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ABSTRACT
Introduction: Job factors play a critical role in shaping employee health and mitigating burnout. Work-
family conflict leads to outcomes such as burnout, emotional exhaustion, and decreased performance. 
Similarly, employees’ perception of job insecurity can negatively affect their burnout, work attitudes, well-
being, commitment, and interpersonal relationships. This study investigates the interplay between job 
security, work-family conflict, and burnout, with a focus on the mediating role of work engagement among 
office workers.
Material and Methods: This cross-sectional study was conducted in 2024, collecting data from 119 
employees in administrative units at a medical university in Iran. Structural equation modeling was 
employed for data analysis. The measurement tools included standardized questionnaires for work 
engagement, work-family conflict, job security, and job burnout. The questionnaires were utilized based 
on a Likert scale, with confirmed validity and reliability.
Results: The findings from the correlation analysis indicated that job security had a significant positive 
relationship with work engagement. In contrast, burnout showed a negative correlation with job security 
and work engagement, while it had a positive correlation with work-family conflict. Results from the 
structural equation modeling revealed that work-family conflict had a direct relationship with burnout but 
did not significantly affect work engagement. Work engagement acted as a protective factor in reducing 
burnout and served as a mediator between job security and burnout; however, its mediating role between 
work-family conflict and burnout was not confirmed.
Conclusion: Numerous factors impact the psychological health of administrative employees. Organizations 
should tailor their interventions based on these factors and their interrelations. Overall, employee 
empowerment programs aimed at increasing work engagement and reducing work-family conflict can 
enhance the quality of working life and decrease burnout within organizations.
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1.	 INTRODUCTION
 The modern work environment has experienced 

significant transformation due to accelerating 
economic shifts, technological advancements, 
and evolving social expectations. These systemic 

changes have substantially altered the nature of 
work, particularly for office staff who perform 
critical operational functions that maintain 
organizational efficiency. Office professionals 
manage a diverse range of responsibilities from 
routine administrative tasks to complex technical 
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operations, all while navigating hierarchical 
reporting structures and evolving workplace 
demands.

Within this context, several key factors have 
emerged as significant influences on employee 
health and performance. Job insecurity represents 
a substantial stressor, creating psychological strain 
that can manifest in both physical and emotional 
symptoms. The precarious nature of employment 
in many sectors has been shown to correlate 
strongly with increased stress levels and decreased 
job satisfaction. Conversely, stable employment 
conditions tend to foster greater employee well-
being and organizational commitment.

Work-life balance challenges present another 
critical concern, particularly for office staff who 
frequently face blurred boundaries between 
professional and personal domains. Occupational 
burnout has become increasingly prevalent 
among office workers, with emotional exhaustion 
representing its core manifestation. In contrast 
to these negative factors, work engagement is a 
positive psychological state that can mitigate many 
workplace challenges. 

Accordingly, this research aims to examine the 
role of job engagement as a facilitator in enhancing 
the psychological and emotional well-being of 
employees. Ultimately, addressing these issues 
and understanding their interrelationships can 
help organizations develop effective strategies to 
enhance job satisfaction and mitigate work-related 
tensions, leading to improved quality of working 
life and employees’ mental health.

2. MATERIAL AND METHODS
This research employed a cross-sectional design 

with data collection conducted during the fall of 
2024. The investigation utilized structural equation 
modeling (SEM) as its primary analytical approach 
to examine the relationships between key workplace 
variables among office staff at one of the medical 
universities in Iran. The study specifically focused 
on measuring four critical constructs including job 
engagement, work-family conflict, job security, and 
job burnout (its emotional exhaustion dimension).

The research instrument comprised a 
comprehensive survey incorporating both 
demographic items and validated psychometric 
scales. These included standardized measures of 
work-family conflict, job engagement, emotional 
exhaustion (as a component of job burnout), and 
job security. The selection of these instruments was 

based on their established reliability and validity in 
previous research.

Structural equation modeling was selected 
as the analytical framework due to its capacity to 
simultaneously examine complex relationships 
among multiple variables. This multivariate 
technique enabled the examination of both direct 
and indirect pathways, as well as causal relationships 
between the study variables. The analytical process 
involved three key phases including initial model 
specification, parameter estimation through model 
training with empirical data, and comprehensive 
model evaluation using multiple fit indices 
(including both relative and absolute fit measures) 
to assess the model’s adequacy in representing the 
observed data.

3. RESULTS AND DISCUSSION 
The study collected data from 119 participants, 

with employee ages ranging from 21 to 65 years. 
The sample demonstrated significant professional 
experience, with over half of respondents possessing 
more than 16 years in the workforce. Demographic 
characteristics revealed that approximately 70% 
of participants were married and held at least a 
master’s degree, while fewer than 10% reported 
maintaining secondary employment.

Analysis revealed several key relationships 
among study variables. Age and work experience 
showed significant positive correlations with 
perceived job security (p<0.01), suggesting that 
seniority and career longevity contribute to greater 
employment stability perceptions. Contrary to 
expectations, the relationship between work 
engagement and work-family conflict was found to 
be statistically non-significant (r=-0.137), though 
directionally negative. However, a strong positive 
association emerged between job security and 
work engagement (r=0.494, p=0.01), indicating 
these constructs mutually influence one another.

The study identified particularly noteworthy 
findings regarding job burnout. Significant 
negative correlations appeared between burnout 
and both job security (r=-0.289, p=0.01) and 
work engagement (r=-0.544, p=0.01), while a 
positive correlation emerged with work-family 
conflict (r=0.479, p=0.01). These results suggest 
that enhanced employment stability and job 
engagement serve as protective factors against 
burnout, whereas work-family conflict exacerbate 
job burnout.
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These findings align with conservation of 
resources theory, which posits that individuals 
must strategically allocate finite psychological 
resources across work and family domains. When 
resource depletion occurs without adequate 
replenishment, employees experience diminished 
capacity to manage workplace demands, ultimately 
precipitating burnout. The current results 
corroborate prior research emphasizing the critical 
need to mitigate work-family conflicts as a primary 
intervention strategy for reducing occupational 
burnout.

Notably, the structural model revealed that job 
security’s influence on burnout operates entirely 
through its mediation by work engagement, rather 
than through direct effects. This pathway suggests 
that secure employment fosters higher work 
engagement, which subsequently buffers against 
burnout by alleviating work-related stress. This 
mediation pattern helps explain why employees 
with strong job security often demonstrate greater 
resilience against occupational exhaustion.

