
 

 

 

 

 

 

های شغلی و استرس شغلی با نقش میانجی سرایت هیجانی در بین مدلسازی ویژگی

 19-کووید پاندمی ایام در های شهر تبریزکادر درمانی زن بیمارستان

 صابری نسیم

 *1یاری جهانگیر 

 2زاده حسین امیدعلی 
 30/6/1402تاریخ پذیرش :                16/5/1402تاریخ دریافت : 

 چکیده

 در هیجانی سرایت میانجی نقش با شغلی استرس و شغلی هایویژگی این پژوهش با هدف مدلسازی
انجام گرفت. روش اجرای پژوهش  19-کووید پاندمی ایام در تبریز شهر هایبیمارستان زن درمانی کادر بین

جامعه  بود. ساختاری معادلات حاضر توصیفی ـ پیمایشی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدلسازی
بودند.  1400-1399های شهر تبریز در سال آماری این پژوهش، کلیه کارکنان کادر درمانی زن بیمارستان

گیری داوطالبانه ه صورت هدفمند و به روش نمونهنفر از زنان کادر درمانی ب 262از بین این کارکنان، 
(، پرسشنامه سرایت هیجانی JCHQهای شغلی )انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه ویژگی

(ECQو پرسشنامه )( استرس شغلیJSQبود. از مدلسازی معادلات ساختاری جهت تحلیل داده ) ها استفاده
(، سرایت هیجانی با استرس شغلی 414/0ی شغلی با سرایت هیجانی )هاشد. نتایج نشان داد بین ویژگی

(. P<01/0داری وجود داشت )( رابطه معنی-146/0های شغلی با استرس شغلی )( و ویژگی-307/0)
( در حد -127/0های شغلی با استرس شغلی )همچنین نقش میانجی سرایت هیجانی بین مسیر ویژگی

. از طرفی پایایی و روایی مدل پژوهشی نیز نشان داد که مدل پژوهشی (P<01/0داری قرار داشت )معنی
های بهداشتی گذاری در سیستم مراقبتدر حد مطلوبی قرار دارد. با توجه به نتایج، دولت باید افزایش سرمایه

 را برای کاهش استرس شغلی در کادر درمانی که با حجم کاری بالاتری روبرو هستند، در نظر بگیرد.

 های شغلی، سرایت هیجانی، کادر درمانی زن.استرس شغلی، ویژگی کلمات کلیدی:
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 مقدمه

 1اولین بار روچ .است حوزه سلامت متخصصان برای نگرانی بالقوه عامل یک کار، از ناشی استرس
استرس پاسخی غیر اختصاصی از ارگانیسم در مقابل هر ه( این اصطلاح را چنین تعریف کرد ک1984)

ای باشد. بر اساس تعریف مؤسسه ملی ایمنی و بهداشت حرفهیا تغییر در شرایط فیزیکی میتقاضا 
(NIOSHفرد زمانی با استرس شغلی مواجه می )ها و ها، قابلیتشود که بین نیازهای شغلی با توانایی

اضطراب و  با 19-(. بیماری کووید2014های وی هماهنگی موجود نباشد )کریمی و همکاران، خواسته
 شیفت شمار،بی میرهای و مرگ با مواجهه در افسردگی متعدد، بالینی هایفعالیت جمله از استرس بسیاری

 فرسودگی از مهمی شاخص بنابراین،. استهبود همراه حالات پیش بینی نشده ترینمتنوع با طولانی کاری
 است انتقال قابل انسان دیگر به انسانی از 19-که کووید واقعیت (. این2020 ،2والز و آدامز) است روانی

 را فردی خطر درک تواندمی است،ههمرا بالقوه میر و مرگ و بالا عوارض با و (2020لی و همکاران، )
 و مشکوک موارد جریان افزایش و منابع کمبود این، بر علاوه(. 2020، 3وانگ، تانگ و وای) کند تشدید
 (. 2020آدامز و والز، ) شودمنجر می بهداشت متخصصان هاینگرانی و فشارها به 19-کووید واقعی

رود در شرایط بحرانی بتواند با استرس شغلی ارتباط داشته باشد، از جمله مواردی که گمان می
 با شغلی کلیدی هایویژگی ارتباط برای را چارچوبی 4شغلی هایویژگی های شغلی است. مدلویژگی
 شغل اصلی ویژگی پنج مدل، این طبق. (2011، 5کند )ماهر و بورگسمی فراهم کارکنان انگیزه و رضایت

 تأثیر بحرانی شناختیروان حالت سه بر( بازخورد و استقلال، وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت مهارت، تنوع)
 شناختیروان حالت سه این. نتایج از آگاهی و نتایج قبال در پذیری مسئولیت معناداری، تجربیات: گذاردمی
 هایویژگی( 2008) رابینز .(2011گذارند)ماهر و بورگس، می تأثیر انگیزه و رشد از رضایت شغلی، رضایت بر

