عوامل  1

               - 45/0**  ارتباط   - ی شغلی زا استرس . عوامل  2

حمایت    - ی شغلی زا استرس . عوامل  3

 مسئولان 
 **44/0  **49/0 -              

             - 68/0**  46/0**  36/0**  حمایت همکاران   - ی شغلی زا استرس . عوامل  4

            - 37/0**  40/0**  22/0**  33/0**  کنترل   - ی شغلی زا استرس . عوامل  5

           - 31/0**  34/0**  31/0**  48/0**  22/0**  تقاضا   - ی شغلی زا استرس . عوامل  6

          - 47/0**  44/0**  55/0**  65/0**  45/0**  47/0**  ییرات تغ   - ی شغلی زا استرس . عوامل  7

         - - 26/0**  - 14/0**  - 24/0**  - 19/0**  - 15/0**  - 16/0**  - 23/0**  انگیزة متعالی   - حضور رسالت شغلی   بعد   . 8

        - 75/0**  - 29/0**  - 18/0**  - 25/0**  - 25/0**  - 18/0**  - 23/0**  - 29/0**  کار هدفمند   - حضور رسالت شغلی   بعد   . 9

       - 68/0**  66/0**  - 23/0**  - 06/0 - 16/0**  - 17/0**  - 0/ 12*  - 17/0**  - 31/0**  نفع اجتماعی   - حضور رسالت شغلی   بعد   . 10

      - 60/0**  65/0**  58/0**  - 25/0**  - 03/0 - 16/0**  - 18/0**  - 15/0**  - 14/0**  - 21/0**  انگیزة متعالی   - وجوی رسالت شغلی جست   بعد   . 11

  کار   - وجوی رسالت شغلی جست   بعد   . 12

 هدفمند 
 **23/0 -  *12 /0 - 09/0 -  **18/0 -  *11 /0 - 05/0 -  **21/0 -  **48/0  **58/0  **53/0  **69/0 -     

    - 72/0**  74/0**  67/0**  64/0**  57/0**  - 21/0**  01/0 - 14/0**  - 15/0**  - 0/ 12*  - 0/ 10*  - 26/0**  نفع اجتماعی   - وجوی رسالت شغلی جست   بعد   . 13

   - - 42/0**  - 32/0**  - 37/0**  - 42/0**  - 53/0**  - 46/0**  38/0**  41/0**  31/0**  30/0**  27/0**  41/0**  36/0**  خستگی عاطفی - ی شغلی فرسودگ   . 14

  - 62/0**  - 42/0**  - 43/0**  - 39/0**  - 43/0**  - 48/0**  - 42/0**  27/0**  19/0**  15/0**  21/0**  16/0**  30/0**  0/ 390**  زدایی شخصیت - ی شغلی فرسودگ   . 15

 - 56/0**  44/0**  - 28/0**  - 30/0**  - 25/0**  - 27/0**  - 28/0**  - 21/0**  0/ 11*  16/0**  07/0 0/ 11*  02/0 0/ 13*  17/0**  شکست - ی شغلی فرسودگ   . 16

 29/24 36/9 85/22 18/15 40/15 64/14 55/14 89/14 40/13 84/7 31/23 18/16 73/9 71/12 65/9 74/8 میانگین 

 93/7 34/5 72/9 09/4 05/4 49/4 85/3 38/4 85/3 73/2 10/5 41/4 45/3 48/4 98/3 87/3 دارد انحراف استان 

01/0>P** ،05/0>P*
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( n=385)یو ساختار یریگ اندازه یها برازش مدل یها. شاخص2جدول   

 

 برازندگیی هاشاخص
 مدل ساختاری  ی ریگاندازهمدل 

 نقطه برش 
 شدهاصلاحمدل  ه مدل اولی شدهاصلاحمدل  مدل اولیه 

 - 24/278 23/562 61/296 93/400 مجذور کای 

 - 94 95 94 98 درجة آزادی مدل

df/2 09/4 16/3 92/5 96/2  3کمتر از 

GFI 884/0 911/0 859/0 917/0 < 90/0 

AGFI 839/0 872/0 799/0 878/0 < 850 /0 

CFI 908/0 939/0 858/0 945/0 < 90/0 

RMSEA 089/0 075/0 113/0 071/0  > 08 /0 

 
 ( n= 385)  یساختار مدل در میرمستقیو غ میمستق کل،  ریمس بی ضرا. 3جدول 

 

 b S.E β sig ضریب مسیر

207/1 فرسودگی شغلی  ی شغلی زااسترسضریب مسیر مستقیم عوامل   267/0  336/0  002/0  

- 058/0 فرسودگی شغلی ضریب مسیر بعد جستجوی رسالت شغلی   325/0  027/0 -  887/0  

- 403/1 فرسودگی شغلی ضریب مسیر بعد حضور رسالت شغلی   428/0  528/0 -  008/0  

- 481/0 بعد جستجوی رسالت شغلی  ی شغلی زااسترسضریب مسیر عوامل   109/0  283/0 -  001/0  