The broader literature confirms that job 
insecurity consistently predicts both increased 
burnout and diminished engagement. While 
contemporary employment conditions make 
some degree of job insecurity inevitable, 
organizations can develop mitigation strategies 
to minimize its negative consequences. Potential 
interventions include enhancing communication 

transparency, providing career development 
opportunities, and implementing stress 
management programs, all of which may help 
preserve employee well-being despite uncertain 
employment conditions.

4. CONCLUSIONS
This study was conducted with the aim of 

examining the relationship between various 
variables affecting job burnout. The findings 
suggest that organizational initiatives focused 
on cultivating positive work environments and 
enhancing job stability may yield dual benefits by 
simultaneously strengthening work engagement 
and indirectly improving mental health outcomes.

These findings collectively support the 
implementation of comprehensive employee 
development programs targeting two primary 
objectives: (1) enhancement of work engagement 
through positive workplace interventions, and (2) 
reduction of work-family conflict via improved 
work-life balance initiatives. Such multidimensional 
approaches show promise for simultaneously 
improving quality of working life while reducing 
burnout prevalence in organizational settings.

6. ETHICAL CODE  
This research was approved by Tehran 

University of Medical Sciences (ethics code: 
IR.TUMS.SPH.REC.1402.204).
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  چکیده
مقدمه: فاکتورهای شغلی بر سلامت کارکنان و پیشگیری از فرسودگی شغلی آنان تاثیرگذار است. تعارض کار – خانواده 
پیامدهایی نظیر فرسودگی شغلی، فرسودگی عاطفی و کاهش عملکرد را به دنبال دارد. از سوی دیگر درک کارکنان 
از عدم امنیت شغلی می تواند بر فرسودگی شغلی آنان، نگرش آنها نسبت به کار، رفاه، تعهد و روابط بین فردی تأثیر 
منفی بگذارد. این مطالعه به بررسی نقش امنیت شغلی و تعارض کار-خانواده در فرسودگی شغلی با در نظر گرفتن نقش 

میانجی اشتیاق شغلی در کارکنان اداری می پردازد.

روش کار: مطالعه حاضر به صورت مقطعی در سال ۱۴۰۳ انجام شد و داده ها از 119 نفر از کارکنان واحدهای 
اداری یکی از دانشگاه علوم پزشکی کشور جمع آوری گردید. برای تحلیل داده‌ها از مدل یابی معادلات ساختاری 
امنیت  کار-خانواده،  تعارض  شغلی،  اشتیاق  استاندارد  پرسشنامه های  شامل  اندازه گیری  ابزارهای  شد.  استفاده 
پایایی تأیید شده به کار  با روایی و  شغلی و فرسودگی عاطفی بودند. پرسشنامه ها بر اساس مقیاس لیکرت و 

گرفته شدند.   

یافته ها: یافته های حاصل از تحلیل همبستگی نشان داد که امنیت شغلی با اشتیاق شغلی ارتباط مثبت و معناداری 
دارند. در مقابل، فرسودگی شغلی با امنیت شغلی و اشتیاق شغلی رابطه منفی و با تعارض کار-خانواده رابطه مثبت 
داشت. نتایج حاصل از مدل سازی معادلات ساختاری نشان داد که تعارض کار-خانواده رابطه مستقیمی با فرسودگی 
شغلی داشت، اما بر اشتیاق شغلی تأثیر معنادار نداشت. اشتیاق شغلی نقش محافظتی در کاهش فرسودگی داشت و به 
عنوان میانجی بین امنیت شغلی و فرسودگی شغلی عمل کرد، اما میانجی گری آن بین تعارض کار-خانواده و فرسودگی 

تأیید نشد.

نتیجه گیری: عوامل زیادی بر روی سلامت روانشناختی کارکنان اداری تاثیر می گذارند. سازمان ها  باید مداخلات 
خود را بر اساس این عوامل و نحوه ارتباط ان ها تنظیم کنند. به طور کلی، برنامه های توانمندسازی کارکنان در راستای 
افزایش اشتیاق شغلی و کاهش تعارض کار-خانواده می تواند به ارتقای کیفیت زندگی شغلی و کاهش فرسودگی در 

سازمان ها منجر شود. 

   کلمات کلیدی:  فرسودگی شغلی، تعارض کار-خانواده، امنیت شغلی، اشتیاق شغلی، کارکنان اداری

بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در ارتباط میان امنیت شغلی، تعارض کار-خانواده 

و فرسودگی شغلی در کارکنان اداری 

تاریخ دریافت: 1404/5/12 ،          تاریخ پذیرش: 1404/6/25 

   فصلنامه بهداشت و ايمني کار                                                                               جلد 15/ شماره 3/ پاییز 1404 صفحات 626-612

zakerian@tums.ac.ir :پست الکترونیکی نویسنده مسئول مکاتبه *
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   مقدمه
در عصر حاضر، محیط های کاری به شدت تحت تأثیر 
تغییرات اقتصادی، اجتماعی و تکنولوژیکی قرار گرفته اند. 
این تغییرات می تواند بر روی وظایف، سلامت و بهره وری 
کارکنان   .)2  ،1( باشد  داشته  مختلفی  تاثیرات  کارکنان 
کارایی  حفظ  برای  که  دارند  مختلفی  وظایف  اداری 
می تواند  مسئولیت ها  این  است.  ضروری  کار  محل  یک 
و  تلفن ها  به  پاسخگویی  مانند  اولیه،  اداری  وظایف  از 
برنامه ریزی جلسات، تا وظایف اداری پیچیده تر مانند کار 
یک  نظارت  تحت  همگی  که  مهندسی،  افزارهای  نرم  با 
باشد  متغیر  انجام می شوند،  مافوق مستقیم  یا یک  مدیر 
دارد که می  و موضوعات مختلفی وجود  )3، 4(. مسائل 
بر روی  را مختل کند و  این روند موفقیت سازمان  تواند 
سلامت و عملکرد کارکنان نیز تاثیر بگذارد. به عنوان مثال 
مطالعات گذشته تاثیر امنیت شغلی، تعارض کار- خانواده 
و فرسودگی شغلی را بر روی سلامت و عملکرد کارکنان 

