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Abstract
Introduction: In any job, performing job tasks requires different psychological demands, physical demands 
and workload, which can lead to physical and psychological problems in the employee. Therefore, the aim of 
the current research was to predict the health (organizational stress, health complaints, exhaustion and fatigue) 
of employees from the psychological demands of the job, physical demands, workload, and opportunities for 
development, possibilities for professional development and financial rewards in a company affiliated to the 
Ministry of Oil in Isfahan.
Methods: The participants of this descriptive-correlation study were 362 employees of a company affiliated 
to the Ministry of Oil in Isfahan, who were selected randomly using a table of numbers. Research instruments 
include, demographic questionnaire, "Psychological Job Demands Scale", "Physical Demands Scale", 
"Workload Scale", "Opportunities for Development Scale", 
"Possibilities for Professional Development Scale", "Financial Rewards Scale", "Organizational Stress 
Questionnaire", "Perceived Health Complaints Scale", "Maslach Burnout Inventory-General Survey” and 
“Chalder Fatigue Scale”. The validity of the instruments was measured using the face and concurrent validity. 
Reliability was confirmed by internal consistency method by calculating Cronbach's alpha coefficient and 
stability by retest method. Data analysis was done in SPSS. 20 software.
Results: Psychological demands, physical demands and workload, positively in the order of organizational 
tension (β=17.01, β=29.02, β=22.03, P<0.05), health complaints (β=15.01, 17 β=/02, β=03.23, P<0.05), 
burnout (β=19.01, β=12.02, P<0.05) and fatigue (β=22.01, β=02.15) , β=03.17, P<0.05) and opportunities 
for development, possibilities for professional development and financial reward, negatively in the order of 
organizational burnout (β=1-0.18, β=2-0.15, 12/ β=3-0, P<0.05), health complaints (β=1-0.14, β=2-0.17, β=3-
0.15, P<0.05), fatigue (0.11 β=-1, β=2-0.13, β=3-0.15, P<0.05) and fatigue (β=1-0.14, β=2-0.16, β=3-0.18 =β, 
P < 0.05).
Conclusions: Employee health is improved by increasing psychological demands, physical demands and work 
load, and by increasing opportunities for development, possibilities for professional development, and financial 
rewards. Therefore, in order to improve the health of employees, psychological demands, physical demands 
and workload should be reduced and opportunities for development, possibilities for professional development 
and financial rewards should be increased.
Keywords: Psychological Job Demands, Physical Demands, Workload, Opportunities for Development, 
Possibilities for Professional Development, Financial Rewards, Employees` Health.
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چکیده
ــد  ــه می توان ــد ک ــی را می طلب ــارکاری متفاوت ــمی و ب ــای جس ــناختی، تقاضاه ــای روانش ــغلی تقاضاه ــف ش ــام تکالی ــغلی، انج ــر ش ــه: در ه مقدم
منجــر بــه مشــکات جســمی و روانشــناختی در شــاغل شــود. لــذا، هــدف پژوهــش حاضــر، پیشــبینی ســامت کارکنــان از تقاضاهــای روانشــناختی، 
تقاضاهــای جســمی، بــارکاری، فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی در یــک شــرکت وابســته بــه وزارت نفــت در اصفهــان بــود. 
روش کار: شــرکت کننــدگان ایــــن پژوهــــش توصیفــــی -همبســــتگی، 362  تــن از کارکنــان یــک شــرکت وابســته بــه وزارت نفــت در اصفهان  
بودنــد کــه بــه صــورت تصادفــی ســاده بــا اســتفاده از جــدول اعــداد انتخــاب شــدند. ابزارهــای پژوهــش، پرسشـــنامه جمعیـت شـــناختی، "مقیــاس 
 )Physical Demands Scale ("ــای جســمی ــاس تقاضاه ــای روانشــناختی شــغل")Psychological Job Demands Scale(، "مقی تقاضاه
ــاس  ــد")Opportunities for Development Scale (، "مقی ــرای رش ــا ب ــت  ه ــاس فرص ــارکاری")Workload Scale(، "مقی ــاس ب و مقی
 Financial Rewards("مقیــاس پــاداش مالــی" ،)Possibilities for Professional Development Scale("امکانــات بــرای رشــد حرفــه ای
 Perceived("مقیـــاس شــکایات ســامتی ادراک  شــده" ، )Organizational Stress Questionnaire( "پرسشــنامه تنــش ســازمانی" ،)Scale

ــی" )Maslach Burnout Inventory- General Survey( و   ــی عموم ــودگی ماسلش-بررس ــیاهه فرس Health Complaints Scale(، "س

"مقیاس خستگی چالدر")Chalder Fatigue Scale( بود. روایـــی ابزارهـــا بـــا اســـتفاده از روش محتوای صـــوری و روایی همزمان مـــورد بررســـی 
قـــرار گرفـــت. پایایـــی بـــه روش همسـانی درونـی بـــا محاسـبه ضریـب آلفـــا کرونبـــاخ و نیز ثبات به روش بازآزمایی تائیـد شـــد. تحلیل داده ها در 

نــرم افــرار اس پــی اس اس  نســخه20 انجــام شــد.
 ،β=03/22 ،β=02/29 ،β=01/17(یافته هــا: تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و بــارکاری، بــه طــور مثبــت بــه ترتیــب تنــش ســازمانی
 ،β=01/22( و خســتگی )P>0/05  ،β=02/12 ،β=01/19( فرســودگی ،)P>0/05 ،β=03/23 ،β=02/17 ،β=01/15( شــکایات ســامتی ،)P>0/05
ــازمانی                    ــش س ــب تن ــه ترتی ــی ب ــور منف ــه ط ــی، ب ــاداش مال ــه ای و پ ــد حرف ــات رش ــد، امکان ــت رش 0P/05 ،β=03/17 ،β=02/15>( را و فرص
 ،β=1-0/11( ــودگی ــکایات ســامتی )P>0/05 ،β=3-0/15 ،β=2-0/17 ،β=1-0/14(، فرس )P>0/05 ،β=3-0/12 ،β=2-0/15 ،β=1-0/18(، ش

ــد.  ــی کنن ــی م ــتگی )P>0/05 ،β=3-0/18 ،β=2-0/16 ،β=1-0/14( را پیش بین P>0/05 ،β=3-0/15 ،β=2-0/13( و خس
نتیجــه گیــری: ســامت کارکنــان بــا افزایــش تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و بــار کاری کاهــش و بــا افزایــش فرصــت رشــد، 
امکانــات رشــد حرفــه ای، پــاداش مالــی، بهبــود مــی یابــد. بنابرایــن، بــرای بهبــود ســامت کارکنــان تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و  

ــارکاری کاهــش داده شــود و فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پاداش هــای مالــی افزایــش پیــدا کنــد. ب
کلیدواژه ها: تقاضاهای روانشناختی، تقاضاهای جسمی، بارکاری، فرصت رشد، امکانات رشد حرفه ای، پاداش مالی، سامت کارکنان.
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مقدمه 
در هــر شــغل افــراد بایــد تقاضاهایــی را کــه محیــط کار از او طلــب 
می کننــد، انجــام دهنــد و در مقابــل پاداشــي دریافت کننــد. از جمله 
 psychological( ــن تقاضاهــا، تقاضاهــای روانشــناختی شــغل ای
ــمي  ــای جس ــد و تقاضاه ــه کار مي طلب ــت ک job demands( اس

)physical demands( اســت کــه فــرد بایــد صــرف کنــد تــا کار 
ــام  ــت انج ــارکاری )workload( جه ــاوه، ب ــد. بع ــام ده را انج
ــی  ــود. طـ ــته می ش ــاغل گذاش ــده ی ش ــر عه ــغلی ب ــف ش وظای
سـال هـــاي گذشته موضوع بارکـــاري و تـــاثیر آن بـر سـازمان هـا 
توجــــه زیــادي را در خصــــوص رفتــار ســازماني بــرانگیختـه 
اســـت. تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و بــارکاری،  
موجــب تنــش و دیگــر مشــکات جســمی و روانشــناختی مـــرتبط 
می گــردد کــه ســامتي، امنیــت و آســایش افــراد را تحــت 
ــا عملکــرد افــراد دارنــد )1(.  تاثیــر قــرار داده و ارتبــاط مســتقیم ب
تقاضاهــای روانشــناختی بیــش از حــد، تنــش شــغلی را افزایــش 
ــش  ــا افزای ــد ب ــناختی می توانن ــای روانش ــد )2(. تقاضاه ــی ده م
فشــار روانــی و جســمی، ســامتی جســمی و روانشــناختی شــاغل 
را بــه خطــر اندازنــد )3(. تقاضاهــای روانشــناختی و بــارکاری ســبب 
ــغلی  ــای ش ــن تقاضاه ــود )4(. بی ــی ش ــغلی م ــش ش ــش تن افزای
ذهنــی و جســمی و ســامت روان رابطــه وجــود دارد و ایــن 
ــه  ــان را ب ــش فرســودگی، ســامت روان کارکن ــا افزای ــا ب تقاضاه
ــوان کاری  ــا ت ــارکاری متناســب ب ــذا اگــر ب ــدازد)5(. ل خطــر می ان

