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 چکیده 
  و   کاری  فرسودگی شغلی براساس استرسبینی  پیش   پژوهش حاضرهدف  

بود.    کاوه  صنعتی  شهر  های شرکت  کارگران  در  روانشناختی   قراردادهای 

بود.    - توصیفی  پژوهش روش   آمارهمبستگی  را     یجامعه  پژوهش  این 

تشکیل دادند. تعداد    1403های شهر صنعتی کاوه در سال  کارگران شرکت

نمونه   که    370افراد  بودند  انتخاب    در دسترس  یریگنمونهروش  به  نفر 

و  پرسشنامه،  استفاده  موردابزارهای    .شدند چن  شغلی  استرس  های 

( )JSQ  ،2022همکاران  همکاران  و  لی  روانشناختی  قرارداد   ،)PCQ  ،

و همکاران )2024 ایرفان  پرسشنامه فرسودگی شغلی  و   )JBQ  ،2023  )

شیوه همزمان  گرسیون چندگانه بهروش تحلیل این پژوهش، تحلیل ربود. 

ها نشان داد که بین قراردادهای روانشناختی و استرس کاری با  بود. یافته

فرسودگی شغلی رابطه معناداری وجود دارد و دو متغیر استرس کاری و  

درصد واریانس فرسودگی شغلی    17/ 9قراردادهای روانشناختی  در مجموع  

می تبیین  )را  رابطه    (.P<05/0کنند  به  توجه  با    دار یمعنبنابراین، 

و   مشاوران  فرسودگی شغلی  با  کاری  استرس  و  روانشناختی  قراردادهای 

در مسیر بهبود فرسودگی شغلی در کارگران حرکت    توانند یمبرنامه ریزیان  

 کنند.

 . استرس کاری، قراردادهای روانشناختیفرسودگی شغلی، ها: کلید واژه 

 Abstract 
The present study aimed to predict job burnout based 

on occupational stress and psychological contracts 

among workers of companies in Kaveh Industrial City. 

The research method was descriptive-correlational. 

The statistical population of this study consisted of 

workers from companies located in Kaveh Industrial 

City in 2024. The sample included 370 individuals 

who were selected through convenience sampling. The 

instruments used in this study were the Job Stress 

Questionnaire by Chen et al. (JSQ, 2022), the 

Psychological Contract Questionnaire by Li et al. 

(PCQ, 2024), and the Job Burnout Questionnaire by 

Irfan et al. (JBQ, 2023). Data were analyzed using 

simultaneous multiple regression analysis. The 

findings showed that there was a significant 

relationship between psychological contracts and 

occupational stress with job burnout, and these two 

variables together explained 17.9% of the variance in 

job burnout (P < 0.05). Therefore, considering the 

significant relationship between psychological 

contracts and occupational stress with job burnout, 

consultants and planners can take steps toward 

improving job burnout among workers. 

 

Keywords: Job Burnout, Psychological Contracts, 

Work Stress. 

 1404 آذر: ویرایش نهایی                 1404مهر پذیرش:          1404مهر دریافت :     پژوهشی  نوع مقاله :

 

 

 

 

 

 

 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

ro
oy

es
h.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
18

 ]
 

                               1 / 8

mailto:fshaterian@yahoo.com
http://frooyesh.ir/article-1-6633-en.html


170        
 کاوه  صنعتی شهر   هایشرکت  کارگران در  روانشناختی های قرارداد و کاری بینی فرسودگی شغلی براساس استرسپیش

Predicting Job Burnout from Work Stress and Psychological Contracts in Industrial Workers: Evidence from Kaveh Industrial City  

  

 
 

 مقدمه 
 

هاست توجه پژوهشگران حوزه مدیریت منابع انسانی  شناختی در محیط کار، سال ترین معضلات روان به عنوان یکی از مهم  1فرسودگی شغلی 

دهد که فرد به طور مستمر تحت (. این پدیده اغلب زمانی رخ می2025و همکاران،    2شناسی سازمانی را به خود جلب کرده است )گالانیس و روان

(. فرسودگی شغلی به سه بعد  2025و همکاران،    3دهد )یولیانا ته و توانایی بازیابی انرژی و انگیزه خود را از دست میفشارهای شغلی قرار گرف

اشاره دارد    6تفاوتی یا فاصله گرفتن از همکاران و محیط کار( و کاهش احساس کفایت فردی )بی  5زدایی ، شخصی 4اصلی شامل خستگی عاطفی 

 (. 2025و همکاران،    7تواند عملکرد فرد، کیفیت زندگی کاری و حتی سلامت جسمانی را تحت تاثیر منفی قرار دهد )لی که هر یک می 

های تکراری، فشار فیزیکی بالا  های خاصی چون ساعات کاری طولانی، فعالیت های صنعتی سنگین، که ویژگی این درحالیست که در محیط 

(. کارگرانی  2025و همکاران،    8یابد )فانگ ای افزایش می ایط ایمنی نامطلوب دارند، احتمال بروز فرسودگی شغلی به شکل قابل ملاحظه و گاهی شر