بررسی نموده اند )7-5(. 
و  شغلی  امنیت  عدم  مانند  شغلی،  ویژگی های 
وظایف  و  کاری  وظایف  انجام  در  محدود  انعطاف پذیری 
خانواده، سبب تاثیر بر سلامت روان شاغلین می شود )5، 
8، 9(. امنیت شغلی مفهوم گسترده ای دارد که به احساس 
اطمینان کارکنان از ادامه ی اشتغال و پایداری شغل اشاره 
ایجاد  در  شغلی  امنیت  که  داده اند  نشان  تحقیقات  دارد. 
رضایت شغلی تأثیر بسزایی دارد، همچنین امنیت شغلی 
سطوح  است.  شغلی  فرسودگی  با  معکوس  رابطه  دارای 
بالای امنیت شغلی می تواند رفاه کارکنان را تقویت کند، 
در حالی که عدم امنیت می تواند منجر به افزایش استرس 
نشان  مطالعات   .)11  ،10  ،7( شود  عاطفی  فرسودگی  و 
داده اند که تجربه ناامنی شغلی و بیکاری با شروع علائم 
احتمال  کاری  برنامه  بی ثباتی  و  است  مرتبط  افسردگی 
پریشانی روانی و شغلی را افزایش می دهد )12(. تعارض 
کار-خانواده، مفهومی است که فشار تجربه شده را هنگامی 
خانوادگی  های  مسئولیت  از  مانع  کار  های  خواسته  که 
همچنین   .)9( کند  می  توصیف  را  بالعکس،  یا  شود  می 
میان  توازن  معنای  به  خانوادگی  زندگی  و  کار  تعادل 

برای  به ویژه  که  است  خانوادگی  و  شغلی  مسئولیت های 
فیزیکی  و  روانی  بالای  فشارهای  علت  به  اداری  کارکنان 
بسیار حائز اهمیت می باشد )13(. تحقیقات زیادی نشان 
داده اند که تعادل کار و زندگی منجر به عملکرد سازمانی 
بالا، افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی قوی تر می شود 
)14(. مطالعات همچنین نشان داده است که تعادل بین 
کار و زندگی نقش مهمی در بهزیستی فردی مانند رضایت 
از سلامت، رضایت خانواده و رضایت کلی از زندگی ایفا می 
کند )15، 16(. از این رو، این یک حوزه مهم تحقیق در 
رفتار سازمانی، مدیریت منابع انسانی و مطالعات کیفیت 

زندگی است.
که  است  مسائلی  از  دیگر  یکی  شغلی  فرسودگی 
اند. فرسودگی  با آن رو به رو شده  سازمان های امروزی 
شغلی به عنوان ترکیبی از ناتوانی و عدم تمایل به صرف 
سازی  مفهوم  کار  تکمیل  برای  کار  محل  در  لازم  تلاش 
دو جزء  تمایل  عدم  و  ناتوانی  زمینه،  این  در  است.  شده 
جدایی ناپذیر هستند. فرسودگی شغلی همچنین به عنوان 
حالتی از خستگی فیزیکی و عاطفی به دلیل قرار گرفتن 
طولانی مدت در معرض مشکلات مربوط به کار تعریف می 
شود )17، 18(. فرسودگی شغلی دارای سه بعد، خستگی 
عاطفی )به عنوان مؤلفه اصلی(، مسخ شخصیت و کاهش 
احساس کفایت شخصی است. فرسودگی عاطفی، حالتی از 
تهی شدن فیزیکی و عاطفی است که اغلب با استرس های 
مزمن محیط کار همراه می باشد )19، 20(. از سوی دیگر، 
کارمندان با اشتیاق به کار خود می توانند به طور معناداری 
یابند.  دست  بهتری  تعادل  به  و  کاسته  تنش ها  این  از 
مرتبط  بخش  رضایت  و  مثبت  حالت  یک  شغلی  اشتیاق 
با کار است و ممکن است به عنوان یک حائل حیاتی در 
برابر اثرات نامطلوب شغل بر روی افراد عمل کند )21(. 
مطالعات مختلف نیز نقش میانجی کننده اشتیاق شغلی 
بین متغیرهای مختلفی مانند رضایت شغلی و عدم توازن 
تلاش-پاداش، عملکرد شغلی، سلامت روان و ویژگی های 

شخصیتی را بررسی نموده اند )6، 22(. 
تعادل کار و زندگی نقش محوری در سناریوهای کاری 
تعهدات  بین  ظریف  تعادل  شامل  و  می کند  ایفا  امروزی 
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ایجاد تعادل بین کار و  حرفه ای و زندگی شخصی است. 
زندگی شخصی برای رفاه، رضایت شغلی و شادی کلی افراد 
مهم است. با این حال، دستیابی به تعادل کار و زندگی به 
دلیل پیچیدگی های ساختارهای کاری مدرن دشوار است 
و منجر به افزایش استرس، خستگی و احساس غرق شدن 
از متغیرهای  اشتیاق شغلی کارکنان یکی دیگر  می شود. 
مهم در زمینه کار است که نشان دهنده تعهد عاطفی و 
فرسودگی  است.  سازمانشان  و  کار  در  کارکنان  مشارکت 
کار  محل  در  مدت  طولانی  استرس  از  ناشی  که  شغلی، 
است، به یک نگرانی رو به رشد تبدیل شده است. مشخص 
کار  حجم  از  ناشی  استرس  مانند  عواملی  که  است  شده 
فرسودگی  شکل دهی  در  مهمی  نقش  پیچیده  وظایف  و 
افزایش  را  رفاه  به  مربوط  چالش های  و  داشته  شغلی 
می دهند. این امر اهمیت فرسودگی شغلی را، به ویژه برای 
نیروی کار اداری برجسته می کند )23(. برخلاف کسانی 
مشتاق  کارمندان  می برند،  رنج  شغلی  فرسودگی  از  که 
حس ارتباط پرانرژی و مؤثر با کار خود دارند و کار خود را 
به عنوان چالش برانگیز، در مقابل استرس زا و طاقت فرسا، 
و  مثبت  حالت  یک  عنوان  به  شغلی   اشتیاق  می بینند. 
مرتبط با کار از رفاه یا رضایت شغلی با انرژی، مشارکت و 
بهره وری شاغلین مرتبط است و نقطه مقابل  فرسودگی 
شغلی است. همچنین، اشتیاق شغلی به عنوان یک حالت 
بالای  با سرزندگی، سطوح  رضایت بخش،  و  مثبت  ذهنی 
صرف  به  تمایل  کار،  حین  در  ذهنی  تاب آوری  و  انرژی 
مشکلات  با  مواجهه  در  حتی  پشتکار  و  کار  در  تلاش 
مشخص می شود.   بر این اساس، اشتیاق شغلی بالاتر سبب 
کاهش فرسودگی شغلی در میان کارکنان می گردد )24(. 
 با توجه به اهمیت مسائل مطرح شده و وجود مطالعه 
اندک در خصوص در نظر گرفتن نقش میانجی گر اشتیاق 
شغلی در ارتباط میان امنیت شغلی، تعارض کار-خانواده 
و فرسودگی عاطفی، مطالعه حاضر با هدف بررسی رابطه 
فرسودگی  و  کار-خانواده  تعارض  شغلی،  امنیت  میان 
نقش  گرفتن  نظر  در  با  اداری  کارکنان  میان  در  عاطفی 
میانجی گری اشتیاق شغلی در این فرآیند طراحی و اجرا 
شد. شکل 1 مدل مفهومی مطالعه حاضر را نشان می دهد. 