- 518/0 بعد حضور رسالت شغلی ی شغلی زااسترسضریب مسیر عوامل   096/0  381/0 -  001/0  

749/0 فرسودگی شغلی ی شغلی زااسترسعوامل  می رمستقیغضریب مسیر   164/0  209/0  001/0  

956/1 فرسودگی شغلی ی شغلی زااسترسضریب مسیر کل عوامل   292/0  545/0  001/0  

 
 

 
 استاندارد   یهابراساس نمره رهایمتغ ریمس  بی پژوهش و ضرا یمدل کل. 1شکل 
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امل  روابط عو  نییپژوهش را در تب  یمدل ساختار  1شکل  

نشان   یشغل  یو فرسودگ یابعاد رسالت شغل ،یشغل یزااسترس 

ا.  دهدیم هم1شکل    نیدر  مجذور  مجموع    یهایبستگ، 

 ن یاست. براساس ا  56/0  یشغل  یفرسودگ  ریمتغ  یچندگانه برا

  56درمجموع    ی و رسالت شغل  یشغل  یزاعوامل استرس   افته، ی

 . کنندیم نییرا تب ی شغل یفرسودگ  انسیاز وار ددرص

 

  بحث 

حاضر،    مطالعة  درآمده  دستبه  نتایج  به  توجه  با  نیترکینزد

عوامل  هامؤلفه  با  زااسترس ی  شغلی  فرسودگی  هامؤلفهی  ی 

بستگی مثبت و معناداری دارند؛ یعنی با افزایش عوامل  شغلی هم

ی شغلی، فرسودگی شغلی افزایش خواهد یافت. این  زااسترس 

و  هاافتهی نتایج مطالعة حیدری   Zargar Balayeهمکاران،    با 

Jame  وDaneshvar  ،Hajloo،Rahmani     و

 Watsonو همکاران، عبدی و همکاران،     Shakeriniaهمکاران،

همکاران، همکاران،   Jamalو  و     Gholamiو  همکاران  و 

Hoseinian  [ 8، 23-30]ی دارد خوانهم همکاران و . 

برازش   از  اطمینان  از  پس  ادامه  مدل    قبولقابلدر 

با  ریگدازهان مدل  شدهیگردآوری  هادادهی  برازش  چگونگی   ،

ارزیابی شد. در این مدل، چنین فرض شده بود که   ساختاری 

هم  زااسترس عوامل   شغلی  با    صورتبهی  هم  و  مستقیم 

را   شغلی  فرسودگی  شغلی،  رسالت  ی  نیبشیپ میانجیگری 

 . منطبق بر انتظار و با توجه به برابری تعداد متغیرهای کند یم

و درجشده مشاهده متغیرهای مکنون  در  ،  آزادی  ی  هامدلات 

ساختاری،  ریگاندازه و  برای  هاشاخص ی  مشابهی  برازندگی  ی 

ی شد که مدل  ریگجه ینتآمد و چنین    به دستمدل ساختاری  

  شدهیگردآوری  هادادهی با  ریگاندازهساختاری نیز مانند مدل  

شغلی    سالترربارة  شده دی انجامهاپژوهش  جملهاز    برازش دارد.