ای  های روانی و فیزیکی فرساینده که روزانه در معرض صدای بلند، دماهای بالا یا پایین، شرایط سخت بدنی و فشارهای مدیریتی هستند، تجربه 

 (. 2025و همکاران،    9تواند به تدریج ظرفیت روانی و جسمانی آنان را کاهش دهد )زانگ گذارند که می سر می   را پشت

(. استرس  2025،  11مداوم است )پورکودی و پوندهیر10گیری و تشدید فرسودگی شغلی، وجود استرس کاری  ترین عوامل شکل یکی از برجسته 

تواند ناشی از حجم بالای کار،  الزامات شغلی فراتر از توانایی، منابع یا نیازهای فرد باشند. این فشار می ها و  آید که خواسته کاری زمانی پدید می 

باشد )ریزو ناپایدار در محیط  انسانی  روابط  یا حتی  تکراری،  بر فرایند کار، ماهیت کارهای  انجام وظایف، عدم کنترل  برای  و    12زمان محدود 

اند: زمانی که تقاضاهای  به طور دقیق این وضعیت را توضیح داده   13منابع شغلی   –ددی از جمله مدل تقاضا  های متع(. نظریه 2025همکاران،  

یا    شغلی بیش از حد بالا باشد و در مقابل منابع حمایتی )مانند آموزش مناسب، استقلال در کار، حمایت مدیران و همکاران( وجود نداشته باشد

(.  2024و همکاران،    14گیرد )هاملیر نهایت فرسودگی شغلی قرار میبه اندازه کافی فراهم نشود، فرد در مسیر خستگی روانی، کاهش مشارکت و د

به  استرس طولانی  نسبت  را  آنان  هیجانی،  و  در سیستم شناختی  تغییرات  ایجاد  با  بلکه  است،  اثرگذار  افراد  فیزیکی  بر سلامت  تنها  نه  مدت 

فشار زمانی شدید مواجه است و فرصت استراحت یا بازیابی ندارد،  سازد. به عنوان مثال، کارگری که روزانه با  پذیرتر میهای محیطی آسیب چالش 

 15انگیزگی را هموار سازد )لیونی تواند مسیر بروز خستگی عاطفی و بی سطح بالایی از برانگیختگی روانی و تنش جسمی را تجربه خواهد کرد که می 

 (.2024و همکاران،  

ر کاری و محیط فیزیکی، عوامل نرم و غیررسمی نیز بر تجربه فرسودگی شغلی اثرگذارند  گیری مانند فشا در کنار عوامل آشکار و قابل اندازه 

ای از  (. قرارداد روانشناختی مجموعه 2024و همکاران،    17بین کارگر و کارفرماست )محمود   16ترین آنها، قراردادهای روانشناختی که یکی از مهم 

شود  های قانونی و رسمی میده رابطه کاری بین کارگر و سازمان به شکلی فراتر از چارچوب دهن انتظارات، باورها و تعهدات نانوشته است که شکل 

(. این قرارداد، برخلاف قراردادهای مکتوب که صرفاً بر شرایط استخدام، میزان حقوق یا مقررات اداری تمرکز دارند، بر ابعاد  2024،  18)کیم و کیم

های ذهنی  های کاری، و برداشت به بیان دیگر، قرارداد روانشناختی محصول تعاملات روزمره، تجربه کند.  انسانی و عاطفی رابطه کاری تأکید می 

 (.  2025،  19گیرد )رینگ و هولت طرفین است و در طول زمان، بر اساس نحوه رفتار، ارتباطات و تصمیمات سازمان شکل می

کنند که ممکن است مستقیماً در  تقیم مدیران، انتظارات خاصی پیدا می های مستقیم یا غیرمسهای کاری و وعده کارکنان با توجه به تجربه 

(. این انتظارات و  2024و همکاران،    20آید )هو حساب می ها بخشی از توافق و تعهد مشترک به هیچ سند رسمی ذکر نشده باشد، اما از دید آن 

بطه کاری را پوشش دهند. برای نمونه، بسیاری از کارکنان انتظار دارند  های مختلفی از راتوانند بسیار متنوع باشند و جنبه تعهدات نانوشته می 
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های لازم، بهبود محیط کار، و  تواند شامل حمایت در مواقع بحران شخصی، ارائه آموزش ها متعهد باشد؛ این رفاه می سازمان نسبت به رفاه آن 

فرصت  ایجاد  حرفه حتی  و  فردی  رشد  برای  باسهایی  و  )کوچاک  باشد  مؤلفه 2025،  1ای  دیگر  عبارت (.  روانشناختی  قرارداد  مهم  از  های  اند 

های ارتقای شغلی، توجه به امنیت شغلی، احترام متقابل میان کارکنان و مدیریت، و تلاش برای ایجاد شرایط مطلوب کاری  سازی فرصت فراهم

ی و شخصی. این عناصر، اگرچه در متون رسمی قرارداد کاری  مانند ساعات کار مناسب، دسترسی به منابع کافی، و حفظ تعادل بین زندگی کار 