این مطالعه تلاش می کند تا نقش کارکرد مشارکت شغلی 
به عنوان یک عامل تسهیل کننده در بهبود شرایط روانی و 
به  پرداختن  نهایت،  نماید. در  تحلیل  را  عاطفی کارکنان 
این مسائل و بررسی چگونگی ارتباط میان آنها می تواند به 
سازمان ها کمک کند تا راهکارهایی برای افزایش رضایت 
امر  این  و  نمایند  ایجاد  کاری  تنش های  کاهش  و  شغلی 
می تواند به بهبود کیفیت زندگی شغلی کارکنان و حفظ 

سلامت روانی آنها منجر گردد.

   روش کار
داده  و  باشد  می  مقطعی  بررسی  نوع  از  مطالعه  این 
های آن در سه ماهه پاییز 1403 جمع آوری شده است. 
همچنین در این مطالعه از روش آماری مدل یابی معادلات 
ساختاری استفاده شده است. به منظور دستیابی به هدف 
علوم  دانشگاه  از  یکی  اداری  واحدهای  کارکنان  مطالعه، 
اشتیاق  سنجش  های  ابزار  از  استفاده  با  کشور  پزشکی 
فرسودگی  و  شغلی  امنیت  کار-خانواده،  تعارض  شغلی، 

شغلی مورد بررسی قرار گرفتند.

1- شرکت کنندگان در مطالعه
جامعه هدف این مطالعه کارکنان واحدهای اداری یکی 
از دانشگاه علوم پزشکی کشور بودند که با استفاده از روش 
سرشماری مورد بررسی قرار گرفتند. تعداد کل کارکنان 
اداری 160 نفر بودند. به علت عدم تمایل به همکاری و 
نفر  تعداد 41  از یک سال،  بالاتر  عدم داشتن سابقه کار 
پرسشنامه  نفر   119 نهایت  در  و  شدند  خارج  مطالعه  از 
تیم  توسط  پرسشنامه ها  نمودند.  تکمیل  را  مربوطه  های 
آنها  تکمیل  به همراه دستورالعمل  پاکت  تحقیق در یک 
همکاری،  افزایش  بر  علاوه  تا  شد  توزیع  کارکنان  میان 
اطلاعات دقیق در خصوص نحوه تکمیل پرسشنامه ها ارائه 
گردد. همچنین، به شرکت کنندگان تضمین داده شد که 
اطلاعات آن ها محرمانه خواهد ماند و به آنها توضیح داده 
مورد  آکادمیک  اهداف  برای  عمدتاًً  پاسخ هایشان  که  شد 
استفاده قرار خواهد گرفت )25(. در استفاده از روش مدل 
يابي معادلات ساختاری راهبرد دقيقي براي تعيين حجم 
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نمونه وجود ندارد اما متون علمی حداقل حجم نمونه 100 
نفر و حجم نمونه مطلوب را 200 نفر برآورد کرده اند که 
در مطالعه حاضر تعداد شرکت کنندگان بالاتر از حداقل 

می باشد )26(.

2- ابزارهای سنجش
ابزار سنجش در این مطالعه یک پرسشنامه کلی بود که 
شامل مشخصات دموگرافیک، پرسشنامه استاندارد تعارض 
فرسودگی  بعد  شغلی،  اشتیاق  پرسشنامه  کار-خانواده، 
امنیت  پرسشنامه  و  شغلی  فرسودگی  پرسشنامه  عاطفی 

شغلی بود.
پرسشنامه  خانواده:  و  کار  تعارض  پرسشنامه 
تعارض کار و خانواده توسط Netemeyer )1996( طراحی 
 10 شامل  پرسشنامه  این   .)27( است  اعتباریابی شده  و 
کاملًاً  )از  لیکرت  ای  درجه  پنج  اساس طیف  بر  و  سوال 
موافق تا کاملا مخالف( می باشد که دو بعد تعارض کار-

خانواده )سوال های 1 تا 5( و خانواده-کار )سوال 10-6( 
را شامل می شود. پايايي قسمت اول پرسشنامه با حجم 
نمونه 100 نفر و به روش آلفاي كرونباخ 0/82 و قسمت 
این   6 و   1 سوالات  است.  آمده  دست  به   0/92 آن  دوم 
مزاحم  من  شغلی  »مسائل  شامل  ترتیب  به  پرسشنامه 
خانوادگی ام  »مسائل  و  می شود«  خانوادگی ام  زندگی 
می  ایجاد می کند«  مزاحمت  شغلی ام  وظایف  انجام  در 
شود )28(. اعتبار این پرسشنامه در مطالعات گذشته در 
ایران توسط فاتحی زاده و همکاران )2007( تایید گشته 
است. مقدار آلفای کرونباخ گزارش شده برای پرسشنامه 
در مطالعه آنان 0/92 بود و روایی محتوایی پرسشنامه از 

طریق گروه خبرگان تایید شده بود )29(. 
امنیت شغلی  پرسشنامه  پرسشنامه امنیت شغلی: 
برای   )2005(  Barling و   Francis توسط  یافته  توسعه 
سنجش امنیت شغلی کارکنان مورد استفاده قرار گرفت. 
ارزیابی  که  کارکنان،  شغلی  امنیت  پرسشنامه  این  در 
شناختی فرد از آینده شغلی‌ آنان است، با توجه به سطح 
درک شده از ثبات و تداوم آن شغل اندازه گیری می شود. 
عبارات  یا  صفت ها  از  مجموعه ای  شامل  پرسشنامه  این 

