
و    یسلامت روان   یانج یبر نقش م دیبا تاک ی شغل  یشرکت بر فرسودگ  ی اجتماع ت یمسئول ریتاث

 : مورد مطالعه )کارکنان شرکتی سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان غربی( یاسترس شغل 
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 چکیده 

از محققان و متخصصان    بسیاری کارکنان، توجه    ی ها و رفتارهابالقوه بر نگرش   ر یتأث  ل یبه دل   ی شرکت   ی اجتماع   ت یمسئول
کارکنان،    فرسودگی شغلیبر    یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  ریتأث  یبررس   پژوهش حاضر هدف  را به خود جلب کرده است.  

روش این تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی می باشد،    . پردازدی م   امنیت روانیو    ی استرس شغل  یااثرات واسطه  یبررس
بودند که با روش نمونه    شرکتی سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان غربی جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان  

با    ابزار اصلی این پژوهش پرسشنامه بود که  .شدند  انتخابنفر به عنوان نمونه آماری    209تعداد    سادهگیری تصادفی  
به منظور تجزیه و تحلیل داده    . کارکنان ارسال شدتمامی  به طراحی    GoogleFormsاستفاده از نرم افزار تحت وب 

استفاده    یروابط فرض  شی آزما  ی برا   4.1.1SMART PLSو نرم افزار  (  SEM)  یمعادلات ساختار   یسازاز مدل ها  
فرسودگی شغلی کارکنان، استرس شغلی و امنیت روانی رابطه  با    ی شرکت   ی اجتماع  تیمسئولیافته ها نشان داد که  شد.  

نقش واسطه گری استرس شغلی و امنیت روانی کارکنان با فرسودگی شغلی نیز دارای اثرات مثبت و قابل  داشت.  مثبتی 
  ط یو شرا   ی اساس   یهاسمی و مکان  فرسودگی شغلیبر    یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  ری تأث  یمطالعه با بررس   ن یا  توجهی بود. 

ها  که سازمان   دهدی نشان م  نتایج به دست آمده.  کندی کمک م   ی شرکت  ی اجتماع  تیمسئول  اتی، به ادبروابط   نی ا  یمرز
  در نتیجه این عاملدهند،    کاهش کارکنان را    فرسودگی شغلی   ، یشرکت   یاجتماع   تیابتکارات مسئول  یبا اجرا  توانند یم
و ابلاغ    یهنگام طراح   دی با  نی ها همچن. سازمان بهبود بخشد را    امنیت روانیرا کاهش داده و    یاسترس شغل   تواندیم

 . رند یکارکنان را در نظر بگ امنیت روانی، استرس شغلی و فرسودگی شغلی نقش  ،یشرکت یاجتماع  تیابتکارات مسئول

 مسئولیت اجتماعی شرکت، فرسودگی شغلی، استرس شغلی، امنیت روانی. : کلیدی واژگان
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 مقدمه

اقدام    استی س   ی شرکت  ی اجتماع  تیسئولم مد  کیو  در  مسئول  تیر یشرکت  ارائه  منظور  به  خود  قبال    تیشرکت  در 
و جامعه است )ژانگ و   ست یز  طی مح  نفعان،یذ   ریدولت، سا  ان،یو مشتر  کنندگان ن یتأم  ، ی کارمندان داخل  گذاران،ه یسرما

متنوع خود، از جمله    نفعانی ذ  تمامی سازمان در قبال    کیشامل تعهدات جامع     ی شرکت  یاجتماع   تیمسئول.  (2023ژانگ،  
مشتر سازمان   کنندگان ن یتأم  ان، ی کارمندان،  م  ی اجتماع  یهاو  آنها  همه  که  تصم  توانندی است  و    کیاستراتژ  مات ی بر 

در    ی بخشی آگاه  ند یفرآ  .(2025و دی،    1)گیفنگ   رند یقرار گ   ا آنه  ر یتحت تأث  گذاشته یا   ری شرکت تأث  ی ات یعمل  ی هاتیفعال
  ت یمسئول  ی ایو مزا  تیدر مورد اهم  ربط«ی ذ   یهامستلزم »انتشار دانش به همه طرف   ی شرکت  یاجتماع   تیمورد مسئول

و اهداف    ها تیو جامعه در مورد فعال   کنندگان ن ی تأم  ان، یآموزش کارمندان، مشتر  عمل شامل   نی است. ا  ی شرکت  ی اجتماع
، در رابطه با واکنش کارکنان  خصوصا  (. 2025،  4و تونگفون   3، آنوپ 2)لرتلاک   شود ی م  ن سازما  ی شرکت  ی اجتماع   تیمسئول