 مختلف مشاغل با هاویژگی آن ترکیب نحوه کار، وظایف ها،ویژگی شناسایی برای تلاشی عنوان به را شغلی
 ایجاد را رضایت ذاتاً که مشاغلی. کندمی توصیف کارکنان عملکرد و شغلی رضایت انگیزه، با آنها رابطه و

 هایتوانایی و هامهارت با مطابق کار هایویژگی اگر. داشت خواهند بیشتری انگیزه مردم اکثر برای کنندمی
نشان داد  (2011یوکسیو ) توسط شده انجام تحقیق نتایج. بخشد بهبود را عملکرد تواندمی باشد، کارکنان

 که کندمی توصیف( 2013) 6کاسم و سرهان. دارد عملکرد کارکنان بر مثبتی تأثیر شغلی هایویژگی که
 تواندمی وظیفه استقلال و وظیفه هویت وظیفه، اهمیت وظایف، در تغییرات از متشکل شغلی هایویژگی

 فردی، ( طی تحقیقی گزارش کردند که عوامل2020) 7رینبرگر ـ دان و ماک. بگذارد تأثیر عملکرد بر
 شغلی تاثیر دارند؛ همچنین استرس رضایت و شغلی استرس بر سازمانی متغیرهای و شغلی هایویژگی

                                                           
1 . Rosch 

2  .  Adams and Walls 

3  .  Wang, Tang and Wie 

4  .  Job Characteristics Theory 

5  .  Mohr & Burgess 

6  .  Kassem & Sarhan 

7  .  Rhineberger-Dunn & Mack 
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 تأثیر شغلی و فردی هایویژگی با مقایسه در سازمانی عوامل و داشت شغلی رضایت بر منفی تأثیر شغلی
مجموع این نتایج نشان از تاثیر مثبت  .داشتند شغلی رضایت بر هم و شغلی استرس بر هم بیشتری
 های شغلی بر عملکرد مثبت کارکنان و از طرفی تاثیر منفی بر استرس شغلی دارد.ویژگی

تواند تا حدودی در عملکرد شغلی کارکنان تاثیر می هیجانی سرایت که اندکرده ثابت همچنین محققان
 فراگیرای پدیده هیجانی، سرایت یا هیجانات، اک(. اشتر2019همکاران،  و گذار باشند )برای مثال پتیتا

 فرآیندی»: است این تعریف بهترین. دارد سازمانی و روانی رفتاری ادبیات درای گسترده اهمیت که است
 ناخودآگاه یا خودآگاه القای طریق از دیگری گروه یا فرد رفتار یا احساسات بر گروه یا فرد یک آن در که

 تعریف، این استناد به (. با50، ص 1990، 1)شونیولف «گذاردمی تأثیر رفتاری هاینگرش و هیجانی حالات
 گسسته احساسات از( 1: )کنندمی مطرح را هیجانی سرایت از متمایز عنصر ( چهار2018بارساد و همکاران )

 اتفاق زمانی که دهدمی رخ آگاهانه و یا ناخودآگاه فرآیندهای طریق از( 2. )استهشد تشکیل عمومی خلق و
 کوچک، هایگروه میان در تواندمی( 3. )باشند هیجانی سرایت هدف هم و محرک هم افراد که افتدمی

 دهندهنشان( 4) و شود القا نفر چند یا یک توسط و بیفتد اتفاق تربزرگ اجتماعی هایگروه و هاسازمان
کنند و یا انجام آنها فکر می آنچه که بر بلکه افراد، احساس بر تنها نه که است اجتماعی نفوذ از نوعی

 است، دیگری عواطف مشاهده یا تماس نتیجه هیجانی سرایت که حالی در .گذاردمی تأثیر نیز دهندمی
 2همکاران و بورگستروم سونبی. شوندنمی منجر سرایت به مساوی مقادیر به هیجانی سرایت القاهای همه

 هامحرک به آنها صورت هایپاسخ با هیجانی سرایت از زنان شفاهی هایبندیرتبه که دریافتند( 2008)
 سرایت به ابتلا استعداد نظر از جنسیتی تفاوت هیچ دیگر محققان حال، این با. است مردان از سازگارتر
 (.1994 همکاران، و هاتفیلد) اندنکرده پیدا هیجانی

 زیادی حد تا زندگی نتایج بر هیجانی سرایت تأثیر درک هدف با سازمانی رفتار و روانشناسی تحقیقات
 بینی پیش و گروهی سرایت بر شدت به سازمانی پردازان نظریه حال، این بااند. کرده رشد موازی طور به

اند. کرده تمرکز رهبری و گروهیگیری تصمیم فرآیندهای مانند سازمان، با مرتبط نتایج یا سازمانی، نتایج
 بر را هیجانی سرایت تأثیرای فزاینده طور به سازمانی پردازان نظریه گذشته، سال 25 طول در بنابراین،