(. هنگامی که یکی از طرفین  به  2024و همکاران،    2دهند )آیلمر شوند، بخش بزرگی از رضایت شغلی و تعلق سازمانی را شکل میکمتر دیده می 

ها را نقض کند، کارکنان این رفتار را به منزله شکستن قرارداد  ویژه سازمان یا کارفرما  نتواند به این تعهدات ضمنی پایبند بماند یا در عمل آن 

توجهی نداشته باشد،  ت؛ حتی اگر سازمان قصدی برای بیکنند. برداشت ذهنی از نقض قرارداد روانشناختی بسیار مهم اسروانشناختی تلقی می 

شناختی، نقض قرارداد روانشناختی یک تجربه  چه برای کارگر اهمیت دارد تجربه شخصی و ادراک او از وقوع این نقض است. از نظر روان آن 

 (.  2025و همکاران،    3شود )شی زا محسوب می آسیب 

چیده و چندسویه است. استرس کاری بالا ممکن است به دلیل فشار زمانی یا کمبود منابع، توان  ارتباط این متغیر با استرس کاری نیز پی

مدیریت را برای عمل به تعهدات غیررسمی کاهش دهد و در نتیجه کارگر احساس کند قرارداد روانشناختی او نقض شده است. از سوی دیگر،  

تواند به افزایش فشار روانی او منجر شود زیرا حس  ات ضمنی عمل نکرده، این برداشت میها و انتظار کند سازمان به وعدهوقتی کارگر احساس می 

پیش  و  می پذیری بینیکنترل  بین  از  محیط  به  نسبت  )یو اش  همکاران،    4رود  قراردادهای  2022و  و  کاری  استرس  میان  منفی  تعامل  این   .)

رگری که هم در معرض فشارهای مستقیم کاری است و هم باور دارد که سازمان  کند. کا روانشناختی، زمینه را برای فرسودگی شغلی فراهم می 

و همکاران،    5تفاوتی نسبت به وظایف خواهد شد )چانگ انگیزگی و بی در تعهداتش کوتاهی کرده، به احتمال بیشتری دچار خستگی عاطفی، بی 

2025.) 

اند و اری رابطه بین استرس کاری و فرسودگی شغلی را تایید کرده دهد که مطالعات بسی بررسی پیشینه پژوهش در این حوزه نشان می 

و آیلمر و همکاران،    2024اند )کیم و همکاران،  گیری نتایج کاری و روانی پرداخته ها به اهمیت قراردادهای روانشناختی در شکل شماری از آن

های صنعتی مورد ارزیابی قرار داده باشند،  سه متغیر را در محیط  هایی که به طور همزمان و در یک مدل جامع، هر(. با این حال، پژوهش2024

اند یا تنها یک یا دو متغیر را مدنظر  های خدماتی و اداری انجام شده به ویژه در بستر ایران، بسیار محدودند. اغلب مطالعات داخلی یا در بخش 

های فیزیکی، روانی، و نقش قراردادهای غیررسمی در انگیزش آنان را در بر اند. شرایط ویژه کارگران صنایع سنگین که ترکیبی از فشارقرار داده 

های موجود بررسی شده است. این موضوع باعث شده که الگوی دقیق تعامل میان استرس کاری، قرارداد روانشناختی  کمتر در پژوهش   گیردمی

ای که بتواند همزمان نقش استرس کاری و کیفیت  شی اهمیت مطالعه هایی ناشناخته باقی بماند. این خلأ پژوه و فرسودگی شغلی در چنین محیط 

پیش  در  را  روانشناختی  میقراردادهای  دوچندان  کند،  ارزیابی  کارگران  شغلی  فرسودگی  می بینی  تحقیقاتی  چنین  انجام  بینش  سازد.  تواند 

های حمایتی، بهبود شرایط کار و  د تا با طراحی سیاست های صنعتی فراهم آورگیران در شرکت ارزشمندی برای مدیران منابع انسانی و تصمیم 

ای  های آموزشی و توسعه تواند مبنایی برای تدوین برنامه تقویت قراردادهای روانشناختی، از شدت فرسودگی شغلی بکاهند. همچنین نتایج می 

وری و حفظ سلامت روانی آنان کمک نماید. بنابراین  ه آوری کارگران در برابر فشارهای کاری باشد، و در نهایت به ارتقای بهر جهت افزایش تاب 

کاوه    صنعتی  شهر  هایشرکت  کارگران  در روانشناختی  قراردادهای  و  کاری  بینی فرسودگی شغلی بر اساس استرسهدف از پژوهش حاضر پیش

 بود.