ــد)6(. ــش می یاب ــغلی کاه ــش ش ــد؛ تن باش
 Scientific( علمــی  مدیریــت  نظریــه   در  دیگــر،  از ســوی   
ــادی آن،  ــوع م ــژه ن ــه وی ــاداش ب Management Theory(، پ

تنهــا محــرک بــرای انجــام تقاضاهــاي شــغلی و کارایــی شــاغل 
ــن                          ــه ای ــد ک ــد بعدهــا مشــخص گردی ــردد )7(. هرچن تلقــی می گ
پــاداش هــا، مــي توانــد احتــرام، ایمنــي شــغلي )8( و یــا متغیرهــاي 
دیگــر باشــد؛ برخــی روانشناســان )9، 10( نکتــه شــگفت انگیــزي 
را در این بــاره دریافتنــد. آنهــا اظهــار داشــتند کــه هــر فــرد تــاش 
خــود بــرای انجــام تکالیــف شــغلی را بــا مزایــا و پاداش هایــي کــه 
در کار دریافــت مي کنــد، مقایســه مي نمایــد و اگــر فــرد ایــن طــور 
ادراک کنــد کــه ایــن دو متناســب نیســتند؛ در آن صــورت ممکــن 
ــاي  ــود. در موقعیت ه ــمی/روانی ش ــاي جس ــار بیماریه ــت، دچ اس
ــادي را در شــغل  ــد کــه تــاش زی ــراد احســاس مي کنن تنشــزا اف
ــازمان  ــراي س ــادي ب ــزان زی ــه می ــا ب ــد ی ــال مي نماین ــان اعم ش
ــن  ــور ای ــه درخ ــي ک ــود، پاداش ــن وج ــا ای ــد ب ــان کار مي کنن ش

ــد )11(.   ــت نمي کنن ــد، دریاف ــا باش تاش ه
ــمی  ــای جس ــناختی، تقاضاه ــای روانش ــر، تقاضاه ــان دیگ ــه بی ب

ــای  ــق پاداش¬ه ــته از طری ــوی شایس ــه نح ــد ب ــارکاری، بای و ب
مختلــف مثــا پــاداش مالی هــای شــغلی، ایجــاد فرصــت رشــد و 
ایجاد مســیر رشــد حرفه ای روشــن و مناســب پاســخ داده شــود. در 
غیــر ایــن صــورت، روابــط نامتــوازن میــان تــاش هــاي ســرمایه 
ــث  ــان باع ــده در کارکن ــت ش ــای دریاف ــده و پاداش ه گذاري ش
واکنــش هــاي همــراه بــا تنــش  مــي شــود کــه در طولاني مــدت 
ــه  ــراه دارد )12(. ب ــه هم ــراي ســامتي ب ــی ب ــاي نامطلوب پیامده
ــان  ــی نش ــاهپوری )13( در پژوهش ــی و ش ــال، عریض ــوان مث عن
دادنــد کــه پــاداش نامتناســب بــه طــور غیرمســتقیم فرســودگی را 
پیــش بینــی مــی نمایــد. تنــش مــداوم ممکــن اســت منجــر بــه 
شــکایات ســامتی )7( گــردد و پیامدهــای منفــی بــرای ســامتی 
ــش  ــب و کاه ــات مناس ــران خدم ــد )14(. جب ــته باش ــی داش در پ
ــراه  ــه هم ــش را ب ــی چــون کاهــش تن ــارکاری پیامدهــای مثبت ب

.)15( دارد 
همچنیــن تنــش ایجاد شــده از تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهای 
ــرژی و  ــه کاهــش ان ــد منجــر ب ــالا، می توان ــارکاری ب جســمی و ب
خســتگی شــود )16(. خســتگی  احساســی  اســت  کــه  توســط فــرد 
ــالت  و زود  ــی ، کس ــه : بی حال ــف  از جمل ــای مختل ــه  صورت ه و ب
ــل  و  ــت  دادن  می ــرو، از دس ــزه  و نی ــدان  انگی ــدن ، فق ــته  ش خس
ــأس   ــا احســاس  ی ــم  ی ــادابی  ک ــره،  ش ــای روزم ــه  کاره ــه  ب عاق
ــه  ــد منجــر ب ــان  می شــود )17(. خســتگی مــی توان ــدی  بی وناامی
رفتارهــای نامناســب، غیبــت شــغلی و عــدم حضــور در محیــط کار، 
بــی تفاوتــی، کاهــش اعتمــاد بــه نفــس، کاهــش رضایــت شــغلی 
و نقــص در عملکــرد شــود )18(. نتایــج یــک پژوهــش نشــان داد 
کــه بیــن تنــش شــغلي بــا نمــره خســتگي همبســتگی مســتقیم و 
معنــادار دارد )19( و نیــز عــدم تــوازن بیــن تــاش و پــاداش منجــر 

بــه ادراک خســتگی شــدید مــی گــردد )20(. 
ــودگی  ــد فرس ــی توان ــش م ــد تن ــران معتقدن ــی ازصاحب نظ بعض
را باعــث شــود )21(. ایــن افــراد فرســودگی را در چارچــوب 
پژوهش هــای مربــوط بــه تنــش قــرار داده و آن را یکــی از 
ــدگاه،  ــن دی ــد )22(. در ای ــی می کنن ــغلی تلق ــای ش ــواع تنش  ه ان
ــود  ــف مي ش ــناختي تعری ــت روانش ــوان حال ــه عن ــودگی، ب فرس
ــي  ــدت در زندگ ــي م ــاي طولان ــش  ه ــالاي تن ــطوح ب ــه از س ک
شــغلي ناشــي مي شــود )23(. فرســودگی با خســتگی شــدید ســبب 
از دســت دادن عــزت نفــس، نشــانگان متعــدد بیمــاری، مشــکل 
در تمرکــز، تحریــک پذیــری و منفی گرایــی می گــردد )24(. 
ــد کــه تقاضاهــای روانشــناختی و  نتایــج پژوهش هــا نشــان داده ان
ــان همــراه اســت )26،  ــا فرســودگی و تنــش در کارکن ــارکاری ب ب
ــد  ــاغل مانن ــی مش ــه برخ ــد ک ــار می دارن ــگران اظه 25(. پژوهش



17

هاجر براتی و حمیدرضا عریضی

ــد و در  ــر پرســتاران وارد می¬کن ــی را ب ــارکاری بالای پرســتاری ب
ــی نامتناســب اســت؛  ــا مال ــه پاداش ه ــی ک ــن مشــاغل، هنگام ای
منجــر بــه ایجــاد فرســودگی می شــود. بــارکاری و فشــار در انجــام 
ــده ی  ــل ایجــاد کنن ــی و جســمی(  از عوام ــه صــورت ذهن کار )ب
ــردد )28(.  ــی گ ــش م ــه تن ــه منجــر ب فرســودگی اســت )27( ک
ــه در  ــرادي ک ــه اف ــن، نشــان داده اســت ک ــا همچنی پژوهــش ه
مقیــاس رویدادهــاي فشــارزا نمــره بالایــي مي گیرنــد؛ نشــانه هاي 
ــاي جســمي-  ــاري ه ــر بیم ــي )psychosomatic( و دیگ روان تن
و   Van Vegchel  .)29( می دهنــد  نشــان  بیشــتر  را  روانــي 
ــرات آن را  ــف کاری و اث ــای مختل ــاوت جنبه ه ــکاران )30( تف هم
بــر ســامتي کارکنــان ســنجیدند. آن هــا دریافتنــد کــه تقاضاهــای 
جســمی بــالا و دریافــت پــاداش کــم، بــا خطــر بــالاي شــکایات 
روان تنــی، نشــانه هــاي ســامت جســماني پاییــن و ناخشــنودي 
شــغلي در ارتبــاط اســت. طــي یــک بررســی کــه روی 45  مطالعــه 
انجــام شــد؛ مشــخص شــد کــه تقاضاهــای کار زیــاد و در مقابــل 
دریافتــی انــدک بــا پیامدهــاي جســمي، روانــي و شــغلی بســیاري 
از قبیــل اختــال شــریان قلبــي، نشــانه هــاي روان تنــی، اختــال 
ــنودي  ــي، ناخش ــودگي عاطف ــخصیت، فرس ــال ش ــواب، اخت خ
شــغلي و میــل بــه تــرک شــغل  رابطــه دارد )Li  .)31 و همــکاران 
ــالا، احســاس  )32( در پژوهشــی دریافتنــد کــه تقاضــاي شــغلی ب
ــن  ــب مهمتری ــی نامتناس ــاداش مال ــن و پ ــغلی پایی ــرل ش کنت
پیش بین هــای ســامت جســمی پاییــن در زنــان و مــردان 
هســتند. عریضــی و دارمــی )7( در یــک پژوهــش  بــر روی 
ــان  ــي در شــهر اصفه ــک شــرکت صنعت ــان ی ــن از کارکن 235 ت
نشــان دادنــد کــه امنیــت شــغلي، احتــرام و تــاش بــا خســتگي، 
ــماني  ــامت جس ــی و س ــکایات روان تن ــي، ش ــودگي عاطف فرس
کارکنــان موثــر همبســتگی منفــی دارنــد. لــذا پژوهــش حاضــر بــا 
هــدف، پیــش بینــی ســامت کارکنــان از تقاضاهــای روانشــناختی، 
ــد  ــات رش ــد، امکان ــت رش ــارکاری، فرص ــمی، ب ــای جس تقاضاه
حرفــه ای و پــاداش مالــی در یــک شــرکت وابســته بــه وزارت نفــت 