از    ی مختلف   یهاجنبه   تواندی م  ی شرکت  ی اجتماع   تیکه مسئول  اندافته یمحققان در   ، یشرکت  ی اجتماع   تیبه ابتکارات مسئول
استرس شغلی، امنیت روانی، فرسودگی    کارکنان، از جمله تعهد به سازمان، اعتماد به سازمان،  یها و رفتارهاادراکات، نگرش 

و    مای را بهبود بخشد )فاط  یسازمان   ی و رفتار شهروند  تیدر کار، خلاق   یشده، حس هدفمندادراک   یسازمان  تیحما   شغلی، 
  با توجه به اینکه(.  2010  م، یو ک  ی ل ،ی ل م،ی؛ ک2014  ،6ی ؛ گلاواس و کل 2019،  5شائو و کوک   ومن، ی؛ جونز، ن2023البانا،  

  ی هاشکاف   امااند،  کرده  یبررس   یسازمان   ج یآن را بر نتا  راتیتأث  یشرکت   یاجتماع   تیدر مورد مسئول  یمطالعات متعدد
با  ی خاص  ی قاتیتحق دارد که  اهم  دی وجود  اول،  پرداخته شود.  آنها  از جمله    ت یبه  کار،  در محل  کارکنان  روان  سلامت 

گرفته شده    دهیناد   مسئولیت اجتماعی شرکتی  یقبل   های  اتیدر ادب  یاد یو اضطراب، تا حد ز   یسردگ اف  ،ی شغل  یفرسودگ 
بر سلامت   مسئولیت اجتماعی شرکتی ریتأث یکه به بررس میاکرده  ییرا شناسا  ری اخ قاتی از تحق کمیاست. ما تنها تعداد 

؛  2017؛ گوند و همکاران،  2021، 7کوچ، و استارکس  لان،ی؛ گ2023)فاطما و البانا،   اندروان کارکنان در محل کار پرداخته
او در محل کار،    ی هابر ادراکات و نگرش  ی کارمند به طور قابل توجه   ک یسلامت روان   نکهیبا توجه به ا   (.2021،  8ولت

بر سلامت    ی شرکت  یاجتماع  ت یمسئول  راتی تأث  یبررس و    گذارد ی م  ر یتأث  م، یرمستقی غ  هم بصورتو    میمستق  هم بصورت
لاکو    وانزای  ؛2005  ،11و همکاران   نزی؛ کال2010  ،10و همکاران   رنباومی؛ ب2006،  9)آدلر و همکاران   مهم است  اریروان اعضا بس

 (. 2023؛ فاطما و البانا، 2008و هنکه،  ؛ 2017 ،13ومنینجیکوبسون و  ؛ 2016 ،12کنپ و

  ی اساس یندها یشرکت ها و سلامت روان کارکنان، محققان فرآ یاجتماع  تیمسئول نیمحدود ارتباط ب یبا توجه به بررس 
؛ گوند و همکاران،  2023)فاطما و البانا،    اندنکرده   ی به طور گسترده بررس  دهند،ی رابطه را شکل م   نی که ارا  (  های انجی)م

ما را در   ییتوانا تواندی مشروط م یرهایو متغ یی ربنا یز یها سم یاز مکان ترق یکه درک عم  ییاز آنجا (.2021؛ ولت،  2017
سوم، اگرچه    دارد.   ی ادیارزش ز  ها   رابطه ی تیم  هاواسطه  ی دهد، بررس   ش ی ارتباطات افزا  یدستکار   ی و حت  ی نیبش یدرک، پ
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  ی بررس   مسئولیت اجتماعی شرکتی   ی هات یرا در رابطه با فعال میانجی گر  یرها ی از متغ  یع یوس  فی ط  یمطالعات متعدد قبل 
  ی کارکنان و باور اخلاق  ی اخلاق   ی هانگرش   ، یرهبر  ی هادر اخلاق، سبک  ی فرهنگ  ی هااند )به عنوان مثال، تفاوت کرده
  اند نپرداخته   یشغل   یهای ژگ ی و  یات یحبه نقش    یآثار به طور کاف  نیااما  (،  مسئولیت اجتماعی شرکتیدر رابطه با    یفرد