 

 روش

 

های شهر صنعتی کاوه شهرستان ساوه در سال  جامعه آماری پژوهش شامل کارگران شرکت همبستگی بود.    -روش پژوهش حاضر توصیفی

در دسترس انجام   صورتبهگیری هزار نفر گزارش شد. روش نمونه 50از واحدهای صنعتی  آمدهدست بهتعداد جامعه با توجه به آمار بود.  1403

های شهر  عبارت بود از کارگران شرکت   های ورود به پژوهشنفر به دست آمد. ملاک  370شد و حداقل حجم نمونه نیز با توجه به جدول مورگان  

یی ناقص  گوپاسخ  شامل  کنندگانهای خروج شرکت لاک و مصنعتی، رضایت آگاهانه از شرکت در پژوهش، حداقل مدرک دیپلم برای پاسخگوی  

اشاره کرد که پیش از شروع مطالعه،  توان به این موارد  ها و انصراف از ادامه پاسخگویی بود. از ملاحظات اخلاقی این پژوهش میبه پرسشنامه 

کنندگان محافظت  کنندگان از موضوع و روش اجرای مطالعه مطلع شدند؛ پژوهشگر متعهد شد تا اطلاعات خصوصی و شخصی شرکتشرکت 
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های  م، راهنماییکنندگان، برای آنها تفسیر نماید و در صورت هرگونه ابهانماید؛ پژوهشگر متعهد شد نتایج پژوهش را در صورت تمایل شرکت 

چندگانه به شیوه   تحلیل رگرسیونو روش آماری   26  نسخه  SPSS های پژوهش با استفاده از دادهدرنهایت،  شد.  لازم به شرکت کنندگان ارائه  

    گرفت.قرار    لیتحل  و  هی مورد تجزهمزمان  

 ابزار سنجش 

  . است   هی گو   4شامل    و  شدهدوین  ت(  2022و همکاران )  2چنتوسط    2022در سال    پرسشنامه  نی ا   (:JSQ) 1پرسشنامه استرس شغلی 

چن  است.  = کاملا مخالفم(  1= مخالفم و  2= نظری ندارم،  3= موافقم،  4= کاملا موافقم،  5)  یادرجه   5  کرت یل  فیآن بر اساس ط  یگذارنمره

گزارش کرده است )چن و    79/0روایی سازه آن را نیز  و  محاسبه    78/0در فاصله دو هفته،    ییآزمون را بر اساس روش بازآزما   ییا ی پا  (2022)

 و   91/0پرسشنامه برابر    یآلفا  بیرا به دست آوردند. ضر  اسیمق  نی ا  ییایو پا  ییروا  رانیدر ا  (1401صالحی نیا و همکاران )  (.2022همکاران،  

مطلوب    ییای و پا  ییروا ازآمده نشان  دست به   جیتا . نه استبه دست آمد   58/0هلریگل  پرسشنامه بر اساس رابطه آن با پرسشنامه   ی همگرا ییروا

 محاسبه شد.   88/0کرونباخ    یبه روش آلفا  پرسشنامه  ییا یپا نیز  در پژوهش حاضر    (.1401)صالحی نیا و همکاران،    پرسشنامه دارد  نیا

  15پرسشنامه دارای  و همکاران ساخته شده است.    4توسط لی   2022این پرسشنامه در سال  (:  PCQ) 3پرسشنامه قرارداد روانشناختی 

گذاری  نمره   = کاملا مخالفم(  1= مخالفم و  2= نظری ندارم،  3= موافقم،  4= کاملا موافقم،  5)  ای لیکرتگزینه   5بر اساس مقیاس     باشد کهگویه می

بدست    95/0نیز  پرسشنامه    به روش آلفای کرونباخ  پایاییو    68/0( روایی پرسشنامه به صورت محتوایی  2024)  و همکاران  در پژوهش لیشود.  می

است. ضریب آلفای کرونباخ    قرارگرفتهی  بررس  مورد(  1403پرسشنامه در ایران توسط مطهری و همکاران )(.  2024ه است )لی و همکاران،  آمد

کرونباخ    یبه روش آلفا  پرسشنامه  ییای پانیز  در پژوهش حاضر  (.  1403)مطهری و همکاران،  به دست آمده است    91/0آن    و روایی سازه  79/0

 .  محاسبه شد  91/0

و طبق  است    گویه  7شامل    است و  شدهساخته (  2023و همکاران )  6این پرسشنامه توسط ایرفان (:  JBQ) 5پرسشنامه فرسودگی شغلی 

(  2023شود. ایرفان )ی میگذار نمره (  = کاملا مخالفم1= مخالفم و  2= نظری ندارم،  3موافقم،  =  4= کاملا موافقم،  5ای )گزینه  5طیف لیکرت  

این  گزارش کرده است.  66/0روایی سازه این ابزار را  و 84/0همسانی درونی با استفاده از آلفای کرونباخ را پایایی این پرسشنامه  شاخص عددی 

ها مورد تأیید است. بر اساس  های موجود اعتبار و پایایی علمی آنرفته است که بر اساس گزارش کارابزار توسط تعدادی از پژوهشگران ایرانی به 

و همچنین پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از آلفای کرونباخ   69/0روایی همزمان پرسشنامه حاضر ، (1403پور سوته و کریمی )قلی یهاگزارش 