 و مشتریان و کارکنان رضایت و هانگرش رهبری، تیم، پویایی جمله از سازمانی، هایپدیده انواع
 ،3بریف و اسپاتارو بارساد،) سازمانی رفتار در "عاطفی انقلاب" همه، از ترمهماند. کرده گزارشگیری تصمیم
 سازمانی زندگی هایجنبه تمام بر را عاطفه تأثیر که استهشد توجهی قابل تحقیقات به منجر( 2003
 (.2007 ،4بین الفن ؛2007 گیبسون، و بارساد) کندمی بررسی

                                                           
1  .  Schoenewolf 

2  .  Sonnby Borgström 

3  .  Barsade, Spataro & Brief 

4  .  Elfenbein 
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 ر درمانی زنانکادبهداشتی به ویژه  کارکنان برای بزرگی چالش و سابقهبی تهدیدی 19-شیوع کووید
 اند و از طرفیشده لتبدی 19-گیری کوویدهمه با مقابله برای اصلی نیروی به زنان است؛ زیرا کشور ما در
 کار بین تعادل دایجا چگونگی مورد در توجه قابل دوراهی یک در زنان سنتی، اجتماعی هاینقش دلیل به
 .دارند قرار خانواده مراقبت و

 خستگی دچار خود فعلی شغل در احتمالاً برند،می رنج خانواده و کار تعارض از بالایی سطح از که افرادی
 است مرتبط روانی سلامت مشکلات با مثبت طور به و استرس شغلی خستگی و شوندمی و استرس شغلی

 طور به خانواده و کار تعارض که استهکرد پیشنهاد مطالعه یک این، بر علاوه .(2018، 1)یوستینا و والرینا
 استههمرا آنها مرد همکاران با مقایسه در زن متخصصان میان در و استرس شغلی خستگی با توجهی قابل

 برابر در زنان که اندداده نشان قبلی نیز مطالعات. (2019، 2)دریهر، تیون، کرستینگ، گیسر و ولترمان
 ممکن زنان روان سلامت مشکلات. (2020هستند )لی و همکاران،  پذیرآسیب روان سلامت مشکلات

. باشد داشته آنها سلامت بر پایداری تأثیر تواندمی و بگذارد تأثیر آنها گیریتصمیم توانایی و توجه بر است
 هایویژگیبا توجه به مطالب مذکور، تحقیق حاضر درصدد پاسخگویی به این سوال است که آیا مدلسازی 

 تبریز شهر هایبیمارستان زن درمانی کادر بین در هیجانی سرایت میانجی نقش با شغلی استرس و شغلی
 معنی دار است؟ 19-کووید پاندمی ایام در

 روش پژوهش

اختاری سیابی روابط پیمایشی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل -روش پژوهش حاضر توصیفی
ر گرفت. جامعه آماری مورد بررسی قرا بود؛ زیرا در این پژوهش، روابط بین متغیرها در قالب الگوی علیّ

 بودند. حجم 1400-1399های شهر تبریز در سال این پژوهش، کلیه کارکنان کادر درمانی زن بیمارستان
 گرفته نظر در مونهن 5 تا 3 بین حداقل پرسشنامه گویه هر ازای به که کلاین ملاک به باتوجه نیز نمونه
 باشدکه نفر 210 تا 126 بین باید نمونه تعداد ها،پرسشنامه بودن سؤالی 42 به باتوجه ،(1387هومن، )شود 

زنان کادر درمانی به  نفر از 262بنابراین  .شد رعایت مفروضه این هاآزمودنی از نفری 262 نمونه حجم با
صول اخلاقی و اگیری داوطالبانه انتخاب شدند. در این پژوهش سعی شد صورت هدفمند و به روش نمونه

ها مختار بودند که دنیها ایجاد نشود. آزمونسانی رعایت شود و هیچگونه خللی در کار کارکنان بیمارستانا
دهند ر پژوهشگر قرار میدر پژوهش حضور داشته باشند و اینکه اطمینان داده شد اطلاعاتی که آنان در اختیا

اتی دارد. برای تحلیل فقط جنبه تحقیق شود وبه هیچ وجه در اختیار سازمان یا ارگان خاصی قرار داده نمی
رصد، میانگین، های این پژوهش از آزمونهای توصیفی و استنباطی استفاده شد. در بخش توصیفی دداده

ستفاده شد. جهت اانحراف معیار، چولگی و کشیدگی و در بخش استنباطی از مدل یابی معادلات ساختاری 
 استفاده شد. Spss.23و  pls.2ها از نرم افزار اسمارت تحلیل داده

                                                           
1  .  Yustina, & Valerina 

2  .  Dreher, Theune, Kersting, Geiser & Weltermann 
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 ابزار پژوهش

ای است که توسط جان واگنر تدوین شده و برای ارزیابی پرسشنامه :1های شغلیپرسشنامه ویژگی

باشد ای لیکرت میسوال به صورت بسته پاسخ در مقیاس پنج درجه 15رود و دارای های شغلی به کار میویژگی
 5های شغلی واگنر دارای ( امتداد دارد. پرسشنامه ویژگی5( تا کاملاً درست)1از کاملاً نادرست ) که در پیوستاری