ــد.  ــال 1398 انجــام ش ــان در س در اصفه

روش  کار
روش پژوهــــش حاضر توصیفــی -همبســــتگی اســت. شرکت 
کننــدگان 362  تــن از کارکنــان رده هــای کارگــری و کارشناســی 
یــک شــرکت وابســته بــه وزارت نفــت در اصفهــان بودنــد کــه بــه 
ــی  ــداد تصادف ــدول اع ــتفاده از ج ــا اس ــاده ب ــی س صــورت تصادف
ــراي  ــه ب ــت آگاهان انتخــاب شــدند. معیار  هــاي ورود شــامل رضای
ــزان ســاعت کاری 30ســاعت  ــل می شــرکت در پژوهــش، و حداق

ــدم  ــا و ع ــل ابزاره ــدم تکمی ــروج، ع ــار خ ــد. معی ــه بودن در هفت
پاســخگویی بــه 10 درصــد ســوال یــا بیشــتر بــود.

ــن  ــه شــامل 40 ت ــه  اولی ــک نمون ــه، ی ــداد نمون ــن تع ــراي تعیی ب
ــت  ــه وزارت نف ــته ب ــرکت وابس ــک ش ــه ی ــه پژوهــش ک از جامع
در اصفهــان بــود، انتخــاب شــد و بــا اســتفاده از واریانــس صفــت 
بــراي هــر 10 متغیــر اصلــي پژوهــش در نمونــه اولیــه )کــه بعــدا 
ــران،  ــول کوک ــدند( و فرم ــام ش ــش ادغ ــي پژوه ــه اصل در نمون
ــر  ــن 10 متغی ــد )33(. بی ــخص ش ــه مش ــداد نمون ــرآوردي از تع ب
ــه  ــوط ب ــت مرب ــس صف ــینه واریان ــدار بیش ــش مق ــي پژوه اصل
بــارکاری بــود. بــر ایــن اســاس و بــر طبــق فرمــول کوکــران نمونه 

ــن انتخــاب شــدند. ــر 362 ت براب
در ایــــن مطالعــه بــرای گــــردآوری اطاعــات از پرسشــنامه 
اطاعات جمعیـت  شـــناختی شـامل 4 سـوال سـن، سابقه  خدمت، 
تعــداد فرزندان و وضعیت تاهل اســـتفاده شـــد. همچنیـــن، بـــرای 

جمـع آوری داده هـا از ابـزارهـای زیـر اســتفاده شــد.
 Psychological Job( »مقیــاس تقاضاهــای روانشــناختی شــغل«
ــکاران در دانشــگاه  Demands Scale(، توســط de Jonge و هم

ــه دارای 8  ــد ک ــاخته ش ــال 1999 س ــد در س Nijmegen در هلن

عبــارت اســت. ایــن ابــزار روی یــک طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از 
1= بســیار مخالفــم تــا 5=بســیار موافقــم توســط شــرکت کنندگان 
پاســخ داده می شــود، حداکثــر نمــره آن 40 و حداقــل آن 8 اســت 
و نمــره  بالاتــر بــه معنــای تقاضاهــای روانشــناختی بیشــتر اســت 
)34(. ایــن ابــزار تقاضاهــای کمــی )quantitative( و کیفــی 
)qualitative( روانشــناختی شــغل را می ســنجد و تنهــا یــک 
مولفــه یعنــی تقاضاهــای روانشــناختی را شــامل می شــود. در 
پژوهــش ســازندگان  ابــزار کــه روی212 متخصــص مراقبت هــای 
بهداشــتی اجــرا گردیــد؛ روایــی ماکــی از نــوع پیش بیــن »مقیاس 
تقاضاهــای روانشــناختی شــغل« در پیش بینــی شــاخص های 
ــان) از قبیــل رضایــت شــغلی، دلبســتگی شــغلی،  ســامت کارکن
ــص  ــی( روی212 متخص ــکایات روان تن ــی و ش ــودگی عاطف فرس
ــی  ــود. پایای ــی ب ــد مطلوب ــتی 0/55 و در ح ــای بهداش مراقبت ه
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا 

نمونــه فــوق 0/90 بــود. 
ــی  ــی ماک ــکاران روای ــش de Jonge و هم ــن، در پژوه همچنی
از نــوع پیش بیــن آن در پیش بینــی غیبــت ناشــی از بیمــاری 
روی 405 تــن کارمنــدان یــک بنیــاد مراقبــت هلنــدی، از جملــه 
کارکنــان خانه هــای ســالمندان برابــر 0/42 بــه دســت آمــد. بــرای 
ســنجش پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب 
آلفــا کرونبــاخ، ابــزار را 2 بــار روی کارمنــدان یــک بنیــاد مراقبــت 
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ــد.  ــرا کردن ــالمندان اج ــای س ــان خانه ه ــه کارکن ــدی، از جمل هلن
نمونــه در زمــان اول برابــر 405 تــن و در زمــان دوم یعنــی 2 ســال 
بعــد برابــر 420 تــن بــود.  پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در زمــان اول 0/92 و در زمــان دوم 
ــه2 ســال  0/88 در  ــه فاصل ــی ب ــه روش  بازآزمای ــات ب 0/89 و ثب

حــد مطلوبــی بــود )35(.  
روایــی و پایایــی ایــن ابــزار در پژوهش هــای داخــل ایــران بررســی 

ــده است.  نش
 )Physical Demands Scale( »ــمی ــای جس ــاس تقاضاه »مقی
در   Nijmegen دانشــگاه  در  همــکاران  و   de Jonge توســط 
ــن  ــت. ای ــده اس ــاخته ش ــارت س ــا 7 عب ــال 2000 ب ــد در  س هلن
ــتادن  ــنگین، ایس ــای س ــل باره ــد حم ــی مانن ــا جنبه های عبارت ه
ــا محدودیــت، خــم شــدن عمیــق و بــالا بــردن شــانه را انــدازه  ب
ــه ای از  ــرت 5 درج ــف لیک ــک طی ــزار روی ی ــن اب ــد. ای می گیرن
1= بســیار مخالفــم تــا 5=بســیار موافقــم توســط شــرکت کنندگان 
پاســخ داده می شــود، حداکثــر نمــره آن 35 و حداقــل آن 7 اســت 
و نمــره  بالاتــر بــه معنــای تقاضــای جســمي بیشــتر اســت )36(. 
روایــی محتــوا بــه روش کیفــی بــا بهــره گیــری از نظــر 10 
تــــن از سرپرســتان واحدهــای مختلــف خدمات بهداشــت حرفه ای 
هلنــد بررســــی و تاییــــد شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونی 
بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا اجــرای آن روی37،291 تــن 
ــود.  ــر 0/88 ب ــد براب ــه ای هلن ــان خدمــات بهداشــت حرف از کارکن
در پژوهــش Kompier و همــکاران نیــز کــه روی 5210 کارمنــد 
ــی  ــد انجــام شــد؛ روای ــه ای هلن ــات بهداشــت حرف روزکار از خدم
ــرای آن  ــتگی ب ــی خس ــن آن در پیش بین ــوع پیش بی ــی از ن ماک
0/55 حاصــل شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی با محاســبه 

ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمونــه  فــوق برابــر0/88 بــود )37(. 
روایــی و پایایــی ایــن ابــزار در پژوهش هــای داخــل ایــران بررســی 

ــده است.  نش
مقیــاس 9  یــک   ،)Workload Scale( بــارکاری«  »مقیــاس 
عبارتــی ســاخته Ilies و همــکاران در دانشــگاه میشــیگان در ســال 
2007 اســت. ایــن ابــزار روی یــک طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از 
1= بســیار مخالفــم تــا 5=بســیار موافقــم توســط شــرکت کنندگان 
ــل آن 9  ــره آن 45 و حداق ــر نم ــه حداکث ــود ک ــخ داده می ش پاس
ــت )38(.  ــتر اس ــارکاری بیش ــای ب ــه معن ــر ب ــره  بالات ــت و نم اس
در پژوهش سازندگان روایــــی محتــــوا بــــه روش کیفــــی بــــا 
بهــره گیــــری از نظــــر 15 تــــن از کارمنــد تمــام وقــت یــک 
ــه بررســــی و تاییــــد شــد. پایایــی  ــزرگ غــرب میان دانشــگاه ب
ــاخ  ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ب