 گزارش شد.   79/0در پژوهش حاضر نیز با استفاده از آلفای کرونباخ    آمدهدست به (. همچنین پایایی  1403پور و همکاران،  گزارش شد )قلی  86/0

 

 یافته ها 
 

  50  و حداکثر سن    29پژوهش    نیکنندگان در احداقل سن شرکت گزارش شد.    3/43  ±56/4برای نمونه پژوهش حاضر    شدهگزارش میانگین سن  

درصد(    4/32نفر )  120درصد( نیز زن بودند.    5/46نفر )  163درصد( مرد و    59/ 1نفر )    207در پژوهش حاضر    کنندهشرکت   370سال گزارش شد. از  

ای  درص( نیز دار 8/10درصد( دارای تحصیلات کارشناسی و  1/35نفر )  130درصد( دارای تحصیلات کاردانی،  6/21نفر ) 80دارای تحصیلات دیپلم، 

 . شده استارائه   1های توصیفی پژوهش در جدول  نتیجه یافتهتحصیلات کارشناسی ارشد بودند. همچنین  

 
 رها یمتغپیرسون جهت بررسی رابطه  همبستگیآزمون  و  ی توصیفی  ها شاخص. نتایج 1 جدول

 3 2 1 متغیرها

   1 . استرس کاری1

  1 - 553/0** قراردادهای روانشناختی . 2

 1 - 31/0** 374/0** فرسودگی شغلی  .3

 1/17 7/41 3/13 میانگین

 
1 Job Stress Questionnaire   

2 Chen 

3 Psychological Contract Questionnaire   

4 Li 

5 Job Burnout Questionnaire 
6 Irfan 
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 35/4 5/11 12/2 انحراف معیار 

 -31/0 44/0 2/0 کجی

 -82/0 -35/0 - 68/0 کشیدی

 

و    مثبت  رابطه01/0 در سطح  فرسودگی شغلی    بااسترس کاری    دهدی منشان    1از آزمون همبستگی پیرسون در جدول    آمدهدست به نتایج  

ی کجی و کشیدگی  هاشاخص   کهن یا با توجه به    و منفی وجود دارد.  دارا معن   رابطهدارد و بین فرسودگی شغلی و قراردادهای روانشناختی    دارا معن

در بررسی عدم همخطی چندگانه    قرار دارند، بنابراین شکل توزیع متغیرها در شرایط نرمالی است.  -2و    +2محدوده  متغیرهای پژوهش همگی در  

اسمیرنف برای    –بود و در سطح مطلوبی قرار داشت. همچنین نتایج آزمون کالموگراف    23/1و    81/0به ترتیب    2و تورم واریانس   1شاخص تحمل 

توان  می  . بنابراین(p>05/0گزارش شد ) 05/0از    تربزرگ (  063/0و قراردادهای روانشناختی )(  056/0(، استرس کاری )069/0فرسودگی شغلی )

متغیرهای پژوهش    رابطه بین  چندگانه جهت بررسی  رگرسیون  لذا استفاده از تحلیل  .است  نرمال  پژوهش  متغیرهای  نمرات  توزیع  نتیجه گرفت که

    شود.  می   دیتائاست؛    5/2تا    5/1گزارش شد که چون مقدار آن بین    83/1است. همچنین آماره دوربین واتسون نیز    بلامانع
 

 ی  فرسودگی شغلی نیبش یپدر  . خلاصه مدل رگرسیون چندگانه استرس کاری و قراردادهای روانشناختی2جدول 

 R 2R بین یش پمتغیر  

Adjusted 

 179/0 423/0 کاری استرس  فرسودگی شغلی 

 قراردادهای روانشناختی 

 

دهد در تحلیل رگرسیون، استرس کاری و قراردادهای روانشناختی با فرسودگی شغلی دارای همبستگی چندگانه  ( نشان می2جدول )

است. با توجه به مقدار مجذور ضریب همبستگی در فرسودگی    423/0هستند که مقدار ضریب همبستگی برای فرسودگی شغلی  برابر با  

 شود.  بینی میشغلی توسط استرس کاری و قراردادهای روانشناختی پیش درصد از واریانس فرسودگی    9/17( حدود  179/0شغلی )
 

 . نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ارتباط بین استرس کاری و قراردادهای روانشناختی با فرسودگی شغلی 3جدول 

 B Beta t P بین یش پمتغیر  متغیرهای ملاک

  فرسودگی شغلی 

 استرس کاری 

7/50 

411/0 

 

135/0 

31/9 

25/2 

001/0 

01/0 

 017/0 -39/2 -121/0 - 364/0 قراردادهای روانشناختی   

 
(، و   β  ،05/0>p=135/0نشان داده است که استرس کاری )  زمان هم نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه با روش  (  3طبق جدول )

بینی فرسودگی شغلی به  معادله رگرسیون برای پیش.  دارد  رابینی فرسودگی شغلی  یش پ( توان  β  ،05/0>p= -121/0قراردادهای روانشناختی )

 شرح زیر است.   