این    Dik   و  Duffyهش وپژ  به  توانیم براساس  کرد.  اشاره 

شغلی  ر  مطالعه، تعهد   طوربهسالت  افزایش  سبب   معناداری 

تعهد ر  ، شغلی شغلی،  و زسا   ضایت  و    مانی  استرس  کاهش 

می شغلی  که   .  [11]شودفرسودگی  دیگر  مطالعات  جمله  از 

فرسود با  شغلی  رسالت  معنادار  و  منفی  را  ارتباط  شغلی  گی 

مطالعات    توانیم،  اندکردهگزارش   همکاران    Gongبه  و 

اشاره کرد     Hagmaierو ی   .[31،  32]و همکاران  با    ها افتهاین 

 ی دارد. خوانهمنتایج حاصل از مطالعة حاضر نیز  

عوامل   حاضر،  مطالعة  هم  زاساستردر  شغلی    صورت بهی 

شغلی را    مستقیم و هم با میانجیگری رسالت شغلی، فرسودگی

اماکندیمی  نیبشیپ   ،Borna    همکاران با  امطالعهو  هدف  ی 

شغل  یساختار  لیتحل مؤلفه   را  پرستاران  ی رسالت    ی هابا 

آنان  پژوهش    انجام دادند. نمونة  یو خودکارآمد  ی شغل  یفرسودگ

در استان   یمارستانیب  ةمجموع   کیپرستار زن    120  متشکل از

مسرس  نیب  دهدمینشان    جینتابود.  تهران   و   یشغل  ریالت 

خودکارآمد  یشغل   یفرسودگ  یهامؤلفه   ی معنادار  ارتباط  یو 

نشان   یمعادلات ساختار  یسازحاصل از مدل  جینتا  وجود دارد.

  ی شغل  یفرسودگ  یهابا مؤلفه  یرسالت شغلدهد بعد حضور  می

مست  یدارا مؤلف  میق روابط  با  روابط   یدارا  یمدآخودکار  ةو 

آنها   میرمستقیغ    ی فرسودگ  ی هامؤلفه   گرفتند  جهینت  هستند. 

 هستند   ریرسالت مس  ةکنندنییعوامل تبی،  و خودکارآمد  یشغل

م  آنها  گرفتن  نظر  در  صورت  در  شغل  توانیکه  را    ی رسالت 

شغلی  ؛  کرد  ینیبشیپ  فرسودگی  مطالعة  برخلف  یعنی 

شغلی  کنندن ییتب رسالت  تطابقاستة  ی.  با    هاافتهنداشتن 

به اهداف متفاوت مطالعه    توانیمو همکاران را     Bornaمطالعة

  توانیمی مطالعة حاضر  هاتی محدوداز جمله   .[ 33]نسبت داد  

که   کرد  اشاره  بررسی  مورد  هدف  جامعة  غیر به  کارکنان 

پزشکی همدان  پردیس( دانشگاه علوم)   یهادانشکدهی  علمئتیه

افزودن کارکنان   با  به جامعة هدف مطالعة  علمئتیهبودند.  ی 

ی و  علمئتیهی مناسبی بین کارکنان  هاسهیمقا  نتوایمحاضر  

 ی داشت. علمئتیهغیر 
 

 ی ر ی گ جه ی نت 

  شتر یب  درمجموع  شغلی  رسالت  و   شغلی  یزااسترس   عوامل

 توجه   ؛ بنابراین با کنند یم  تبیین  را  شغلی   فرسودگی   درصد   50از  

شغلی  بارانیز  تأثیرات  به   پیشنهاد   کارکنان  در  فرسودگی 

  نیازهای   مانندزا  استرس   عوامل  اهشک   برای  مسئولان  شودمی

شغلی    امنیت   نبود  حمایت،   نداشتن محیط کار، فیزیکی   و   روانی

 .کنند اقدام رسالت شغلیهمچنین و 
 تشکر تقدیر و 

حاضرمقال نتا  ة  از  پژوهش  جیبرگرفته  عنوان   یطرح  با 

  استان  گاز  شرکت  کارکنان  یکیآنتروپومتر  ابعاد  یبررس»

  یرهنمودها  یسازادهیپ   و  تلفمخ  مشاغل  کیتفک  به  هرمزگان

گاز    ی مال  ت یبا حما  کار«  طیمح  یطراح  در  یارگونوم شرکت 

 استان هرمزگان است.
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 تشکر و قدردانی 

قالب   در  مطالعه  دانشکدةنامانیپااین  در  دکتری    ة 

ترب  و  شناسیروان  تهران  دانشگاه   یتیعلوم  واحد  اسلمی  آزاد 

انی که در این مطالعه  رو از همة کارکنانجام شد؛ از این  مرکزی

قدردانی   و  تشکر  کردند  در  میکنیم شرکت  نویسندگان  . همة 

اولیه اجرای    مطالعة  و    ها داده، تحلیل  ندهاایفرتعیین موضوع، 

  .اندداشته نگارش گزارش نهایی مشارکت 

 

 تعارض منافع 

 . د نداردتعارضی در منافع وجو گونهچیهبین نویسندگان 

 

 منابع مالی 

ا مالی  دانشکدةمنابع  توسط  تحقیقاتی  کار    و   شناسیروان   ین 

شد.  نیتأمدانشگاه آزاد اسلمی واحد تهران مرکزی  یتیعلوم ترب
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