در   Midwestern دانشــگاه  وقــت  تمــام  کارمنــد   150 روی 
آمریــکا انجــام گرفــت؛  برابــر 0/93 بــود )38(.  در پژوهــش 
Ilies و همــکاران نیــز کــه روی 81 کارمنــد تمــام وقــت دانشــگاه 

Midwestern صــورت گرفــت، روایــی ماکــی از نــوع پیش بیــن 

ــه دســت آمــد  آن در پیش بینــی پریشــانی عاطفــی در کار 0/54 ب
کــه در حــد مطلوبــی بــود. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
ــود  ــر0/81 ب ــه  فــوق براب محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمون

 .)39(
روایــی و پایایــی ایــن ابــزار در پژوهش هــای داخــل ایــران بررســی 

ــده است. نش
 Possibilities( بــرای رشــد حرفــه ای«  امکانــات  »مقیــاس 
 Bakker توســط   ،)for Professional Development Scale

و همــکاران در دانشــگاه Utrecht در هلنــد در 2003 بــا دارای 
ــرت  ــف لیک ــک طی ــزار روی ی ــن اب ــد. ای ــاخته ش ــارت س 7 عب
ــط  ــم توس ــیار موافق ــا 5=بس ــم ت ــیار مخالف ــه ای از 1= بس 5 درج
و  نمــره 35  داده می شــود، حداکثــر  پاســخ  شــرکت کنندگان 
حداقــل آن 7 اســت و نمــره ی بالاتــر بــه معنــای امکانــات رشــد 
حرفــه ای بیشــتر اســت. روایــی ماکــی در پیش بینــی فرســودگی 
بــا اجــرا روی 3092 تــن از کارکنــان 4 ســازمان ارائه دهنــده 
ــی  ــود و پایای ــر 0/50 ب ــد براب ــزل در هلن ــت در من ــات مراقب خدم
ــاخ   ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ب
  Bakker ــش ــد )40(. در پژوه ــزارش ش ــوق 0/79 گ ــه  ف در نمون
ــرای رشــد حرفــه ای« روی  ــات ب در ســال 2018، »مقیــاس امکان
5272 متخصــص مراقبت هــای بهداشــتی از یکــی از 35 ســازمان 
مختلــف در هلنــد اجــرا شــد. روایــی ماکــی از نــوع پیش بیــن آن 
در پیش بینــی دلبســتگی بــه کار و شغل ســازی بــه ترتیــب 0/33 و 
0/19 حاصــل شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی با محاســبه 
ضریــب آلفــای کرونبــاخ در نمونــه  فــوق  0/88 گــزارش شــد )41(. 
ــی  ــی بررس ــای داخل ــزار در پژوهش ه ــن اب ــی ای ــی و پایای روای

ــت. ــده اس نش
 Opportunities for( رشــد«  بــرای  فرصتهــا  »مقیــاس 
Development Scale(، توســط Bakker و همکاران در دانشــگاه 

Utrecht در هلنــد ســال 2003 یــک مقیــاس بــا 3 عبــارت طراحی 

شــده اســت. ایــن ابــزار روی یــک طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از 
1= بســیار مخالفــم تــا 5=بســیار موافقــم توســط شــرکت کنندگان 
ــل آن 3 اســت و  ــره 15 و حداق ــر نم ــود، حداکث ــخ داده می ش پاس
نمــره  بالاتــر بــه معنــای فرصــت رشــد بیشــتر اســت )40(. روایــی 
ماکــی ایــن ابــزار در پیش بینــی فرســودگی بــا اجــرا روی 3092 
تــن از کارکنــان 4 ســازمان ارائه دهنــده خدمــات مراقبــت در منــزل 
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در هلنــد برابــر 0/51 بــود. پایایــی ایــن ابــزار بــه روش همســانی 
درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمونــه  فــوق ، 0/82  

گــزارش شــد )40(.
ــرای  ــا ب ــت ه ــاس فرص ــش » Bakker  &  Bal« مقی در پژوه
رشــد« روی 714 کارمنــد شــش بخــش از یــک شــرکت مهندســی 
بــرق و الکترونیــک در هلنــد انجــام گرفــت. روایــی ماکــی از نــوع 
ــه کار و عملکــرد شــغلی  پیش بیــن آن در پیش بینــی دلبســتگی ب
بــه ترتیــب 0/62 و 0/60 حاصــل شــد کــه در حــد مطلوبــی بــود. 
ــای  ــب آلف ــا محاســبه ضری ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب پایای

کرونبــاخ در نمونــه  فــوق ، 0/87 گــزارش شــد )42(.  
روایــی و پایایــی ایــن ابــزار در پژوهش هــای داخــل ایــران بررســی 

ــده است. نش
»مقیــاس پــاداش مالــی« )Financial Rewards Scale(،  توســط 
Veldhoven & Meijman در  دانشــگاه Tilburg در جنــوب 

ــزار روی  ــا  3 عبــارت ســاخته اســت. ایــن اب هلنــد ســال 1994 ب
یــک طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از 1= بســیار مخالفــم تا 5=بســیار 
ــر  ــود، حداکث ــخ داده می ش ــرکت کنندگان پاس ــط ش ــم توس موافق
ــای  ــه معن ــر ب ــره   بالات ــت و نم ــل آن 3 اس ــره آن 15 و حداق نم
پــاداش مالــی بیشــتر اســت )43(. در پژوهــش ســازندگان روایــــی 
محتــــوا بــه روش کیفــی بــــا بهــره گیــری از نظــر 10 تــن 
از کارکنــان خدمــات بهداشــت حرفــه ای هلند بررســــی و تاییــــد 
ــب  ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب ــد. پایای ش
آلفــا کرونبــاخ بــا اجــرای آن روی7291 تــن از کارکنــان خدمــات 

ــر 0/86  گــزارش شــد )43(. ــد براب بهداشــت حرفــه ای هلن
 در پژوهــش Bakker و همــکاران  در دانشــگاه Utrecht در هلنــد 
در 2003 ، روایــی ماکــی »مقیــاس پــاداش مالــی« در پیش بینــی 
فرســودگی بــا اجــرا روی 3092 تــن از کارکنــان 4 ســازمان 
ارائه دهنــده خدمــات مراقبــت در منــزل در هلنــد برابــر 0/39 بــود 
ــا  ــب آلف ــا محاســبه ضری ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب و پایای

ــه  فــوق 0/81  گــزارش شــد )40(. ــاخ در نمون کرونب
ــی  ــی بررس ــای داخل ــزار در پژوهش ه ــن اب ــی ای ــی و پایای روای

ــت. ــده اس نش
 Organizational Stress( ســازمانی«  تنــش  »پرسشــنامه 
Questionnaire(  توســط Bergers و همــکاران در دانشــگاه 

ــاس  ــت. مقی ــده اس ــاخته ش ــال 1986 س ــکا س Catholic آمری

مذکــور دارای یــک مولفــه  و 14 عبــارت در مــورد شــکایات 
ــردرد و  ــواب، س ــکات خ ــد مش ــش مانن ــی از تن ــمانی ناش جس
مشــکات تمرکــز اســت )44(. ایــن ابــزار روی یــک طیــف لیکرت 
ــط  ــم توس ــیار موافق ــا 5=بس ــم ت ــیار مخالف ــه ای از 1= بس 5 درج

ــره آن 70 و  ــر نم ــود، حداکث ــخ داده می ش ــرکت کنندگان پاس ش
حداقــل آن 14 اســت و نمــره  بالاتــر بــه معنــای تنــش ســازمانی 
ــدک، 34  ــازمانی ان ــش س ــا33 تن ــره 14 ت بیشــتر اســت )45(. نم
ــازمانی  ــش س ــر از 51 تن ــازمانی متوســط و بالات ــش س ــا 51 تن ت
بالا را نشان می دهد. روایــــی محتــــوا بــــه روش کیفــــی بــــا 
بهــره گیــــری از نظــــر 13 تــــن از مدیــران و سرپرســتان یــک 
شــرکت صنعتی در هلند در پژوهش سازندگان بررســــی و تاییــــد 
شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا 
کرونبــاخ بــا نمونــه ای 254 تــن از کارکنــان یــک شــرکت در هلنــد 

ــد )44(. ــه دســت آم ــت، 0/83 ب انجــام گرف
در پژوهــش Dekker &  Schaufeli روایــی ماکــی از نــوع 
ــن  ــه ای 95 ت ــن »پرسشــنامه تنــش ســازمانی« روی نمون پیش بی
از کارکنــان از کار بیــکار شــده  ســازمان های بــزرگ حمــل و نقــل 
ــه روش  ــی ب ــود و پایای ــر 0/54 ب ــه براب ــد ک ــی ش ــترالیا بررس اس
همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفاکرونبــاخ در نمونــه  فــوق 