(3x)121/0-  (1X )135/0 +7/50Y=   )فرسودگی شغلی( 

 =x1استرس کاری

 =x2قراردادهای روانشناختی

بر میزان فرسودگی شغلی افزوده و با افزایش    135/0شود؛  حوزه استرس کاری افزوده میطبق معادله رگرسیون، به ازای هر واحد که بر  

 شود.میاز فرسودگی شغلی کارگران کاسته    0/ 121قراردادهای روانشناختی به میزان  

 

 گیری بحث و نتیجه
 

کاوه    صنعتی  شهر  هایشرکت   کارگران  در  روانشناختی  قراردادهای  و  کاری  شغلی براساس استرسبینی فرسودگی  پیش  باهدفپژوهش حاضر  

(،  2025های پژوهش نشان داد بین استرس کاری و فرسودگی شغلی کارگران رابطه وجود دارد. این یافته با نتایج زانگ و همکاران )انجام شد. یافته 

 
1 Tolerance 

2 Variance inflation factor (VIF) 
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توان گفت ماهیت مزمن ( همسو بود. در تبیین این یافته می2024( و کیم و همکاران )2025(، محمود و همکاران )2025لی و همکاران )

های استرس مانند  شود بدن و ذهن در حالت برانگیختگی دائمی قرار گیرند. این برانگیختگی که با ترشح مداوم هورمون فشارهای کاری موجب می 

کند  مدت را مختل می دهد و تمرکز و حافظه کوتاه د، کیفیت خواب را کاهش می آورکورتیزول همراه است، توان سیستم ایمنی را پایین می 

شود فرد نتواند انرژی  (. این تغییرات فیزیولوژیک، زمینه خستگی روانی و جسمانی را فراهم کرده و به تدریج باعث می2025)محمود و همکاران،  

های روزمره با همکاران  (. در چنین شرایطی، حتی وظایف ساده یا تعامل2025لازم برای انجام وظایف خود را حفظ کند )زانگ و همکاران،  

تفاوتی، ناامیدی و کاهش انگیزه حرکت کند. این فرآیند همان مسیری است که بسیاری از  فرسا به نظر برسد و فرد به سمت بی تواند طاقت می

 اند.ند اصلی بین استرس و فرسودگی شغلی معرفی کرده (، به عنوان پیو2025های  )کیم و همکاران،  مطالعات، از جمله پژوهش 

پذیری شرایط کار است.  بینیکند، کاهش حس کنترل و پیش عامل دیگری که رابطه میان استرس کاری و فرسودگی شغلی را تقویت می 

کند بر محیط  شود، احساس می جه می وقتی کارگر با تغییرات ناگهانی در برنامه کاری، افزایش غیرمنتظره حجم وظایف یا کمبود تجهیزات موا

اند که از دست دادن این حس کنترل، یکی از عوامل مهم در  شناختی ثابت کرده (. تحقیقات روان 2025خود تسلط ندارد )محمود و همکاران،  

ف را به شکل مکانیکی انجام  کنند که صرفاً وظای تفاوتی نسبت به کار است. افراد در چنین شرایطی تمایل پیدا میکاهش انگیزه و افزایش بی

های بارز فرسودگی شغلی است و به طور مستقیم تحت تأثیر فشارهای روانی  دهند، بدون احساس تعلق یا تعهد به نتیجه. این حالت، یکی از نشانه 

کند زیرا فشار روانی  یهای صنعتی سنگین، این مشکل به شکل مضاعف بروز م(. در محیط 2025و فیزیکی محیط قرار دارد )زانگ و همکاران،  

جایی مواد سنگین یا فعالیت در شرایط  اند، مانند جابه تقریباً همیشه با فشار جسمی شدید همراه است. کارهایی که نیازمند تلاش فیزیکی مداوم

ذهنی برای مقابله با فشارهای  کنند. وقتی بدن از نظر فیزیکی در وضعیت خستگی قرار دارد، توان  وهوایی نامطلوب، بدن را خسته و فرسوده میآب 

تر به مرحله فرسودگی برسد و توانایی بازیابی انرژی پس از کار کاهش یابد )لی و  شود کارگر سریع یابد. این اثر ترکیبی باعث میروانی کاهش می 

 (.  2025همکاران،  

کار آسیب ببینند. کارگری که تحت فشار   های حمایتی در محیطشود روابط انسانی و شبکه مدت همچنین سبب میاسترس شغلی طولانی 

شود حس تعلق  زمانی شدید قرار دارد، شاید فرصت یا انرژی لازم برای برقراری تعامل مثبت با همکاران را پیدا نکند. این کاهش تعامل موجب می

ه بودن، فشار روانی را دوچندان کرده و  پشتوانبه سازمان و اعتماد به تیم کاری تضعیف شود و فرد احساس کند تنهاست. احساس تنهایی و بی 

(. استرس کاری  2024شود )لیونی و همکاران،  دهد، به همین دلیل فرسودگی شغلی به سرعت تقویت میانگیزه را بیش از پیش کاهش می