باشد. این پرسشنامه شامل عباراتی است که استقلال، هویت، تنوع مهارت شغل، اهمیت و بازخورد میهمولف
گیری تنفر داشتن از شغل را اندازهممکن است شما با آن موافق و یا مخالف باشید. این ابزار دوست داشتن و یا 

نماید. اعتبار کند، بلکه شرح شغل را به صورت عینی و دقیق، تا آنجا که امکان داشته باشد، استخراج مینمی
است و از اثبات درونی مناسبی برخوردار است )شائمی هآزمون در بسیاری از تحقیقات داخلی مورد تایید قرار گرفت

 (.1394، قمری و همکاران، 1391؛ رئیسی و همکاران، 1393برزکی و همکاران، 
، شودیمای است که توسط فرد گزارش ماده 15یک مقیاس : 2(ECS)پرسشنامه سرایت هیجانی

. این پرسشنامه توسط کندیماحساسات ابراز شده توسط دیگران را ارزیابی  "گرفتن"که حساسیت به 
است: محبت، ه. پرسشنامه سرایت هیجانی از پنج احساس اصلی تشکیل شداسته( ساخته شد1997دورتی )

ای از درجه 5که در مقیاس لیکرت  شودیمشادی، غم، خشم و ترس. هر احساس با سه مورد نشان داده 
. کشدینمدقیقه طول  5بیش از  ECS. اجرای کل مقیاس شوندیم( نمره گذاری 5( تا همیشه )1اصلاً )
مورد  15حذف شد و  "توجه"کل، سه مورد -( در تحقیق خود، پس از بررسی همبستگی آیتم1997) دورتی

ای قابلیت اطمینان را بهبود بخشید به طور قابل ملاحظه هاهیگوبسیار همبسته باقی ماندند. حذف این 
(90/0=aتجزیه و تحلیل مولفه های اصلی یک اندازه .)ملی در محدوده گیری تک بعدی را با بارهای عا

نشان داد. یک خرده مقیاس مثبت شامل موارد محبت و شادی و یک خرده مقیاس منفی  69/0تا  46/0
بدست آمد. ضریب بازآزمایی  80/0و  82/0شامل موارد ترس، خشم و غم به ترتیب دارای آلفای کرونباخ 

طور قابل اعتمادی همبستگی به  2و زمان  1هفته نشان داد که نمرات زمان  3پس از یک فاصله زمانی 
است. برای مثال در تحقیقی ه(. این پرسشنامه در تحقیقات متعددی مورد استفاده قرار گرفتr=84/0دارند )

گزارش  74/0( که در جامعه یونانی هنجاریابی شده، میزان آلفای کرونباخ 2008کوریکیدیس و همکاران )
شادی، خشم، محبت و غم را شناسایی کرد. در پژوهش  عامل 4است. همچنین تحقیق اکتشافی آنان هشد

و برای سرایت هیجانی  804/0حاضر میزان آلفای کرونباخ برای سرایت هیجانی مثبت )شادی و محبت( 
 بدست آمد. 896/0منفی )ترس، خشم و غمگینی( برابر با 

(، 1983دکوتیس )استرس شغلی پارکر و در این پژوهش از پرسشنامه  :3استرس شغلیپرسشنامه 

 (1390)است. این پرسشنامه در ایران برای اولین بار توسط دمیری هجهت سنجش استرس شغلی استفاده شد

                                                           
1  .  Job Characteristics Questionnaire 

2  .  Emotional contagion Questionnaire (ECS) 
3  .  Job Stress Questionnaire 
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 1ای از درجه 5است که بر روی یک مقیاس هماد 12است. این مقیاس دارای هترجمه، تنظیم و اجرا گردید
استرس شغلی دارای دو شود. در این پرسشنامهبه آن پاسخ داده می ()کاملاً موافقم 5) کاملاً مخالف( تا 

مربوط به فشار زمانی  12، 11، 10، 9، 7، 4، 2های بعد )فشار زمانی( و )اضطراب مربوط شغل( است. ماده
( پایایی دو بعد این 1983مربوط به بعد اضطراب هستند. پارکر و دکوتیس ) 8و  6، 5، 3، 1های و ماده

 74/0و برای بعد اضطراب مرتبط با شغل  86/0ا با استفاده از آلفای کرونباخ برای بعد فشار زمانی مقیاس ر
است. دمیری هذکر شد 54/0است. اعتبار این پرسشنامه از طریق همبسته کردن با یک سؤال کلی هذکر شد

،برای  83/0ی فشار زمانی ( ضرایب پایایی این پرسشنامه را با استفاده از روش آلفای کرونباخ برا1390)
 است.هگزارش کرد(p<001/0) 68/0و ضریب اعتبار،  90/0و پایایی کلی این مقیاس  82/0بعد اضطراب 

 هایافته

درصد دارای تحصیلات کاردانی،  5/19تحقیق  هایاز بین آزمودنی که بود آن از حاکی ژوهشپ هاییافته
 5/11درصد دارای تحصلات دکتری بودند.  1/3درصد کارشناسی ارشد و  4/16درصد کارشناسی،  1/61