ــود )46(. ــر0/86 ب براب
در ایــران اولیــن بــار توســط عریضــي و براتــي »پرسشــنامه تنــش 
ســازمانی«  در یــک پژوهــش کــه شــرکت کنندگان آن، 624 تــن 
ــرار  ــتفاده ق ــورد اس ــد؛ م ــی بودن ــک شــرکت صنعت ــان ی از کارکن
ــوال  ــک س ــتفاده از ی ــا اس ــان ب ــی همزم ــب روای ــت. ضری گرف
ــبت  ــر 0/54 و نس ــاند، براب ــاس را می رس ــی مقی ــوم کل ــه مفه ک
روایــی محتوایــی بــا اجــرا روی 10 مــدرس روانشناســی دانشــگاه 
اصفهــان برابــر 0/81 بــود. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمونــه ی624 تــن از کارکنــان 
یــک شــرکت صنعتــی برابــر0/79 بــود و ضریــب ثبــات بــه روش 
بازآزمایــی، بــرای 2 بــار ســنجش در یــک فاصلــه زمانــی 2 هفتــه  ، 

ــود )45(.  ــر 0/79 ب براب
 Perceived Health( »مقیـــاس شــکایات ســامتی ادراک  شــده«
Complaints Scale(، توســط Driken  در موسســه پزشــکی 

پیشــگیری Leiden  در هلنــد، در ســال 1969 بــا 6 عبــارت 
طراحــی شــد. ایــن ابــزار روی یــک طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از 
1= بســیار مخالفــم تــا 5= بســیار موافقــم توســط شــرکت کنندگان 
پاســخ داده می شــود، حداکثــر نمــره آن 30 و حداقــل آن 6 اســت 
و نمــره  بالاتــر بــه معنــای شــکایات ســامتی بیشــتر اســت )47(. 
روایــی محتــوا بــه روش کیفــی توســط 20 تــن از کارکنــان یــک 
شــرکت صنعتــی در هلنــد بررســی و تاییــد شــد. پایایــی بــه روش 
ــه   ــاخ در نمون ــا کرونب ــب آلف ــا محاســبه ضری ــی ب همســانی درون

ــود )47(.  ــر 0/75 ب فــوق براب
در پژوهــش Donders وهمــکاران که روی 2522 تــن از کارمندان 
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ــوع  ــی از ن ــی ماک ــد؛ روای ــد انجــام ش ــک دانشــگاه در هلن در ی
ــی  ــده« بررس ــامتی ادراک  ش ــکایات س ــاس ش ــن »مقیـ پیش بی
ــی  ــد. پایای ــل ش ــزان  0/48 حاص ــودگی می ــی فرس و در پیش بین
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ در 

ــود )48(.  ــه  فــوق، 0/77 ب نمون
در پژوهــش عریضــي و دارمــي کــه نمونــه آن شــامل 235 تــن از 
کارکنــان یــک شــرکت صنعتــي در شــهر اصفهــان بــود؛ ضریــب 
ــا  ــده«  ب ــامتی ادراک ش ــکایات س ــاس ش ــی همزمان«مقیـ روای
اســتفاده از یــک ســوال کــه مفهــوم کلــی مقیــاس را می رســاند، 
0/69، پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفا 
کرونبــاخ در نمونــه  فــوق برابــر 0/74و ثبــات بــه روش بازآزمایــي 

بــا فاصلــه زمانــی 2 هفتــه  ، 0/73 بــه دســت آمــده اســت )7(. 
 Maslach( ماسلش-بررســی عمومــی«  فرســودگی  »ســیاهه 
 Schaufeli توســط )Burnout Inventory- General Survey

و همــکاران در دانشــگاه Utrecht در هلنــد در ســال 1996 ســاخته 
شــده اســت )49(. ایــن ابــزار دارای 16 عبــارت اســت و 3 مولفــه 
شــامل فرســودگی )exhaustion( )5 عبــارت شــامل عبــارات 
ــارات 11-6( و  ــامل عب ــارت ش ــی )cynicism( )6 عب 5-1(، بدبین
ــامل  ــارت ش ــه ای )professional efficacy( )5 عب ــی حرف کارای
عبــارات 16-12( را می ســنجد. ایــن ابــزار روی یــک طیــف 
ــا 5=بســیار موافقــم  لیکــرت 5 درجــه ای از 1= بســیار مخالفــم ت
ــره آن  ــر نم ــود، حداکث ــخ داده می ش ــرکت کنندگان پاس توســط ش
80 و حداقــل آن 16 اســت و نمــره  بالاتــر بــه معنــای فرســودگی 
ــا  ــدک، 38 ت ــودگی ان ــا37 فرس ــره 16 ت ــت )49(. نم ــتر اس بیش
ــالا را نشــان  ــر از 58 فرســودگی ب 58 فرســودگی متوســط و بالات
ــه روش  ــی ب ــی محتوای ــازندگان، روای ــش س ــد. در پژوه می ده
کیفــی توســط 15 تــن از کارکنــان یــک دانشــگاه هلنــدی بررســی 
ــا  ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب ــن، پایای ــد شــد. همچنی و تایی
ــان  ــه 5222 از  کارکن ــاخ در نمون ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری محاس
ــا 0/85  ــات علمی ه ــان و هی ــامل کارکن ــد ش ــگاه های هلن دانش

ــوده اســت )49(. ب
ماسلش-بررســی  فرســودگی  “ســیاهه  همــکاران  و   Bakker

ــروه  ــن از 8 گ ــامل 2919 ت ــه ای ش ــر روی نمون ــی« را ب عموم
ــد.  روایــی  مختلــف از مشــاغل غیرخدماتــی در هلنــد انجــام دادن
ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی وجــود 3 مولفــه را تاییــد 
کــرد. همچنیــن، پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه 
ضریــب آلفــا کرونبــاخ در نمونــه  فــوق 0/89 بــوده اســت )50(. در 
پژوهــش  Gascón و همــکاران روایــی ماکــی از نــوع پیش بیــن 
 292 روی  عمومــی«  ماسلش-بررســی  فرســودگی  »ســیاهه 

متخصــص ارتباطــات شــاغل در شــرکت اســپانیایی آراگــون، 0/55 
ــبه  ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب ــد. پایای ــت آم به دس
ــه  فــوق، 0/89 حاصــل شــد )51(.  ــاخ در نمون ضریــب آلفــا کرونب
ــرار  ــتفاده ق ــورد اس ــران م ــل ای ــای داخ ــزار در پژوهش ه ــن اب ای

ــه اســت. نگرفت
ــدر« )Chalder Fatigue Scale( توســط  ــاس خســتگی چال »مقی
ــگ  ــج کین ــکی کال ــه روانپژش ــکاران در  موسس Chalder و هم

لنــدن در ســال 1993 ســاخته شــده اســت)52(. »مقیاس خســتگی 
 physical( چالــدر« شــامل 14 عبارت و 2 عامل خســتگی جســمی
fatigue( )8عبــارت شــامل عبــارات 8-1( و خســتگی ذهنــی 

)mental fatigue( )6 عبــارت شــامل عبــارات14-9(، اســت. 
عبــارت هــای ایــن مقیــاس بــر اســاس یــک مقیــاس 5 درجــه ای 
ــود.  ــذاری می ش ــاد نمره گ ــا 4 =زی ــچ ت ــر = هی ــرت از صف لیک
ــر  ــره  بالات ــت و نم ــر اس ــل آن صف ــره آن 56 و حداق ــر نم حداکث
بــه معنــای خســتگی بیشــتر اســت. نمــره صفــر تــا 19 خســتگی 
انــدک، 20تــا 39 خســتگی متوســط و بالاتــر از 39 خســتگی بالا را 
نشــان می دهــد. ضریــب روایــی بــرای ایــن مقیــاس بــا اســتفاده از 
نقطــه  بــرش 22 و بــا اســتفاده از جــدول مصاحبــه بالینــی در بخش 
مراقبت هــای پزشــکی 75/5 درصد)حساســیت( و 74/5درصــد 
ــه روش همســانی  )ویژگــی( گــزارش شــده اســت )52(. پایایــی ب
ــاخ  روی 274 شــهروند  ــا کرونب ــب آلف ــا محاســبه ضری ــی ب درون
ــا  ــی آن ب ــه روش بازآزمای ــات ب ــال 0/87 و ثب ــا 45 س ــن 18 ت بی

فاصلــه زمانــی 2 هفتــه،  0/74 بــه دســت آمــد )53(.
ــره  ــهروند در ک ــه روی 97 ش ــکاران ک ــش Ahn و هم در پژوه
ــاس  ــی »مقی ــل عامل ــه روش تحلی ــازه ب ــی س ــد؛ روای ــام ش انج
خســتگی چالــدر« بررســی و وجــود 2 عامــل خســتگی جســمی و 
ذهنــی در آن تائیــد شــد. همچنیــن روایــی ســازه بــه روش روایــی 
 Fatigue Severity( »همگــرای آن بــا »مقیــاس شــدت خســتگی
ــه  ــی 0/86 ب ــب روای ــی و ضری ــوق بررس ــه ف Scale( روی نمون