احساس کفایت فردی در    های فرد و الزامات شغلی، زمینه را برای بعد کاهشهمچنین با ایجاد احساس ناکارآمدی و عدم تطابق بین توانایی 

نفس شغلی او تضعیف  کند. زمانی که فرد مرتباً تجربه شکست یا عدم توانایی در پاسخ به تقاضاهای کاری دارد، اعتمادبه فرسودگی آماده می 

انگیزه برای تلاشود که حتی وظایف معمولی نیز دشوار و طاقت شود. این احساس ناکارآمدی باعث میمی یابد  فرسا جلوه کنند و  ش کاهش 

 (.  2025پورکودی و همکاران،  )

ای میان استرس و انگیزه است. فشارهای کاری شدید باعث کاهش انگیزه، و کاهش انگیزه  های مهم این رابطه، اثر چرخه یکی دیگر از جنبه 

شده بر کارگران صنایع سنگین،  تحقیقات انجام کند. در  برد. این چرخه معیوب، به تدریج فرسودگی را تشدید می توان مقابله با فشارها را از بین می 

شود، که خود فشار روانی  مشاهده شده است که این چرخه گاهی در مدت زمان کوتاهی باعث افت شدید عملکرد و افزایش خطاهای کاری می

. همچنین باید به این نکته توجه  (2025گالانیس و همکاران،  دهد )کند و سرعت حرکت به سمت فرسودگی را افزایش می بیشتری بر فرد وارد می 

کند. زمانی که فرد پس از کار طولانی و پر فشار، همچنان با ذهنی درگیر و بدنی  کرد که استرس شغلی معمولاً به زندگی شخصی فرد سرایت می

یابد. این انتقال فشار از  ده کاهش میکننهای تفریحی و بازسازی گردد، توان برقراری روابط سالم خانوادگی یا انجام فعالیتخسته به خانه بازمی 

های ریکاوری  کند که حتی خارج از ساعات کاری نیز ادامه دارد و فرصتای از خستگی و فرسودگی ایجاد می محیط کار به زندگی شخصی، چرخه 

 (.2025و همکاران،   برد )یولیانارا از بین می

روانشناختی و فرسودگی شغلی کارگران رابطه وجود دارد. این یافته با نتایج رینگ  های پژوهش نشان داد که بین قراردادهای  از طرفی، یافته

توان گفت  ( همسو بود. در تبیین این یافته می2022( و یو و همکاران )2024(، هو و همکاران )2024(، محمود و همکاران )2024و همکاران )

ساز بروز فرسودگی شغلی شود، زیرا  تواند زمینه های صنعتی سنگین، می در محیط ویژه  نقض یا تضعیف قراردادهای روانشناختی در محیط کار، به 

ها  (. زمانی که سازمان به وعده 2024این قراردادها نقش اساسی در حفظ انگیزه، اعتماد و احساس ارزشمندی کارکنان دارند )رینگ و همکاران، 

تعهدات غیررسمی خود عمل نمی  ارزکند، کارگر احساس می و  ادراک بی کند  این  اهمیتی در  ش و جایگاهش در سازمان کاهش یافته است. 

هایی که فشار فیزیکی، شرایط سخت بدنی و خطرات شغلی بالاست، پیامد روانی مضاعفی دارد؛ چرا که کارکنان برای تحمل این فشارها  محیط 

کند و فرد رزشمندی، انگیزه انجام وظایف را به شدت تضعیف می(. از بین رفتن این حس ا2024به حمایت و قدردانی نیاز دارند )هو و همکاران،  
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پوشانی  شود، وضعیتی که مستقیماً با خستگی عاطفی و کاهش احساس کفایت فردی، دو بعد اصلی فرسودگی شغلی، همتفاوت می به مرور بی

 (.2022دارد )یو و همکاران،  

شود سازمان به تعهدات ضمنی خود پایبند  کاری سالم است. وقتی کارگر متوجه میهای اصلی روابط  در کنار این، اعتماد یکی از ستون 

پذیر  بینیاعتمادی باعث ایجاد حس ناامنی روانی شده و فضای پیش شود. بیدار می نیست، اعتمادش به آینده شغلی و تصمیمات مدیریت خدشه 

شود، و از آنجا که اضطراب انرژی روانی را  طراب مزمن و کاهش توان تمرکز می مدت منجر به اض برد. این ناامنی طولانیمحیط کار را از بین می

شود. به عبارت دیگر، نقض قرارداد  زدایی بیشتر می برد، توان مقابله با فشارهای کاری کاهش یافته و احتمال بروز خستگی و شخصی تحلیل می 

های  دهد که از شاخصه گیری هیجانی قرار میهای دفاعی یا کناره معرض واکنشکند و نیروی کار را در روانشناختی، امنیت روانی را تضعیف می

 (.2024فرسودگی است )رینگ و همکاران،  

گیرد، نیز به شدت تحت تأثیر کیفیت قراردادهای روانشناختی  انگیزه درونی، که از احساس معنادار بودن کار، شایستگی و استقلال نشأت می 