درصد سابقه شغلی  42سال و کمتر،  5درصد سابقه شغلی  5/51درصد متاهل بودند.  5/88درصد مجرد و 
سال و بالاتر  16درصد هم سابقه شغلی  3/2سال و  15ا ت 11درصد سابقه شغلی  2/4سال،  10تا  6بین 

درصد نیز سن  1/6سال و  40تا  31درصد سن بین  1/82سال و کمتر،  30درصد دارای سن  8/11داشتند. 
درصد  13درصد پیمانی و  7/5درصد رسمی،  3/81سال داشتند. از لحاظ وضعیت استخدامی نیز  41بالای 

 است.هنشان داده شد 1قادیر شاخصهای توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول در ادامه م قراردادی بودند.

 های توصیفی در خصوص متغیرهای تحقیق. مقادیر شاخص1جدول 

مقدار چولگی . دهدیمتحقیق را نشان  یرهایمتغ خصوص در توصیفی هایشاخص مقادیر 1 جدول
( قرار دارد. یعنی از لحاظ کجی متغیرهای مذکور نرمال بوده و -2،  2مشاهده شده در جدول فوق در بازه )

 متغیرها میانگین انحراف استاندارد کشیدگی چولگی

 های شغلیویژگی استقلال 43/4 83/2 90/1 74/1

 هویت 13/4 79/2 76/1 75/1

 تنوع مهارت 55/6 03/4 536/0 -31/1

 اهمیت 32/4 63/2 05/1 75/1

 بازخورد 33/4 73/2 03/1 26/1

 کل 76/23 42/13 60/1 53/1

 سرایت هیجانی سرایت هیجانی مثبت 15/17 68/2 03/1 64/1

 سرایت هیجانی منفی 19/29 30/3 295/0 18/1

 استرس شغلی کل 76/29 18/4 -412/0 44/1
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دهد توزیع متغیر از ( قرار دارد. این نشان می-2،  2توزیع آن متقارن است. مقدار کشیدگی نیز در بازه )
 .شیدگی نرمال برخوردار استک

 معادلات مدلسازی از روش مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. هادادهدر ادامه به منظور تحلیل 
 استفاده علمی تحقیقات در تواندیم که است دوم نسل متغیره چند آماری روش یک plsاسمارت  ساختاری
 روابط برآورد برای عالی روش واریانس بوده و یکبر  مبتنی ساختاری معادلات مدلسازی روش شود. این

 موفقیت فاکتور یا عوامل مطالعات در بینی پیش توانایی دلیل به و است همزمان طور به پیچیده متقابل
 فاکتور مدل یک اساس بر کوواریانس که بر مبتنی ساختاری برخلاف مدلسازی. استهزیادی کسب کرد

 پیروی سازهگیری اندازه برآورد در ترکیبی مدل روش از plsاسمارت است، روش هشد ساخته مشترک
 بلکه انعکاسی،گیری اندازه مدل در اثر یهاگیری شاخصاندازه نه تنها برای ترتیب، همین به. کندیم

 این توصیفات، با. (2019، 1وانگاست ) عالی سازنده،گیری اندازه مدل یک در ترکیبی یهاشاخص همچنین
 استفاده شده، تشکیل علی یهاشاخص از که پژوهشی مدل گیریاندازه برای PLSاز روش اسمارت 

 گردید.

( t-valueری )نتیجه مدل سازی معادلات ساختاری را در حالت تخمین استاندارد و معنی دا 1ل کش
 . دهندیمنشان 

    

 )سطح معنی داری( گیری برازش شده در حالت تخمین استانداردمدل اندازه :1شکل 

                                                           
1  .  Wong 
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های یژگیوو رابطه علی پیشنهاد شده سرایت هیجانی بین  (R)نمایانگر ضریب استاندارد  1ل کش
باشد، در  ترکوچک -96/1یا از  تربزرگ 96/1، از tه ارزش کباشد. در صورتییمشغلی و استرس شغلی 

 درصد معنی دار خواهد بود. 99سطح اطمینان 

 ساختاری بین متغیرهای پژوهشی : نتایج اجرای مدل2جدول 

 اثر مستقیم  مسیر

(t-value) 

اثر غیر مستقیم  نتیجه

 )میانجی(

سطح معنی 

 داری 

 ← های شغلیویژگی
 سرایت هیجانی

 - - معنی دار (636/5)414/0

استرس  ← سرایت هیجانی
 شغلی

 - - معنی دار (452/5)-307/0

 ←های شغلی ویژگی
 استرس شغلی

 (588/4)003/0 -127/0 معنی دار (937/2)-146/0

دهد. نتایج گویای آن است ، نتایج اجرای مدل ساختاری بین متغیرهای پژوهشی را نشان می2جدول 
( و -307/0(، سرایت هیجانی با استرس شغلی )414/0های شغلی با سرایت هیجانی )بین ویژگی