ــبه  ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب ــد.  پایای ــت آم دس
ضریــب آلفــا کرونبــاخ روی نمونــه فــوق،  0/96 بــوده اســت )54(.
 در مطالعــه نصــری در ایــران »مقیــاس خســتگی چالــدر« روی 72 
پرســتاران زن شــاغل در بیمارســتان هــاي تحت پوشــش دانشــگاه 
هــاي علــوم پزشــکي شــهر تهــران ترجمــه و پایایــی و روایــی آن 
ــزار را  ــی اب ــب روای ــرای ســنجش ضری مشــخص شــده اســت. ب
روی 2 گــروه 24 تــن از افــراد ســالم و بیمــار اجــرا کــرد . روایــی 
 Fatigue( »همزمــان ایــن مقیــاس بــا »مقیــاس شــدت خســتگی
Severity Scale( 0/61 بــرآورد شــد. پایایــی بــه روش همســانی 

ــه ای از 60  ــاخ در نمون ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
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تــن دانشــجویان و 34 تــن از پرســتاران بــه ترتیــب 0/88 و 0/91 
گــزارش شــد )53(. در پژوهــش عریضــی و دارمــی روایــی ماکــی 
ــه ای 235  ــدر« در نمون ــوع پیش بیــن » مقیــاس خســتگی چال از ن
تــن از کارکنــان یــک شــرکت صنعتــی در اصفهــان در پیش بینــی 
ــانی  ــه روش همس ــی ب ــد. پایای ــل ش ــی 0/51 حاص ــد افراط تعه
ــه روش  ــات ب ــاخ و ثب ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
ــه  ــوق ب ــه ف ــه  در  نمون ــی 2 هفت ــه زمان ــا فاصل ــی آن ب بازآزمای

ــر 0/87و 0/74 گــزارش شــد )7(.  ترتیــب براب
در پژوهــش حاضــر، روایــی محتــوا بــه روش کیفــی ابزارها توســط 
5 تــن از مدرســین رشــته روانشناســی دانشــگاه اصفهــان بررســی 
ــرار  ــی ق ــا بررس ــان ابزاره ــی همزم ــن روای ــد. همچنی ــد ش و تایی
گرفــت. بــرای ایــن کار از یــک ســوال کــه مفهــوم کلــی ابــزار را 
ــرای هــر پرسشــنامه اســتفاده شــد. ســپس ضریــب  می رســاند؛ ب
ــی  ــب روای ــوان ضری ــه عن ــزار ب ــا کل اب ــوال ب ــتگی آن س همبس
ــرای  ــوال ب ــن س ــت )55(. ای ــرار گرف ــتفاده ق ــورد اس ــان م همزم
ــن  ــغل م ــر »ش ــغل« براب ــناختی ش ــای روانش ــاس تقاضاه »مقی
ــادی  ــه تقاضاهــای روانشــناختی بســیار زی ــد پاســخگویی ب نیارمن
اســت«، بــرای »مقیــاس تقاضاهــای جســمی« برابــر »در شــغلم 
ــمی  ــای جس ــغلی، فعالیت ه ــف ش ــام تکالی ــرای انج ــزم ب ناگزی
زیــاد و متنوعــی داشــته باشــم«، بــرای »مقیــاس بــارکاری« برابــر 
»بــه طــور کلــی بــارکاری شــغل مــن بالاســت«، بــرای »مقیــاس 
فرصــت رشــد« برابــر »در کل شــغلم فرصــت رشــد خوبــی 
ــرای رشــد  ــات ب ــاس امکان ــرای »مقی ــد«، ب ــم فراهــم می کن برای
حرفــه ای« برابــر »در ایــن شــغل بــه طــور کلــی امــکان بالایــی 
بــرای رشــد در حرفــه ام فراهــم اســت«، بــرای »مقیــاس پــاداش 
مالــی« برابــر »بــه طــور کلــی پــاداش مالــی در این شــغل مناســب 
ــه طــور  ــر »ب ــرای »پرسشــنامه تنــش ســازمانی«  براب اســت«، ب
کلــی در ایــن شــغل تنــش بالایــی را احســاس می کنــم«،  بــرای 
»مقیـــاس شــکایات ســامتی ادراک شــده« برابــر »در ایــن شــغل 
ســامتی جســمی ام آســیب زیــادی دیــده اســت«، برای«ســیاهه 
فرســودگی ماسلش-بررســی عمومــی« »در ایــن شــغل بــه طــور 
ــر  ــتگی« براب ــاس خس ــرای »مقی ــده ام« و ب ــوده ش ــی فرس کل
»خســتگی بالایــی را در شــغل فعلــی ام احســاس می کنــم« بــود.  

ــج در جــدول 1 آورده شــده اســت.  نتای
در پژوهــش حاضــر،  بــرای ســنجش پایایــی بــه روش همســانی 
ــه روش  ــات ب ــاخ و ثب ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب درون
بازآزمایــی در فاصلــه زمانــی 2 هفتــه  بــا 40 تــن از کارکنــان همان 

ســازمان محــل اجــرای پژوهــش، انجــام شــد. 
ــاس تقاضاهــای روانشــناختی  ــرای »مقی ــاخ ب ــا کرونب ــب آلف ضری

ــاس  ــمی« 0/73، »مقی ــای جس ــاس تقاضاه ــغل«0/74، »مقی ش
ــد« 0/85،  ــرای رش ــا ب ــت  ه ــاس فرص ــارکاری« 0/73، »مقی ب
»مقیــاس امکانــات بــرای رشــد حرفــه ای« 0/77، »مقیــاس 
ــده  ــکایات ســامتی ادراک ش ــاس ش ــی« 0/72، »مقی ــاداش مال پ
»0/88، »پرسشــنامه تنــش ســازمانی« 0/71، »ســیاهه فرســودگی 
ــدر«  ــتگی چال ــاس خس ــی«0/91 و »مقی ــی عموم ماسلش-بررس
ــرای  ــز ب ــا نی ــی آن ه ــه روش بازآزمای ــات ب ــود. ثب ــر 0/87 ب براب
»مقیــاس  شــغل«0/79،  روانشــناختی  تقاضاهــای  »مقیــاس 
تقاضاهــای جســمی«0/75، »مقیــاس بــارکاری«  0/75، »مقیــاس 
فرصــت هــا بــرای رشــد« 0/82، »مقیــاس امکانــات بــرای رشــد 
حرفــه ای«0/76، »مقیــاس پــاداش مالــی« 0/75، »مقیــاس 
»پرسشــنامه   ،0/84 برابــر  ادراک شــده«  ســامتی  شــکایات 
ــی  ــودگی ماسلش-بررس ــیاهه فرس ــازمانی«  0/77، »س ــش س تن
عمومــی«0/87 و »مقیــاس خســتگی چالــدر«  0/88 بدســت آمــد. 
نحـــوه اجـــرای پژوهـش بـه ایـن صـورت بـــود کـه پـس از اخـذ 
مجــــوز لازم از ســازمان محل اجرای پژوهش و دریافــــت کــــد 
اخـــاق از کمیتــه اخــاق دانشــگاه اصفهــان،  بــا مراجعه بــه واحد 
منابــع انســانی ســازمان و دریافــت فایــل اکســل اســامی کارکنــان  
نمونــه هــا انتخــــاب شــدند. ســپس اعضــای نمونــه کــه قبــا بــه 
آن هــا اطــاع داده شــده بــود؛ در یــک هفتــه بــه واحــد آمــوزش 
ســازمان مراجعــه نمودنــد. بــــرای نمونــه هــا توضیـــح کوتاهـــی 
دربـــاره موضــوع پژوهــش و حقــوق آزمودنــی هـــا ماننــد محرمانه 
بودن اطاعات ارائـــه شده و رضایتنامـــه کتبـــی از آن هـــا جهـــت 
شـــرکت در پژوهــــش دریافت شــــد. ســــپس ابزارهای پژوهش 
در بیــن آن هــا توزیــع شــد.  مــدت جمــع آوری یــک هفتــه بــود.
بــرای تحلیــل داده هــا از آمارهــای توصیفــی و نیــز تحلیــل 
ــه گام  ــه روش گام ب ــه چنــد متغیــره( و ب ــه)و ن رگرســیون چندگان
ــرای  ــار ب ــر ب ــن ه ــر پیش بی ــد و 6 متغی ــتفاده ش )stepwise( اس
ــه  ــزا وارد معادل ــور مج ــه ط ــاک ب ــر م ــک متغی ــی ی پیش بین
ــی اس اس  ــزار اس پ ــرم اف ــا در ن ــده اســت. داده ه ــیون ش رگرس

ــد. ــل ش ــخه 20 تحلی نس

یافته ها
نتایــج نشــان داد کــه میانگیــن ســنی اعضــای نمونــه برابــر 36/21 
بــا انحــراف معیــار8/01؛  میانگیــن ســنوات خدمــت برابــر 14/72با 
انحــراف معیــار 5/83 و نیــز میانگیــن تعــداد فرزنــدان برابــر 3/31 
بــا انحــراف معیــار 1/09 بــود. همچنیــن 93 درصــد اعضــای نمونه 

ــل بودند.  متاه
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جدول 1: ویژگي هاي توصیفي ابزارهاي پژوهش