ها عملی نشوند، کار معنای خود را از دست  ها جزئی از این قراردادها هستند. وقتی این وعده زش یا تقدیر از تلاش های ارتقاء، آمو است. وعده 

کنند. این کاهش معنا، به تدریج  ها را انجام دهند، دیگر ارتباط هیجانی و شخصی با کارشان حس نمیدهد و کارکنان حتی اگر همان فعالیتمی

دهد. در محیط صنعتی که بسیاری از وظایف تکراری و  تفاوتی و کاهش مشارکت سوق می شود و فرد را به سمت بی میباعث افت توان و اشتیاق  

(.  2024فرسا هستند، از بین رفتن انگیزه درونی تأثیری شدیدتر بر روحیه و مقاومت روانی کارکنان خواهد داشت )محمود و همکاران،  طاقت 

از نقض   مهری داشته باشند،  عدالتی یا بیبیند. زمانی که کارکنان احساس بیقراردادهای روانشناختی آسیب میفضای روانی محیط کار نیز 

کند و حمایت اجتماعی، که یکی از عوامل مهم  های حمایتی غیررسمی را ضعیف می یابد. این وضعیت شبکه تعاملات مثبت و همکارانه کاهش می 

یابد.  ماند و امکان تخلیه هیجانی یا دریافت همدلی کاهش مید. در نتیجه کارگر با فشارها تنها مییابمقابله با فشارهای کاری است، کاهش می

تواند به تشدید  ویژه خطرناک است و میهای صنعتی سنگین که شدت فشار فیزیکی و روانی بالاست، به کاهش حمایت اجتماعی در محیط 

 (.2024هو و همکاران،  احساس تنهایی، ناامیدی و فرسودگی جمعی منجر شود )

تواند فشار  پوشی نیست. تجربه مکرر دلخوری، ناامیدی و خشم فروخورده می پیامدهای هیجانی نقض قراردادهای روانشناختی نیز قابل چشم 

ایمنی منجر  های گوارشی و ضعف سیستم  مدت ایجاد کند. این فشار در نهایت به مشکلات جسمانی مانند اختلال خواب، ناراحتی روانی طولانی 

بخشد. علاوه بر این،  آورد و فرسودگی شغلی را سرعت میهای کاری را پایین می های جسمی، توان کلی فرد برای مقابله با چالش شود. آسیب می

از  اندکنند. فقدان چشم بست می وقتی مسیر پیشرفت شغلی که بخشی از قرارداد روانشناختی است مسدود شود، کارکنان احساس رکود و بن 

کند  مانده نیز از بین برود و احساس کفایت فردی کاهش یابد، که زمینه را برای فرسودگی فراهم می شود انگیزه باقی مثبت برای آینده باعث می

 (. 2025)چانگ و همکاران،  

شود: تضعیف حس  ناشی می  ها و پیامدهاای از واکنش در مجموع، رابطه معنادار بین قراردادهای روانشناختی و فرسودگی شغلی از زنجیره 

ارزشمندی، کاهش اعتماد و امنیت روانی، از بین رفتن انگیزه درونی، مسموم شدن جو اجتماعی، فشار هیجانی مزمن، آسیب به سلامت جسم، و  

های کاری و بدنی موجود  دهند، زیرا فشارتر رخ می تر بلکه عمیقتنها سریع های صنعتی سنگین، این تأثیرات نه ایجاد رکود مسیر شغلی. در محیط 

کنند )کیم و  دهد و هر ضربه به حمایت و تعهد سازمانی را شدیدتر احساس می به طور طبیعی ظرفیت روانی و جسمی کارکنان را کاهش می 

ی شغلی  ها رابطه قراردادهای روانشناختی و فرسودگدهد که چرا در پژوهش (. این ترکیب منحصر به فرد شرایط، توضیح می 2024همکاران،  

 تنها دیده شده، بلکه معنادار و قوی گزارش شده است.  نه

ها نظیر  های گردآوری داده گیری از سایر روشگیری دردسترس، عدم بهرههای پژوهش حاضر، استفاده از روش نمونهاز جمله محدودیت 

توانند بر قابلیت تعمیم و دقت نتایج  که هرکدام می  ها بوددر تکمیل پرسشنامه   کنندگانشرکتدهی  مصاحبه و مشاهده و احتمال سوگیری پاسخ 

ها به منظور افزایش  های ترکیبی گردآوری داده گیری تصادفی و روشهای آینده از نمونهشود در پژوهش اثرگذار باشند. بر این اساس، پیشنهاد می

ها را بالا ببرد.  تواند غنای داده های فرهنگی متفاوت می روایی بیرونی استفاده گردد. همچنین اجرای مطالعات مشابه در جوامع آماری و بافت 

ها،  گیری از نتایج به اصلاح برنامهگذاران حوزه مربوطه باشند تا با بهره توانند راهنمایی مؤثر برای مدیران و سیاست های این پژوهش می یافته 

 .طراحی مداخلات آموزشی و افزایش اثربخشی عملکرد افراد اقدام نمایند
 

 نابع م 
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