  ی به بررس   ی کم  قات یبدان معناست که تحق  ن یا  (. 2015  ، ی؛ روپ و مالور2017؛ گوند و همکاران،  2023)فاطما و البانا،  
  ن یاند. با اپرداخته   اشی شغل  یهای ژگیکارمند از و  کی  یهاو برداشت   یشرکت  یاجتماع   ت یمسئول  یهات یفعال  نیتعامل ب

  ن سازما   کیفرد در    یها و رفتارهاها، نگرش بر برداشت  ی به طور قابل توجه  ی شغل   یها ی ژگیو  نکه یحال، با توجه به ا 
  ی اجتماع   ت یمسئول  نیبر رابطه ب  ی شغل  ی های ژگیو  میانجی گر   ر ی تأث  ی (، بررس1976،  1)هکمن و اولدهام  گذارند ی م   ر یتأث

 برخوردار است.  ییبالا ت یو واکنش اعضا به آن از اهم یشرکت

  ی اجتماع   تیمسئول  نیرابطه ب  یربنایکه ز  یاواسطه   یندهایفرآ   یحاضر به بررس   ق یفوق، تحق  یهادر پرداختن به دغدغه 
به عنوان   ، یشغل  ی فرسودگ  . پردازدی م  ی شغل ی بر فرسودگ بیشتر  با تمرکز  ژهیوو سلامت روان کارکنان هستند، به  ی شرکت

  ف یمفهوم و تعر  قرار گرفته است.  یمورد بررس   ی دانشگاه  اتیبه طور گسترده در ادب  ،یچندوجه   یسازه روانشناخت   کی
مطرح کرد، به طور گسترده مورد بحث قرار گرفته    1974مفهوم را در سال    ن یا  2دنبرگر یکه فرو   ی از زمان  یشغل   ی فرسودگ 
  ی را به عنوان »پاسخ طولان   ی شغل  ی( فرسودگ2001)  3ماسلاچ و همکاران   (.2024؛ دمروتی،  2023و همکاران،    بکراست )

  تیخصش ظاهر نامناسبی از  ،ی عاطف ی در شغل، که با ابعاد خستگ  یفرد  ن یو ب یمزمن عاطف  یزامدت به عوامل استرس 
را برجسته    یشغل   یفرسودگ   ی سه مؤلفه اصل  ف، یتعر   نی ا.  کنندی م   فیتعر   شود« ی مشخص م  یشخص   تیو کاهش موفق

  ی شغل   یفرسودگ   ی امدهایدارد. پ  د یمرتبط با کار تأک  یزاآن با عوامل استرس   یآن و همبستگ   دهی چیپ  تیو بر ماه  کندیم
ممکن است باعث    یشغل  یکارمندان، فرسودگ   ی. براگذاردی م   ری ها در سطح کلان تأثو بر سازمان   شخص بودهفراتر از  

  ی شغل   ی خطر عوارض سلامت روان مانند فرسودگ  ش یو افزا  یوراز کار، کاهش بهره   بتیغ   شی افزا  ، یشغل  تیکاهش رضا 
یک نوع خاص از فرسودگی شغلی که توسط صاحب نظران اراده شده    (.2009،  4)چافلی، باکر و وان رنن   شود   یو افسردگ 

مربوط به   و شود ی شناخته م  ز ین سطح پایین  ی شخص ی دستاوردها است که به عنوان  ی شخص ی کاهش دستاوردهااست، 
  ت، یبودن کارکنان در کارشان، فقدان حس موفق  دهیفای با احساس ب   ی فرسودگ  ن یاست. ا  ی شغل   ی فرسودگ   ی ابی بُعد خودارز
تلقی کردن خود وو    ن ییپا  یداشتن راندمان کار   ،یت یکفای احساس ب تجربه کاهش حس عزت نفس در    ا ی  بی ارزش 
ممکن است با کاهش    هاسازمان   ،در این مورد  (.2025؛  5؛ لیانگ و یین 2022و همکاران،    ی )ه  شودی م  نمایانکارشان  

، 6)اوا و همکاران   گزاف مربوط به استخدام و آموزش مواجه شوند   ی هانه یترک خدمت کارکنان و هز  شی عملکرد، افزا
  اندکرده   یبررس  یشغل  یرا بر فرسودگ  یشرکت  یاجتماع  تی مسئول  ریتأث  یآن، مطالعات کم   ت یاهم  رغمیمتأسفانه، عل  (.2010

که    کندی م   شنهادیحاضر پ  قی به طور خاص، تحق  (.2015  ، یمالور  روپ و   ؛2017گوند و همکاران،    ؛2023فاطمه و البانا،  )
کارکنان را   یشغل  ی فرسودگ  زان ی م ،یو استرس شغل  یروان تیامن ی متوال ی گریانجی م قیشرکت از طر  یاجتماع  تیمسئول