(. همچنین نقش P<01/0وجود دارد )داری ( رابطه معنی-146/0های شغلی با استرس شغلی )ویژگی
( در حد معنی داری قرار -127/0های شغلی با استرس شغلی )میانجی سرایت هیجانی بین مسیر ویژگی

 دهد.، پایایی و روایی مدل پژوهشی را نشان می3(. جدول P<01/0دارد )

 مدل پایایی و روایی :3جدول 
پایایی  آلفای کرونباخ متغیر

 (CRترکیبی)

 شده استخراج واریانس میانگین

(AVE) 

 53/0 93/0 91/0 استرس شغلی

 48/0 98/0 96/0 سرایت هیجانی

 84/0 96/0 94/0 های شغلیویژگی

 از. است 7/0 بالاتر از متغیرها همه مورد در کرونباخ آلفای ضریب و ترکیبی ، پایایی3مطابق با جدول 
 نتایج. است مدل مناسب برازش نشان دهنده 7/0از  ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای بودن بالاتر آنجایی که

 سطح برای ملاک از طرفی مقدار .کنندمی تأیید را مناسب برازش نیز معیار دو این در مورد حاضر پژوهش
 به مربوط مقادیر تمامی باشد. با توجه به نتایج،می 4/0، (AVE) شده استخراج واریانس میانگین قبولی
 .است قبول حد قابل در مدل همگرای روایی که باشدمی این مؤید مطلب، این و بوده بیشتر 4/0از  هاسازه
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 گیرینتیجه

 در هیجانی سرایت میانجی نقش با شغلی استرس و شغلی هایویژگی این پژوهش با هدف مدلسازی
های نتایج یافته انجام گرفت. 19-کووید پاندمی ایام در تبریز شهر هایبیمارستان زن درمانی کادر بین

های پتیتا و همکاران های شغلی با اضطراب و استرس شغلی با یافتهپژوهش در خصوص نقش ویژگی
( 2017منابع توسط باکر و دمروتی )-مدل تقاضای شغلیهمسو است.  (2015) و همکاران هاف( و 2019)

بر شرایط کاری کارکنان تفسیر شود.  19-چارچوبی نظری ارائه کند که از طریق آن تأثیر کووید تواندمی
 بهره و انگیزه بالاتر منابع که حالی در شود،می سلامت در فشار و اختلال به منجر بالاتر شغلی تقاضاهای

 بالاتر سطوح به رمنج و (2014؛ شافلی و تاریس، 2001دهد )دمروتی و همکاران، می افزایش را وری
 کار بار اضافه مانند شغلی تقاضاهای ،19-کووید گیریهمه این طول در. (2017شود )پارک، می عملکرد

 باربوسا، لموس،) شوندمی تجربه بیشتر شود، بر کارکنان وارد که هاییخواسته و سازمانی الزامات دلیل به
 (. 2021 مونزاتو، و

 از طرفی تنوع شغلی با. دارد معکوس رابطه استرس با که است شغلی هایویژگی از یکی شغلی تنوع
 شده غنی شغل( 1965) لارنس و ترنر(. 2018مک کارتی و همکاران، ) رابطه دارد بالا تولید و کارایی

 به منجر این امر و کردند پیشنهاد را (دارد وجود آن مانند و مسئولیت استقلال، تنوع، آن در که شغلی)
 مشاغل. گیردمی قرار تأثیر تحت انگیزه یا فعالیت پایین، و یا بالا عملکرد در. شودمی بالا شغلی رضایت

. شوند مغز تحریک به منجر توانندنمی مشاغلی چنین زیرا شوند پایین عملکرد به منجر توانندمی یکنواخت
 افزایش و آنها انگیزه کاهش و شغل صاحبان خستگی به منجر تواندمی تخصصی مشاغل رسدمی نظر به

 بینی پیش در مؤثری نقش که است پژوهش این هایویژگی از دیگر یکی شغلی هویت .شود نیز استرس
 در که نامشخص ایحرفه هایمسئولیت که باورند این بر نورثکات و موریر. دارد کادر درمان شغلی استرس

 (.2018اینس و همکاران، ) شود پرستاران استرسهب منجر تواندمی شود،نمی تصور خاصی پایان یا آغاز آن
( خاص هویت با) کار از معینی بخش یا کار کل تکمیل برای که شودمی اطلاق چیزی آن به شغلی هویت 
 یک اجزای تمامی مسئولیت تا سازدمی قادر را کارکنان شغلی، هویت(. 2018خاکپور و همکاران، ) شودمی انجام

 بر شغل سازیغنی خصوص در هاتلاش اکثر. بگیرند عهده بر جداگانه صورت به را کار از مهمی بخش یا کار
 نتوانند و کنند کار کامل محصول یک از کوچکی بخش روی فقط کارمندانی که از یک هر. است متمرکز بعد این
 اگر. کنندنمی احساس را کار یک به دادن پایان مسئولیت آنها. کنند تعریف خود کار نتیجه را محصولی هیچ