است که آینده شغلی یک کارمند را توصیف می کند، مثلًاً 
بر  پاسخ ها   .)30( است«  تضمین شده  تقریباًً  من  »شغل 
تا 5  )کاملًاً مخالف(  از 1  امتیازی   5 مقیاس  اساس یک 
)کاملًاً موافق( ارائه شدند. نمرات بالاتر نشان دهنده درجه 
بالایی از امنیت شغلی است. روایی و پایایی این پرسشنامه 
قرار  تایید  مورد   )2012( اندیش  نیک  توسط  ایران  در 

گرفته است )31(. 
اشتیاق  پرسشنامه  شغلی:  اشتیاق  پرسشنامه 
که  است  ابزاری   )2001(  Schaufeli و   Salanova شغلی 
به  نسبت  افراد  اشتیاق  و  درگیری  میزان  سنجش  برای 
کارشان طراحی شده است. این پرسشنامه بر اساس مدل 
تدوین   Salanova و   Bakker  ،Schaufeli شغلی  اشتیاق 
شده و شامل سه بعد اصلی نیرومندی )نشان دهنده سطح 
)بیانگر  وقف شدگی  کار(،  انجام  در  فرد  پشتکار  و  انرژی 
میزان تعهد، فداکاری و احساس معنا داری در کار( و جذب 
همراه  کار،  در  فرد  شدن  غرق  و  تمرکز  )منعکس کننده 
با تجربه لذت بخش( می باشد. این پرسشنامه دارای 17 
داده  پاسخ  لیکرت  مقیاس  از  استفاده  با  که  است  سؤال 
کارکنان،  اشتیاق  میزان  ارزیابی  برای  آن  نتایج  می شود. 
افزایش بهره وری و بهبود شرایط کاری مورد استفاده قرار 
می گیرد )32(. نتایج مطالعه میرزاخانی و همکاران که در 
خصوص روانسنجی این ابزار در ایران انجام شد، نشان داد 
که ساختار سه عاملی مقیاس برازش قابل‌ قبولی با داده 
ها دارد )33(. در مطالعه آنان، برای بررسی روایی صوری 
پس از انجام ترجمه معکوس، پرسشنامه در اختیار چند 
متخصص قرار گرفت تا نظرات خود را در مورد محتوای 
ظاهری بیان کنند. پس از جمع آوری نظرات متخصصان و 
انجام تغییرات لازم، وضوح پرسشنامه ها از طریق مطالعه 

پایلوت تایید گردید. 
پرسشنامه فرسودگی شغلی: پرسشنامه فرسودگی 
سنجش  ابزارهای  معتبرترین  از  یکی   Maslach شغلی 
میزان  بررسی  به  پرسشنامه  این  است.  شغلی  فرسودگی 
محیط  در  کارکنان  شناختی  و  عاطفی  روانی،  فرسودگی 
کار می پردازد و معمولًاً در حوزه های شغلی با فشار کاری 
بالا، مانند مشاغل بهداشتی، آموزشی و خدماتی استفاده 
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عاطفی  فرسودگی  شامل  پرسشنامه  این  ابعاد  می شود. 
)احساس خستگی، کاهش انرژی و تخلیه روانی به دلیل 
بی‌احساس  و  منفی  شخصیت )نگرش  مسخ  زیاد(،  کار 
مراجعان(،   و  همکاران  مانند  دیگران  به  نسبت  شدن 
ناکارآمدی  )احساس  شخصی  کفایت  احساس  کاهش 
این  بعد  مهم ترین  باشند.  می  کار(  در  موفقیت  عدم  و 
پرسشنامه، »فرسودگی عاطفی« است زیرا اولین نشانه ی 
بر  می تواند  و  می شود  محسوب  شغلی  فرسودگی  بروز 
سایر ابعاد تأثیر بگذارد. این بعد شامل 9 سوال است که 
تا همیشه( سنجیده می شود  )از هرگز  لیکرت  مقیاس  با 
بالای  سطح  نشان‌دهنده  مقیاس  این  در  بالا  )34(. نمره 
پرسشنامه  این  روانسنجی  باشد.  می  عاطفی  فرسودگی 
در ایران توسط سنجش روایی محتوا از طریق بکارگیری 
مطالعه  در  محتوا  روایی  شاخص  و  محتوا  روایی  نسبت 

شاملو و همکاران تایید شده است )35(.

3- آنالیزهای آماری
در این مطالعه جهت بررسی فرضیات مطرح شده از 
رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری استفاده گردید. این 
رویکرد زمانی مورد استفاده قرار می گیرد که محقق در 
نظر داشته باشد روابط مستقیم و غیر مستقیم و همچنین 
روابط علت معلولی بین چندین متغیر را مورد بررسی قرار 
دهد. در این تکنیک بعد از ساخت مدل، مدل با استفاده 
از داده ها آموزش داده شده و سپس با استفاده از شاخص 

مورد  مدل  برازش  مطلق  های  شاخص  و  نسبی  های 
قضاوت قرار می گیرد. شاخص های برازش مدل عبارتند 
 ،4CFI ،3IFI ،2GFI ،1RMSEA ،Chi-square/df از نسبت
6TLI ،NFI5، و سایر موارد. مقادیر Chi-square/df کمتر 

از RMSEA ،۳ کمتر از 0/1 و NFI ،CFI ،IFI ،GFI، بالاتر 
از 0/9 نشان دهنده برازش قابل قبول مدل هستند )36، 
37(. پس از تایید مدل محقق می تواند در مورد پذیرفتن 
را  یا رد شدن فرضیات مطرح شده خود تصمیمات لازم 
بگیرد. برای این منظور باید به ضریب همبستگی مدل و 

همچنین سطح معناداری آن توجه نمود. 