 .  دهد ی کاهش م 
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( به عنوان  1999)  1بار توسط ادموندسون   ن یاول   و  مورد مطالعه قرار گرفته است،  یسازمان   قات ی در تحق  عموما  ،یروان  تیامن
  ن ی شد. ا  یاست« معرف  منیا  یفرد  نیب  یر یپذسک یر  یبرا   میت  نکهیبر ا  یمبن  میت  کی  یاعضا  نی باور مشترک ب  کی»

  رش یو پذ  هاده ی در ابراز خود، به اشتراک گذاشتن ا  میت  ی که در آن اعضا  کندی م  دیتأک  ی ط یمح  جادیا  تیمفهوم بر اهم
و استرس    (.1990،  2؛ کان 1999)ادموندسون،    کنند   یاحساس راحت  ،یمنف   یامدهایپ  ایاشتباهات بدون ترس از عواقب  

  ف یتوص  ی مضر  ی و روان  ی کی ولوژی زیف  ی هااست، به عنوان واکنش   ی در حوزه سلامت شغل   ر یفراگ  ی نگران   ک یکه    ، یشغل
  ی او فراتر رود )موسسه مل   اتی ضرور  ایامکانات    ها،ی ستگیفرد از شا   کی  یکه الزامات شغل   می کندبروز    یزمان   . شودیم
فرد    یت یریمد  تیو ظرف  یانتظارات شغل   نیب  یناهماهنگ   باران یز   یامدهای مفهوم، پ  نیا  (. 1999،  3ی و بهداشت شغل  یمنیا

  ، 4ور ی)کاراسک جون  و رفاه را به دنبال دارد   ی نامطلوب سلامت   ی امدهایاز پ  یاو به طور بالقوه مجموعه   می دهد   نشان را  
 (. 1997، 7و همکاران  کی؛ کوئ1991، 6؛ لازاروس 1990، 5؛ کاراسک و تئورل 1979

به طور    این سازمان  که  شرکتی سازمان تامین اجتماعی، و با توجه به این ها از کارکنان  داده   یآورمطالعه حاضر با جمع 
تاثیرات بالقوه مسئولیت اجتماعی شرکتی این سازمان و همچنین    یی و شناسا  داردمشارکت    CSR  ی هاتیفعال در فعال

در حوزه فوق باعث مطالعه بیشتر در حوزه منابع انسانی )امنیت روانی، فرسودگی شغلی و استرس شغلی(    آسیب شناسی 
و سلامت روان کمک    یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  اتیبه ادب  یحاضر به طور مثبت   قی تحق  .بصورت عمیق بررسی خواهد شد 

به خواهد کرد.   ابتدا  بین کارکنان شرکتی    کارکنان   یشغل   یبر فرسودگ   ی شرکت   ی اجتماع   ت یمسئول  ر یتأث  ی بررس  در  در 
  ت یمسئول  ریتأث   ی بررس  جدی در جهتتلاش    ن یاول  ن یا  به توجه به بررسی بعمل آمده،.  میپرداز ی م  سازمان تامین اجتماعی  

را    ی و استرس شغل   یروان تیامن  ی متوال  یابر سلامت روان کارکنان است. دوم، کار حاضر نقش واسطه  ی شرکت   ی اجتماع
 .  را بررسی می کنیمارتباط  نی ا ی در سطح فرد ی اساس متغیرهای به عنوان 

 مبانی نظری و چارچوب

مسئولکنونی  یوکارها در کسب حیاتی  هاشرکت   یاجتماع   تی،  امر  ز  یک  پا   یایمزا   رایاست  از  به    یبند یفراتر  صرف 
  مطابق بررسی ها،   . (2024،  12و ماریاروساریا   11، پیرا 10روبرتو ،  9، شاهد 8)محمد   دهد ی ارائه م  ی و اخلاق  ی قانون   ی هنجارها
و فرض ما بر این  اند،  کرده  ی کارکنان بررس  ی شغل   ی را بر فرسودگ   ی شرکت   ی اجتماع  تیمسئول   ر یتأث  ی کم   اریبس  مطالعات 

به    ی شرکت  ی اجتماع   تی . مسئولدهدی کارکنان را کاهش م  ی شغل  ی فرسودگ  زانیم  یشرکت  ی اجتماع  ت یکه مسئول  است
و عموم مردم    نفعان یدر قبال خود، ذ  ی تا از نظر اجتماع   کندی شرکت کمک م   کیاشاره دارد که به    کارومدل کسب  کی