 چنین. شودمی ایجاد شغلی هویت آنگاه شود، شامل را کامل محصول یک که یابد گسترش ایگونه به نتیجه کار
 .کندمی ایجاد استرس کاهش برای بودن معنادار از خوبی حس شرایطی
 به مختاری خود. است خودمختاری یا استقلال شغلی، استرس بینی پیش هایویژگی از دیگر یکی

 هر(. 2018 همکاران، و خاکپور) شودمی اطلاق کارها و مراحل تعیین و زمانبندی در استقلال قدرت،
 شده دریافت دستورات از بیشترگیری تصمیم و نوآوری تلاش، به نتایج وابستگی باشد، بالاتر استقلالهچ
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 در کار آماده کارکنان اگرچه. دارد کارکنان مسئولیت در مهمی نقش استقلال این. است سرپرستان توسط
 برای است روشی هدف بر مبتنی مدیریت» رایج روش. دارند اصرار عمل آزادی بر اما هستند، سازمان یک

 از پیروی و اهداف تعیین برای کارکنان به زیادی آزادی که اندازه همان به کار در بسیار آزادی ایجاد
 توانندمی بالا شغلی استقلال با افراد(. 2016گریفین و همکاران، ) شودمی داده اهداف با مرتبط هایبرنامه

 .کنند کنترل را شغلی وظایف تعارض از ناشی استرس و کنند تنظیم بهتر را خود شغلی وظایف
 که شد داده ننشا. است شغلی استرس در مهم هایویژگی از دیگر یکی شغلی یا کار اهمیت نهایت در
 بر شغلی اهمیت. شودیم درک فرد دید از تأثیر این و دارد بستگی دیگران بر تأثیر اندازه به تکلیف اهمیت
 در یا است کار کلیدی مرحله مسئول فرد یک که زمانی زیرا شود،می مشاهده دیگران بر آن تأثیر اساس

 پزشکی دستگاه یک ساخت به که شودمی دیده کارمندی عنوان به هستند سازمان از خارج که افرادی نظر
 را فرد غلیش رضایت و داده کاهش را کار خستگی تواندمی موارد این. کندمی بیمار کمک یک حیاتی

 کار تجربی عناداریم دارد، دیگران رفاه بر مهمی تاثیر او کار نتایج که کند درک فرد اگر. دهد افزایش
 . (2012یابد )فرجی و همکاران، می افزایش

، هیجانات توان عنوان کرد که، در طول تعامل اجتماعیدر خصوص نقش میانجی سرایت هیجانی می
گیرد یجانی( قرار میههای غیرکلامی و ناخودآگاه دیگران )یعنی سرایت خود افراد بیشتر تحت تأثیر نشانه
ر خنثی کردن تجارب دت (. هیجانات مثب2014کنند )هاتفیلد و همکاران، تا آنچه که مردم واقعاً احساس می

ند مقاومت در عاطفی منفی و گسترش افکار و اعمال مفید است، آنها در ساختن منابع مهم شخصی مان
 محیط در که قبلی تجربی هاییافته (.2001،  1998برابر شرایط منفی نیز مفید هستند)فردریکسون، 

 عصبانیت و شادی مختلف هایفرکانس (2015است )برای مثال پتیتا و ناگتون، هشد آوری جمع بیمارستان
 رایت هیجانیس تئوری ادعای مطابق. دهدمی گزارش را بیماران و همکاران مدیران، توسط شده منتقل
 باشیم داشته رانتظا که است منطقی است، استوار اجتماعی مبادلات در احساس یک جذب اینکه بر مبنی

 کند. جذب را خشم یا شادی مختلف سطوح مختلف اجتماعی تعاملات
 مدت شود،می تعریف دیگر فرد به فردی از عواطف یا روحیات انتقال عنوان به که 1هیجانی سرایت

 سازمانی رفتار از ما درک برای هیجانی سرایت. استهکرد جلب خود به را دانشمندان علاقه و تخیل هاست
 طریق از جمعی عواطفگیری شکل چگونگی از کلیدی توضیحی مکانیسم یک است ممکن زیرا است مهم
 حتی و هاسازمان ها،گروه شامل مورد این در «جمعی». باشد ناخودآگاه و یا آگاهانه عاطفی اجتماعی تأثیر

 دهد،می رخ اجتماعی ساختارهای این همه در تعریف طبق «سازماندهی» اینکه به توجه با. شودمی جوامع
 درک دارد، سازمانی نتایج و فرآیندها بر توجهیقابل تأثیر عاطفه دهدمی نشان که غنی ادبیات به توجه با و

 هایچگونه گروه و چرا کنند درک بهتر تا کند کمک سازمانی رفتار محققان به تواندمی هیجانی سرایت
(. بر اساس 2018کنند )بارساد و همکاران، می فکر و یا رفتار کنند،می احساس که طورهمان سازمانی