   یافته ها
اطلاعات 119 نفر از شرکت کننده ها جمع آوری شد. 
رده سنی کارکنان  از 21 تا 65 سال بود که در گروه های 
سنی مختلف در جدول 1 دسته بندی شده اند. بیش از 
بودند.  سال   16 بالای  کاری  سابقه  دارای  کارکنان   %50
متاهل  ها  آن   %70 حدود  یعنی  کارکنان  اکثر  همچنین 
و دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. 
تعداد کمی از شرکت کنندگان  یعنی کمتر از 10% دارای 
جزییات  با  دموگرافیک  اطلاعات  سایر  بودند.  دوم  شغل 

بیشتر در جدول 1 ارائه شده است. 
1.  Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)
2.  The Goodness-of-Fit Index (GFI)
3.  The Incremental Fit Index (IFI)
4.  Comparative Fit Index (CFI)
5.  The Normed Fit Index (NFI) 
6.  Tucker-Lewis Index (TLI)

  

  

  

  

  

  

 

 

  . مدل مفهومي مطالعه 1شكل 

  

 اشتياق  شغلي
فرسودگي  

 شغلي

-تعارض كار
 خانواده

 امنيت شغلي

شکل 1: مدل مفهومی مطالعه
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متغیرهای  مهمترین  میان  همبستگی   2 جدول 
سنجش شده در این مطالعه را نشان می دهد. همانطور 
که مشخص است همبستگی معناداری میان سن با تجربه 
کاری و امنیت شغلی وجود دارد. یعنی با اضافه شدن سن 
افراد، به طبع دارای تجربه کاری بالاتر و احساس امنیت 
اشتیاق  بین  همبستگی  داشت.  خواهند  بیشتری  شغلی 
-0/137( نبوده  معنادار  خانواده  و  کار  تعارض  با  شغلی 
و  شغلی  امنیت  میان  طرفی  از  بود.  منفی  در جهت  و   )
 p=0.01,( معنادار  و  مثبت  همبستگی  شغلی  اشتیاق 
r=0.494( برقرار است و با افزایش یا کاهش یکی، دیگری 

نیز افزایش یا کاهش می یابد. در نهایت همبستگی بین 
فرسودگی شغلی با امنیت )p=0.01; r=-0.289( و اشتیاق 
شغلی معنادار و منفی )p=0.01; r= -0.544( اما با تعارض 
 p=0.01;( مثبت  معنادار  دارای همبستگی  خانواده  و  کار 
امنیت و  افزایش نمرات  با  به عنوان مثال  بود.   )r=0.479

اشتیاق شغلی کارکنان فرسودگی شغلی آن ها به صورت 
معنادار کاهش پیدا می کند.

معادلات  مدل  تحلیل  از  حاصل  یافته های  اساس  بر 
ساختاری، شاخص های برازندگی مدل نشان دهنده برازش 
با داده های گردآوری شده  مناسب مدل مفهومی پژوهش 

 كننده ها  مشاركت. ويژگي هاي دموگرافيك و شغلي 1جدول 
  

 مشخصات دموگرافيك تعداد  درصد 
سال 30تا  21 10 8.4  

 سن
سال 40تا  31 39 32.8  

842.  51 سال 50تا  41  
14.3 17 سال 60تا  51  
1.7 2 سال 60بالاي   

5.18 سال  5تا  1 22   

 سابقه كار 
4.8  10 سال 10تا  6  
2.25  30 سال 15تا  11  

25.2 30 سال 20تا  16  
7.22  27 سال 20بالاي   

 ديپلم و زير ديپلم 3 2.5
33 27.7 سطح تحصيلات   كارشناسي

869.  83  كارشناسي ارشد و بالاتر
26.9 32  مجرد 

81 68.1 وضعيت تاهل   متاهل
5 6  ساير( جدا شده ...
5.7  9  بله

 شغل دوم
592.  110  خير 

  
  

جدول 1: ویژگی های دموگرافیک و شغلی مشارکت کننده ها

 
رهاي مورد سنجشغي. همبستگي بين مت2جدول   

 ** همبستگي معني دار در سطح 0.01 
 
  
  

 متغيرها سن تجربه كاري  تعارض كار و خانواده امنيت شغلي اشتياق شغلي فرسودگي 
سن 1     
    1  تجربه كاري  **0.721 
   1 0.053  تعارض كار و خانواده  0.111
  1 0.139  امنيت شغلي  **0.240 **0.263
 1 0.494 ** 0.137 - 0.012 -  اشتياق شغلي  0.085
1 - 0.544 ** - 0.289 **   0.479 ** 0.041 -  فرسودگي شغلي 0.025

جدول 2: همبستگی بین متغیرهای مورد سنجش
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هستند )جدول 3(. نسبت کای دو به درجات آزادی برابر 
با 1.88 به دست آمد که کمتر از مقدار معیار 3 بوده و 
نشان دهنده برازش قابل قبول مدل است. همچنین سایر 
شاخص ها نیز قابل قبول بودند. بنابراین، می توان نتیجه 
گرفت که ساختار کلی مدل پیشنهادی با داده های تجربی 
سازگار بوده و قابلیت تحلیل مسیرهای مفهومی پژوهش 

فراهم است.
 ،)2 )شکل  مدل  ساختاری  مسیرهای  بررسی  در 
معناداری  تأثیر  کار-خانواده  تعارض  که  شد  مشخص 
اشتیاق  بر  آن  تأثیر  اما   ، (p<0.01) دارد  فرسودگی  بر 
شغلی معنادار نبوده است (p=0.15). این یافته بیانگر آن 
و  نقش های شغلی  میان  تعارض  افزایش سطح  که  است 
خانوادگی مستقیماًً منجر به افزایش فرسودگی شغلی در 
معناداری  نقش  تعارض  این  که  حالی  در  می شود،  افراد 
در تضعیف یا تقویت اشتیاق شغلی ندارد. از سوی دیگر، 

اشتیاق شغلی  با  معنادار  و  رابطه ای مثبت  امنیت شغلی 
نشان داد (p<0.01)، به این معنا که درک بالاتر از امنیت 
شغلی می تواند به افزایش اشتیاق و علاقه مندی کارکنان 
نسبت به فعالیت های شغلی منجر شود. همچنین، میان 
امنیت شغلی با فرسودگی رابطه ای معنادار وجود نداشت 
(p=0.14)، یعنی امنیت شغلی روی فرسودگی شغلی تاثیر 