ضریب رواییخطاي معیار اندازه گیريانحراف معیارمیانگینبیشینهکمینهمتغیرنوع متغیرردیف

1

پیش بین

تقاضاهای 
84029/282/851/300/51روانشناختی شغل

73522/173/251/620/55تقاضاهای جسمی2
94528/383/331/410/54بارکاری3
42013/671/750/900/65فرصت رشد4

امکانات رشد 5
42013/091/930/940/57حرفه ای

52513/751/840/920/53پاداش مالی6
7

ماک

147045/396/522/500/61تنش سازمانی
63019/282/741/310/57شکایات  سامتی8
168039/574/731/700/53فرسودگي9
147048/756/672/580/59خستگي10

در جــدول 1، ویژگــي هــاي توصیفــي ابزارهــاي پژوهــش شــامل 
ــار  ــاي معی ــار، و خط ــراف معی ــن، انح ــه، میانگی ــینه، کمین بیش
ــزارش  ــز گ ــی نی ــب روای ــت. ضرای ــده اس ــري آورده ش اندازه گی
شــده اســت کــه بــا توجــه بــه تعــداد ســوالات کــه زیــر 5 اســت 

ــت. ــب اس ــر از 0/40 و مناس بالات

در جــدول 2 نتایــج چهــار رگرســیون گام بــه گام بــه صــورت یک 
ــا همبســتگی  ــف دوم R2 ∆ ی جــا گــزارش شــده اســت. در ردی
ــای اول  ــر از متغیره ــی( )incremental( فرات ــی )افزایش تفاضل

گــزارش شــده اســت.

جدول2: پیش بیني تنش سازمانی، شکایات سامتی، فرسودگي شغلي و خستگي از متغیرهای پیش بین

متغیرهای 
پیش بین

خستگيفرسودگي  شغلیشكایات سلامتیتنش سازمانی

    R2  ∆R2  βt    R2  ∆R2 βt    R2  ∆R2  βt    R2∆R2  βt

تقاضاهای 
روانشناختی 

شغل
0/19-0 /175/82**0/18-0/154/05* 0/22-0/196/42**0/27-0/227/79**

تقاضاهای 
*0/250/020/154/12*0/280/060/123/55**0/270/090/175/91**0/240/050/299/28جسمی

**0/330/050/140/810/320/050/175/87**0/340/070/217/42**0/280/040/227/74بارکاری

*3/78-0/14-0/340/02*3/24-0/11-0/360/03*3/75-0/14-0/370/03**6/18-0/18-0/310/03فرصت رشد

امکانات رشد 
**5/31-0/16-0/350/01*3/62-0/13-0/370/01**5/95-0/17-0/390/02*4/09-0/15-0/330/02حرفه ای

**6/21-0/18-0/360/01*4/12-0/15-0/380/01*4/09-0/15-0/400/01*3/52-0/12-    0/340/01پاداش مالی

*p>0/05   **p>0/01

در جــدول2، پیش بینــي خســتگي، فرســودگي شــغلي و شــکایات 
آورده شــده  پیش بیــن  متغیرهــای  از  روان تنــی  و  جســماني 
ــا  ــه در آن ه ــدل رگرســیون وجــود دارد ک اســت. در اینجــا 4 م
معادلــه ی رگرســیون بــه صــورت yj=∑βixi  کــه در آم i=1تــا6 
ــه گام  ــیون گام ب ــدل رگرس ــن، 4 م ــت. بنابرای ــا 4 اس و j=1ت
ــه  ــه اینک ــه ب ــا توج ــت. ب ــده اس ــتفاده ش ــی اس ــرای پیش بین ب
ــزا از  ــورت مج ــه ص ــه ب ــاک چهارگان ــای م ــی متغیره پیش بین

متغیرهــای پیش بیــن انجــام شــده اســت، فقــط در مــورد متغیــر 
ــی  ــه نهای ــده در معادل ــر ش ــای ظاه ــب متغیره ــتگی ترتی خس
ــهولت  ــه س ــه ب ــد ک ــی باش ــاوت م ــه گام متف ــیون گام ب رگرس
 t از جــدول قابــل دریافــت اســت. بــر اســاس معنــاداری ضریــب
در جــدول 2 مشــخص اســت کــه تقاضاهــای روانشــناختی شــغل، 
ــد  ــات رش ــد، امکان ــت رش ــارکاری، فرص ــمی، ب ــای جس تقاضاه
ــی، تنــش ســازمانی، شــکایات ســامتی   ــاداش مال ــه ای و پ حرف
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و خســتگی را پیش بینــی مــی کنــد. همچنیــن، تقاضاهــای 
جســمی، فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی، 
فرســودگی را  پیش بینــی مــی کنــد. بــا توجــه بــه اینکــه ضرایــب 
β بــرای ســه متغیــر پیش بیــن اول یعنــی تقاضاهای روانشــناختی، 
تقاضاهــای جســمی و بــارکاری مثبــت اســت، مــی تــوان گفــت بــا 
افزایــش تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و بــارکاری؛ 
میزان تنش ســازمانی، شــکایات ســامتی ، فرســودگی و خســتگی 
 β ــب ــه ضرای ــه اینک ــه ب ــا توج ــن ب ــد. همچنی ــی یاب ــش م افزای
بــرای ســه متغیــر پیــش بیــن دوم یعنــی فرصــت رشــد، امکانــات 
رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی منفــی اســت، مــی تــوان گفــت بــا 
افزایــش فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی 
میزان تنش ســازمانی و شــکایات ســامتی، فرســودگی و خســتگی 

کاهــش مــی یابــد. 

بحث 
هــدف پژوهــش حاضــر، پیشــبینی ســامت کارکنــان از تقاضاهای 
روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی، بــارکاری، فرصــت رشــد، 
امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی در یــک شــرکت وابســته 
ــه  ــد یافت ــام ش ــال 1398 انج ــان در س ــت در اصفه ــه وزارت نف ب
هــا  نشــان داد کــه تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و  
بــارکاری، تنــش ســازمانی، شــکایات ســامتی  و خســتگی را بــه 
طــور منفــی و فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش 
مالــی، تنــش ســازمانی، شــکایات ســامتی  و خســتگی را بــه طور 
مثبــت پیش بینــی می کنــد. بدیــن معنــی کــه هــرگاه تقاضاهــای 
ــاد باشــد، تنــش  ــارکاری زی روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و ب
ــد  ــش می یاب ــز افزای ــازمانی، شــکایات ســامتی و خســتگی نی س
و هــرگاه فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش 
ــکایات ســامتی و  ــازمانی، ش ــش س ــر تن ــد، ب ــی کاهــش یاب مال
خســتگی افــزوده می شــود. ایــن یافتــه همراســتا پژوهــش هــاي 
Siegrist و همــکاران )56( و Nordentoft وهمــکاران )57(، مؤیــد 

ــد تقاضاهــای  ــن تاش هــای کاری مانن ــاط عــدم تناســب بی ارتب
روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و بــارکاری و بروندادهــا و 
پاداش هــا مثــا فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش 
مالــی در پژوهــش حاضــر و ســامت جســمي پاییــن هســتند. ایــن 
 occupational( یافتــه بــا اســتفاده از نظریه هــای ســامت شــغلی
ــاداش  ــاش- پ ــادل ت ــد الگــوی عــدم تع health theories( مانن

)Effort-reward imbalance model( )8، 9، 10( یــا الگــوی 
 )Job Demands-Resources Model( تقاضــای شــغلی-منابع
ــه  ــن اســت. در الگــوی اول تصــور شــده اســت ک ــل تبیی )4( قاب