                                                           
1  .  Emotional contagion 
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هایی هستند که ارزیابی فرد را از میزان اهمیت چیزی در محیط تئوری ارزیابی هیجان، احساسات پاسخ
(. از آنجایی که ترس و اضطراب، که مشخصه 2018کنند )بارساد و همکاران، برای بهزیستی او منعکس می

های ی از طریق رسانههستند، عمدتاً احساسات منفی هستند، انتشار چنین احساس منف 19-گیری کوویدهمه
های احساسی تواند منجر به یک سرایت هیجانی شود و جو عاطفی منفی را تقویت کند. پیاماجتماعی می

گیری را مردم معمولاً به شدت با نگرانی از امنیت شغلی و آزادی شخصی مرتبط هستند، بنابراین همه
مهم احساسات این است که آنها دارای گرایشات های دانند. یکی دیگر از ویژگیتهدیدی برای این موارد می

دهنده اولین گام در فرآیند تواند نشان(. بنابراین، سرایت عاطفی می2010کنشی خاصی هستند )فریجا، 
سازی باشد، که به عنوان توانایی در نظر گرفتن رفتار دیگران به عنوان نتیجه یک حالت روانی مشابه ذهنی

شود )آلتامورا و شخیص وجود خود و تنظیم رفتار خود بر اساس دیگری درک میخود و به عنوان توانایی ت
 (.2019همکاران، 

 در حاضر تحیق گرفتن هایی بود. قرارها دارای محدودیتاین پژوهش نیز همانند بسیاری از پژوهش
 دودیتمح باعث کرونایی شرایط که دلیل این به یک بود؛ پژوهش محدودیت ترینمهم کرونا شیوع زمان

 در درمان کادر مشغله خاطر به اینکه دوم و شدمی درمانی هایکلینیک و بیمارستان به و آمد و رفت در
 کمبود و کرونایی مراجعان بالای حجم بخاطر نیز این که شدمی صرف زیادی زمان پرسشنامه، تکمیل

های پژوهش ها، یافتهمحدودیتعلیرغم  .ساختمی مواجه مشکل با را پژوهش روند پزشکان، و پرستاران
های دارای پیامدهای سودمندی است. در سطح کلان، دولت باید افزایش سرمایه گذاری در سیستم مراقبت

بهداشتی را برای کاهش اضطراب و استرس شغلی در کادر درمانی که با حجم کاری بالاتر از همتایان خود 
 د. در بسیاری از کشورها روبرو هستند، در نظر بگیر

 برای را سازمان بر مبتنی ایمداخله هایبرنامه و هاسیاست باید بیمارستان مدیریت خرد، سطح در
 با مدت طولانی مواجهه به است پاسخی شغلی اضطراب و استرس. کند ایجاد شغلی بار اضافه به رسیدگی

 دارد وجودای مداخله هایبرنامه برای اصلی رویکرد کادر درمانی. دو منابع و کاری نیازهای بین تطابق عدم
 مداخلات .مداخلات سازمان محور و مداخلات فردمحور: پردازندمی شغلی استرس و اضطراب به کاهش که

 مجدد ارزیابی کار، فرآیند بازسازی انجام جمله از دهد،می قرار هدف را سازمان توسعه اغلب محور سازمان
 و ارتباطات بهبود و سازمانی مهم مسائل به پرداختن کاری، عملکرد ارزیابی بودن عادلانه و اثربخشی

 هایآموزش ارائه برای ایمداخله هایبرنامه سازمانی، تغییرات بر علاوه اجتماعی. حمایت هایسیستم
 حمایت و ارتباطی هایمهارت آموزش سازگارانه، هایمهارت آموزش مشاوره، درمانی،روان شناختی، رفتاری

دارای پیامدهای مهمی چون  سازمان در به اضطراب و استرس شغلی پرداختن برای افراد به اجتماعی
 .شودمی رضایت شغلی
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Abstract 

The aim of this study was to Propose a model of job… job characteristics 

and job stress with the mediating role of emotional contagion among female 

medical staff in Tabriz hospitals during the Covid-19 pandemic. The method 

of the present study was descriptive-survey and the correlational research 

design with structural equation modeling. The statistical population of this 

study included all female medical staff of Tabriz hospitals in 2021-2022. 

from among of these staff, 262 women medical staff were purposefully 

selected by voluntary sampling. The research instruments included job 

characteristics questionnaire (JCHQ), emotional contagion questionnaire 

(ECQ) and job stress questionnaire (JSQ). Structural equation modeling was 

used to analyze the data. The results showed that there was a significant 

relationship between job characteristics with emotional contagion (0.414), 

emotional contagion with job stress (-0.307) and job characteristics with job 

stress (-0.146) (P <0.01). Also, the mediating role of emotional contagion 

between the path of job characteristics and job stress (-0.127) was significant 

(P <0.01). On the other hand, the reliability and validity of the research model 

also showed that the research model is at a desirable level. Given the results, 

the government should consider increasing investment in the health care 

system to reduce job stress in health care workers who face higher workloads. 

 
Keywords: Job stress, Job characteristics, Emotional contagion, Female 

medical staff 

 
 

 