معناداری ندارد. 
شغلی  اشتیاق  که  داد  نشان  نتایج  دیگر،  سوی  از 
این   .(p<0.01)دارد فرسودگی  بر  معناداری  و  منفی  اثر 
برابر  در  شغلی  اشتیاق  حفاظتی  نقش  تأییدکننده  یافته 
میزان  هرچه  که  به گونه ای  است،  شغلی  فرسودگی  بروز 
افزایش  خود  شغل  به  کارکنان  تعهد  و  علاقه  درگیری، 
یابد، احتمال تجربه فرسودگی کاهش می یابد. همچنین 
با توجه به معناداری مسیرهای امنیت شغلی به اشتیاق 
می توان  شغلی،  فرسودگی  به  شغلی  اشتیاق  و  شغلی 

  . شاخص هاي برازش مدل 3جدول 
  

 

  وضعيت   مقدار قابل قبول  مقدار  شاخص برازش
Chi-square/df 88/1  قابل قبول   3كمتر از  

RMSEA  086/0  قابل قبول   1/0زير  
GFI  954/0  قابل قبول   9/0بالاتر از  
IFI  967/0   قابل قبول   9/0بالاتر از  
CFI  966/0  قابل قبول   9/0بالاتر از  
NFI  932/0  قابل قبول   9/0بالاتر از  
TLI 934/0   قابل قبول   9/0بالاتر از  

 

 هار متغي  ميانمفروض بر اساس روابط مدل  .  2شكل 

 

جدول 3: شاخص های برازش مدل

شکل 2: مدل مفروض بر اساس روابط میان متغیرها
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نتیجه گرفت که اشتیاق شغلی به عنوان متغیری میانجی، 
بخشی از اثر امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی را تبیین 
تأثیر  که  می دهد  نشان  میانجی گرانه  نقش  این  می کند. 
از مسیر  غیرمستقیم امنیت شغلی بر کاهش فرسودگی، 
مقابل،  در  است.  تبیین  قابل  نیز  شغلی  اشتیاق  افزایش 
شغلی  اشتیاق  به  کار-خانواده  تعارض  مسیر  که  آنجا  از 
معنادار نبود، نقش میانجی گری اشتیاق شغلی در رابطه 

بین تعارض کار-خانواده و فرسودگی تأیید نشد.

   بحث
در این مطالعه روابط میان متغیرهای مختلف تاثیرگذار 
بر سلامت روانشناختی کارکنان اداری بررسی شد. امنیت 
فرسودگی  و  شغلی  اشتیاق  خانواده،  کار  تعارض  شغلی، 
شغلی مهمترین متغیرهایی بودند که روابط آن ها به صورت 
توجه  با  قرار گرفت.  همزمان در یک مدل مورد سنجش 
اکثر  انجام شد  اداری  کارکنان  میان  در  مطالعه  اینکه  به 
کارکنان دارای تجربه کاری و سطح تحصیلات بالا بودند که 
برای تفسیر نتایج و تعمیم به محیط های کاری با نیروهای 
جوان تر باید مورد نظر قرار گیرد. در مجموع، نتایج حاصل 
که  است  آن  از  حاکی  ساختاری  معادلات  مدل سازی  از 
عوامل  از  کار-خانواده  تعارض  و  شغلی  امنیت  متغیرهای 
مؤثر بر تجربه فرسودگی شغلی در کارکنان هستند. امنیت 
شغلی با افزایش اشتیاق شغلی و کاهش مستقیم فرسودگی، 
و تعارض کار-خانواده با افزایش مستقیم فرسودگی، نقش 
کارکنان  روان شناختی  وضعیت  تبیین  در  تعیین کننده‌ای 
ایفا می کنند. همچنین، اشتیاق شغلی در این میان نقش 
محافظتی و میانجی مهمی دارد که تقویت آن می تواند از 

بروز فرسودگی شغلی پیشگیری کند.

روابط بین فرسودگی شغلی، اشتیاق شغلی و تعارض کار 
و خانواده

در این مطالعه بین فرسودگی شغلی با اشتیاق شغلی 
و تعارض کار و خانواده همبستگی معنادار وجود داشت. 
اما بین اشتیاق شغلی و تعارض کار و خانواده همبستگی 
اشتیاق  داد  نشان  مدلسازی  نتایج  نشد.  یافت  معنادار 

و  باشد  داشته  کننده  میانجی  نقش  تواند  نمی  شغلی 
تعارض کار و خانواده اثر مستقیم بر روی فرسودگی شغلی 
است  داده  نشان  همسو   مطالعه  یک  نتایج  گذارد.  می 
برای  را  بین سه متغیر، چالشی  میانجیگری در  که عدم 
مدل میانجیگری مفروض ایجاد می کند )38(. از طرفی 
قبلی  تحقیقات  های  یافته  با  حاضر  مطالعه  های  یافته 
تشدید  با  که  کند  می  تاکید  و   )40 ،39( دارد  مطابقت 
افراد  تعارض کار و خانواده، خطر فرسودگی شغلی برای 
از  تئوری حفاظت  در  که  همانطور  یابد.  می  افزایش  نیز 
منابع Grandey و Cropanzano تاکید شده است )41(، 
افراد هنگام مقابله با استرس و چالش ها منابع محدودی 
دارند. هنگام مواجهه با تعارض کار و خانواده، افراد به طور 
متعادل  برای  را  محدود  منابع  این  که  دارند  نیاز  مداوم 
این  اگر  دهند.  تخصیص  خانواده  و  کار  فشارهای  کردن 
منابع مصرف شده به موقع دوباره پر نشوند، می تواند بر 
تخصیص منابع فرد در محل کار تأثیر بگذارد و در نهایت 

منجر به ظهور فرسودگی شغلی شود )42، 43(.
چینی  معلمان  روی  بر  اخیراًً  که  مطالعه  یک  نتایج 
توصیه  و  باشد  می  حاضر  مطالعه  با  همسو  شده،  انجام 
می کند که تمرکز و کاهش تعارضات کار و خانواده برای 
معلمان مدارس ابتدایی و متوسطه برای کاهش فرسودگی 
در  دیگری  مطالعه   .)44( است  مهم  بسیار  آنها  شغلی 
رابطه  بررسی  هدف  با  اهواز  شهر  ادارات  کارکنان  میان 
تعارض  مدیریت  برای  خودکارآمدی  شغلی،  اشتیاق  بین 
کار/خانواده، خانواده و حمایت کاری با فرسودگی شغلی 
که  است  داده  نشان  مطالعه  این  نتایج  است.  انجام شده 
کار/خانواده،  تعارض  مدیریت  برای  خودکارآمدی  بین 
اشتیاق شغلی، حمایت خانواده و فرسودگی شغلی رابطه 
منفی معناداری وجود دارد )45(. اگر چه در این مطالعه 
خانواده  و  کار  تعارض  و  شغلی  اشتیاق  بین  همبستگی 

منفی بود اما از لحاظ آماری معنا دار نبود. 