ــد  ــود نمی توان ــودی خ ــه خ ــغل، ب ــد در ش ــش از ح ــاش بی ت
پیامدهــای منفــی از جملــه تنــش و کاهــش بهزیســتی را بــه بــار 
ــروز  ــود ب ــه از خ ــی ک ــاغل در ازای تاش های ــر ش ــه اگ آورد، بلک
ــاس  ــت دارد، احس ــا آن دریاف ــب ب ــای متناس ــد؛ پاداش ه می ده
تنــش نخواهــد کــرد و پیامدهــای منفــی حاصــل نخواهــد شــد. در 
واقــع در ایــن الگــو، عــدم تعــادل بیــن تاش هــای مختلــف فــرد 
ــم  ــی در بره ــش اصل ــه نق ــت ک ــی وی اس ــای دریافت و پاداش ه
خــوردن ســامت و ایجــاد اســترس دارد )7(. الگــوی تقاضاهــای 
ــن  ــاند. ای ــابه را می رس ــبتا مش ــی نس ــز مفهوم ــع نی ــغلی- مناب ش
ــش   ــاد تن ــد ایج ــغلی می توانن ــای ش ــت تقاضاه ــد اس ــو معتق الگ
ــط کار را در  ــراد در محی ــامت اف ــش س ــه کاه ــوده و در نتیج نم
ــر  ــد اث ــف می  توان ــع مختل ــود مناب ــا وج ــند. ام ــته باش ــی داش پ
ــامت  ــت س ــاخته و از اف ــی س ــغلی را خنث ــای ش ــی تقاضاه منف
جســمی و روانشــناختی کارکنــان ممانعــت بــه عمــل آورد )5(. اگــر 
متغیرهــای تقاضاهــای روانشــناختی شــغل، تقاضاهــای جســمی و 
بــارکاری در پژوهــش حاضــر تــاش محســوب شــود و در مقابــل 
فرصــت رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی، پــاداش 
تلقــی شــوند؛ آنــگاه می تــوان گفــت کــه تقاضاهــای روانشــناختی، 
ــات  ــالا و فرصــت رشــد، امکان ــار کاری ب تقاضاهــای جســمی و ب
ــوازن  ــدم ت ــی ع ــدک، نوع ــی ان ــاداش مال ــه ای و پ ــد حرف رش
تــاش- پــاداش محســوب می شــوند و بنابرایــن، می تواننــد 
ــامتی و  ــکایات س ــازمانی، ش ــش س ــد تن ــی مانن ــای منف پیامده
خســتگی را موجــب گردنــد. یــا اینکــه منابعــی ماننــد فرصت رشــد، 
امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی؛ اثــر منفــی تقاضاهــای 
شــغلی یعنــی تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی 
ــش  ــازند.  افزای ــی می س ــر را خنث ــش حاض ــارکاری در پژوه و ب
ــتری را  ــری بیش ــغله فک ــالا مش ــناختی، احتم ــای روانش تقاضاه
ــمی  ــای جس ــن تقاضاه ــد. همچنی ــاد می کن ــاغل ایج ــرای ش ب
ــرده، موجــب خســتگی  ــل ب ــرژی شــاغل را تحلی بیــش از حــد ان
ــت  ــاغل را در وضعی ــز، ش ــدازه نی ــش از ان ــارکاری بی ــود. ب می ش
ــرژی  ــان و ان ــه وی زم ــردد ک ــث می گ ــرار داده و باع ــار ق فش
بیشــتری را صــرف انجــام فعالیت هــای شــغلی کنــد. همــه ایــن هــا 
ــه  ــردد و چنانچــه ادام ــد باعــث ایجــاد تنــش ســازمانی گ می توان
پیــدا کننــد، احســاس خســتگی دور از انتظــار نخواهــد بــود. تنش و 
فشــار طولانی مــدت خــود را بــه شــکل شــکایات ســامتی نشــان 
خواهــد داد. در واقــع تنــش طولانــی  مــدت واقعــا به جســم آســیب 
ــر  ــرایط اگ ــن ش ــی دارد. در ای ــی در پ ــای منف ــد و پیامده می زن
ــد  شــاغل فرصــت رشــد بیشــتری داشــته باشــد؛ احتمــالًا می توان
بــرای پاســخگویی بــه تقاضاهــای شــغلی روش هــای جدیدتــری را 
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بیامــوزد. از ســوی دیگــر، اگــر امکانــات رشــد حرفــه ای افزایــش 
ــاداش مالــی بیشــتری بــه شــاغل تعلــق گیــرد؛ وی در  یافتــه و پ
ذهــن خــود توجیهــی بــرای بــار کاری زیــاد و تقاضاهــای جســمی 
بیــش از انــدازه خواهــد یافــت و از ایــن طریــق پیامدهــای نامطلوب 

ــد. ــرای ســامتی کاهــش می یاب ــا ب آن ه
همچنیــن نتایــج نشــان داد کــه بــار ذهنــی و تقاضاهــای جســمی، 
ــد  ــات رش ــد، امکان ــت و فرصــت رش ــور مثب ــه ط ــودگی را ب فرس
ــه طــور منفــی پیــش  ــی، فرســودگی را  ب ــاداش مال حرفــه ای و پ
بینــی مــی کننــد. یعنــی هــرگاه بــار ذهنــی و تقاضاهــای جســمی 
زیــاد باشــد؛ فرســودگی نیــز افزایــش مــی یابــد و هــرگاه فرصــت 
رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی کاهــش یابــد، بــر 
فرســودگی افــزوده مــی شــود. ایــن یافتــه همراســتا بــا پژوهــش 
Jachens و همــکاران )58( و Hwang و همــکاران )59( اســت 

ــار  کــه نشــان دادنــد هنگامی کــه نســبت بیــن تاش هــا ماننــد ب
ذهنــی و تقاضاهــای جســمی و پــاداش مالــی نامتعادل اســت؛ افراد 
دچــار فرســودگی عاطفــی، بدبینــی، احســاس ناکارآمــدی و انزجــار 
ــد فرســودگی  ــد کــه می توان ــه کار و وظایــف مــی گردن نســبت ب
را بــه همــراه داشــته باشــد. ایــن یافتــه نیــز بــر اســاس "الگــوی 
عــدم تعــادل تــاش- پــاداش" قابــل تبییــن اســت؛ اگــر در اینجــا 
ــر تقاضاهــای روانشــناختی، تقاضاهــای جســمی و  ــز ســه متغی نی
ــات  ــه امکان ــای ســه گان ــاش و متغیره ــوان ت ــه عن ــار کاری ب ب
رشــد حرفــه ای، فرصــت رشــد و پــاداش مالــی بــه عنــوان پــاداش 
ــه  ــه چگون ــردد ک ــن اســاس مشــاهده می گ ــر ای ــد. ب ــی گردن تلق
ایــن یافتــه پژوهش هــای مذکــور هــم راســتا اســت. هنگامي کــه 
افــراد، در کارشــان بــار ذهنــی بالایــی دارنــد و تقاضاهــای جســمی 
زیــادی اعمــال مــی کننــد؛ در واقــع نوعــی عــدم تعادل را احســاس 
می کننــد کــه می توانــد بــا ادراک تنــش واحســاس کاهــش کفایــت 
شــخصی از ســوی شــاغل همــراه باشــد. از ســوی دیگــر، در مقابل 
فرصــت رشــد انــدک، نبــود امکانــات رشــد حرفــه ای و بــه ویــژه 
پــاداش مالــی غیرمنصفانــه بــه مــرور دچــار احســاس درماندگــي 
ــرد  ــش عملک ــوند. کاه ــي ش ــود م ــغل خ ــي در ش ــدم کارای و ع
فــردی کــه بــا گرایــش فــرد بــه خــود ارزیابــی منفــی و نارضایتــی 

ــاد فرســودگی  از عملکــرد در شــغل آشــکار می شــود؛ یکــی از ابع
اســت )60( کــه احتمــالا در ایــن شــرایط بــروز مــی کنــد. همچنین 
ــازماني را در ایجــاد  ــل س ــکاران )61( شــش عام Maslach و هم

فرســودگي شــغل، موثــر مــي دانــد کــه برخــی از آنهــا عبارتنــداز: 
ــار کار زیــاد، پــاداش کــم و تبعیــض در محیــط کار کــه مشــابه  ب
ــوازن  ــن، ادراک نامت ــت.  بنابرای ــر اس ــش حاض ــای پژوه متغیره
بــودن تــاش و پــاداش عایــم تنــش و در نتیجــه فرســودگی را 

بــالا مــی بــرد. 
نتیجه گیری

پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه تقاضاهــای روانشــناختی شــغل، 
تقاضاهــای جســمی و بــارکاری زیــاد می توانــد شــکایت جســمانی، 
شــکایات روان تنی، فرســودگی و خســتگی را افزایش داده و فرصت 
رشــد، امکانــات رشــد حرفــه ای و پــاداش مالــی مناســب می توانــد 
ایــن متغیرهــا را کاهــش دهــد. توصیــه مــی گــردد کــه ســازمان ها 
جهــت افزایــش ســامت کارکنــان خــود تقاضاهــای روانشــناختی 
شــغل، تقاضاهــای جســمی و بــارکاری بیــش از انــدازه ی آن هــا را 
کاهــش دهنــد و در جهــت افزایــش فرصــت رشــد، امکانــات رشــد 
حرفــه ای  و نیــز پــاداش مالــی منصفانــه بــه آنــان بکوشــند. ایــن 
پژوهــش در یــک ســازمان وابســته بــه وزارت نفــت روی کارکنــان 
واحدهــای عملیاتــی انجــام شــده و تعمیــم نتایــج بــه ســازمان های 

دیگــر بایــد بــا احتیــاط صــورت گیــرد. 

سپاسگزاری
ــه  ــوده ک ــن پژوهــش حاصــل طــرح پژوهشــي نویســندگان ب  ای
ــا شناســه  در تاریــخ 1398/4/9 در دانشــگاه اصفهــان بررســي و ب
اخــاق IR.UI.REC.1398.002 مصــوب گردیــد. از تمامــی 
کســانی کــه پژوهشــگران را در اجــرای ایــن طــرح یــاری کردنــد، 
ــان شــرکت کننده در پژوهــش و ســازمان محــل  ــژه کارکن ــه وی ب

ــود.  ــی می ش ــکر و قدردان ــش تش ــرای پژوه اج
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