روابط بین فرسودگی شغلی، اشتیاق 
شغلی و امنیت شغلی 

مطابق نتایج مطالعه میان فرسودگی شغلی و امنیت 
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اما  داشت،  وجود  معنادار  منفی  همبستگی  یک  شغلی 
همبستگی میان اشتیاق با امنیت شغلی مثبت و معنادار 
امنیت  مطالعه،  این  مدل  نتایج  اساس  بر  همچنین  بود. 
شغلی  فرسودگی  روی  معناداری  مستقیم  ارتباط  شغلی 
این  شغلی  اشتیاق  کننده  میانجی  طریق  از  بلکه  ندارد، 
به  منجر  بالاتر  شغلی  امنیت  یعنی  گذارد.  می  را  تاثیر 
افزایش اشتیاق شده و این امر منجر به کاهش فرسودگی 
به  احتمالا  شغلی  امنیت  دارای  افراد  شد.  خواهد  شغلی 
شغل خود علاقه مند هستند و این موضوع سبب می شود 
در انجام کار خود فشار و استرس کمتری را تجربه کنند 
که در نتیجه منجر به کاهش فرسودگی خواهد شد. نتایج 
یک مطالعه  با حجم نمونه بالا نشان داد که ناامنی شغلی 
درک شده با کاهش اشتیاق شغلی مرتبط است و ممکن 
با حمایت سرپرست تعدیل شود همچنین  امر  است این 
از طریق توسعه منابع سازمانی مانند حمایت سرپرست و 
ناامنی  اثر  می توانند  شرکت ها  کار،  محل  در  بهتر  روابط 
شغلی را کاهش داده و در زمان های غیرقابل پیش بینی 
و تهدید موقعیت های شغلی، مشارکت مداوم شاغلین را 

تسهیل کنند )46(.
ناامنی  که  است  داده  نشان  دیگر  مطالعه  یک  نتایج 
شغلی به افزایش خستگی/ بی انگیزگی و کاهش اشتیاق 
حاضر  مطالعه  نتایج  با  همسو  که  می کند  کمک  شغلی 
است. بنابراین می توان نتیجه گرفت که افرادی که دچار 
ناامنی شغلی می شوند، اشتیاق شغلی کمتر و خستگی و 

بی تفاوتی بیشتری را در کار تجربه می کنند )47(.
افزایش  با  شغلی  ناامنی  که  اند  داده  نشان  مطالعات 
است  مرتبط  شغلی  اشتیاق  کاهش  و  شغلی  فرسودگی 
با  مرتبط  پیامدهای  بر  ناامنی شغلی  پیامدهای  و   .)48(
ناامنی  اگرچه  دارد.  زیادی  اهمیت  فردی  عوامل  و  شغل 
شغلی گاهی اوقات اجتناب ناپذیر است، اما می توان نحوه 
برخورد با عواقب آن را بررسی نمود تا آسیب های کمتری 

به فرد و سازمان وارد شود. 

محدودیت ها و پیشنهادات برای تحقیقات آینده
از  استفاده  نیست.  محدودیت  بدون  حاضر  مطالعه 

و  تعمیم پذیری  بر  است  ممکن  دسترس  در  نمونه های 
کارکنان  اکثر  چند  هر  بگذارد.  تاثیر  یافته ها  نمایندگی 
کردند  شرکت  مطالعه  این  در  سازمان  در  شاغل  اداری 
اما حجم نمونه کم یکی از محدودیت های مطالعه حاضر 
می باشد. از طرفی چون مطالعه در میان کارکنان اداری 
یک سازمان انجام شده است هنگام تفسیر نتایج و تعمیم 
به بخش های دیگر باید این موضوع در نظر گرفته شود. 
پیشنهاد می شود در تحقیقات آینده مداخلاتی با هدف 
کاهش تعارض کار-خانواده و افزایش اشتیاق شغلی انجام 
سنجیده  شغلی  فرسودگی  روی  بر  آن  تاثیرات  و  شود 
شود. همچنین پیشنهاد می شود در مطالعات طولی تاثیر 
بعلاوه،  گردد.  سنجش  فرسودگی  روی  بر  شغلی  امنیت 
سبب  تواند  می  آتی  مطالعات  در  نمونه  حجم  افزایش 

افزایش تعمیم پذیری نتایج گردد.

   نتیجه گیری
این مطالعه با هدف سنجش ارتباط میان متغیرهای 
اداری  کارکنان  فرسودگی شغلی  بر  گذار  تاثیر  مختلف 
اشتیاق  و  شغلی  امنیت  یافته ها،  اساس  بر  شد.  انجام 
شغلی نقش مهمی در کاهش فرسودگی کارکنان اداری 
به عنوان عاملی  اشتیاق شغلی که  به‌ویژه  ایفا می کنند؛ 
استرس های شغلی  تأثیرات منفی  قادر است  محافظتی 
به  کار-خانواده  تعارض  حال،  عین  در  دهد.  کاهش  را 
افزایش فرسودگی شغلی می شود  طور مستقیم موجب 
و  کاری  مسئولیت های  میان  تعادل  بهتر  مدیریت  و 
ضروری  کارکنان  روانی  بار  کاهش  برای  خانوادگی 
است. از آنجا که اشتیاق شغلی نقش میانجی در بهبود 
طریق  از  جنبه  این  تقویت  دارد،  کارکنان  وضعیت 
شغلی  امنیت  افزایش  و  مثبت  کاری  شرایط  توسعه 
کارکنان  روانی  سلامت  عملکرد،  بهبود  به  می تواند 
کلی،  طور  به  کند.  کمک  شغلی  فرسودگی  کاهش  و 
افزایش  راستای  در  کارکنان  توانمندسازی  برنامه های 
می تواند  کار-خانواده  تعارض  کاهش  و  شغلی  اشتیاق 
به ارتقای کیفیت زندگی شغلی و کاهش فرسودگی در 

منجر شود. سازمان ها 
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