تعهد خود    توانندی ها م، شرکتیشرکت  یاجتماع   تیمسئول  یو اجرا  ترکیب کردنبا  (.  1999و    1997)کارل،    پاسخگو باشد
  ی کار  طی مح  جادیمثبت و ا  ی سازمان  ری تصو  جاد ی به ا  تواندی نشان دهند، که م   یو رفاه اجتماع   ی اخلاق  ی هاه یرا به رو

ی  نظر  ی هادگاه ید  دنبال کردن با    توان ی را م  ی شغل   ی و فرسودگ   ی شرکت  ی اجتماع   ت یمسئول  ن یمطلوب کمک کند. ارتباط ب
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  ی نظر  دگاه ید  کی  (2017،  2007،  1)بکر و دموروتی   R) -(JDی منابع شغل-تقاضاها  هی ، نظر ابتدا  تشریح کرد.  مختلف
  ه ینظر   نیرا درک کرد. ا  یشغل  یبر فرسودگ   یشرکت   یاجتماع  تیمسئول   ری تأث  توانی آن م قیکه از طر  دهدی ارائه م   دیمف

  ، یاجتماع   تی)مثلاً استقلال، حما   ی( و منابع شغلیعاطف  ی)مثلاً حجم کار، تقاضاها  یشغل   یکه تقاضاها  کندی فرض م
ترت به  فرسودگ   بیبازخورد(  تأث  ی شغل  یبر  مشارکت  و همکاران   مطالعه.  گذارندی م  ر یو  که  2014)  2فاروق  داد  نشان   )

  این امر به که  گذارد،ی م ری کارکنان تأث یو تعهد سازمان یشغل  تیبر رضا یبه طور قابل توجه  یشرکت یاجتماع تیمسئول
  راتش یتأث  ق یممکن است از طر  یشرکت   یاجتماع   تیدوم، مسئول  . دهدی کارکنان را کاهش م  یمنف   ی نوبه خود، حالات روان

ممکن است درجه    یشرکت  ی اجتماع  ت یرا کاهش دهد. مسئول  ی شغل   ی فرسودگ   زان یم  ،ی و استرس شغل   ی روان  ت یبر امن
  ی کاهش خطر فرسودگ   در نهایت به و    دهدی را کاهش م  ی استرس شغل  کارو این  دهد    ش یکارکنان را افزا  یروان  تیامن

  ، یاسترس شغل-ی روان  یمن ی و مدل ا  JD-Rمدل    (.2017  همکاران،  و  فاروق؛  2011  س، ینی)آگو   کندی کمک م   یشغل
کار و رفاه کارکنان    ط یمح  یی ا یدر مورد پو  ی فی ظر  ی هانش یهستند که ب  یسازمان   ی در روانشناس  ی محور  یهاچارچوب 

  ی روان ی من یا ق یکارکنان از طر  یشغل  یبر فرسودگ  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول ری آنها در مطالعه تأث رش ی. پذ دهند ی ارائه م
  . کندی روابط فراهم م   نی ا  ی بررس  یبرا  ی چندبعد  دگاهی د  ک یو    آگاهی بخش استو هم    کیهم استراتژ   ،ی شغلو استرس  

  ی با هم تعامل دارند تا بر فرسودگ   یکه تقاضاها و منابع شغل   کندی فرض م(  2017و    2007)بکر و دموروتی،    JD-Rمدل  
  یشرکت   ی اجتماع   ت یتعامل مسئول  ی از چگونگ   ی درک سطح کلان   JD-Rمدل  بگذارند.    ر یو مشارکت کارکنان تأث   ی شغل

  ی منی . در مقابل، مدل ادهدی ارائه م ی شغل یفرسودگ  بر ی رگذاریتأث یبرا ی شغل یبا تقاضاها  ، یمنبع شغل  کی، به عنوان  
شغل -یروان مکان  ی دگاه ید   ، یاسترس  از  خرد  طر  یشرکت  یاجتماع   تیمسئولکه    ییهاسم یدر سطح  رفاه    آنها   قی از  بر 

  رک بلکه د  کند،ی م  تری را غن   لی و تحل  ه یدوگانه نه تنها تجز  ی نظر  کرد یرو  نی . ادهد ی ارائه م   گذارد، ی م  ر یکارکنان تأث
کارکنان    یورسلامت و بهره   ش یافزا  ی برا  ک یاهرم استراتژ  کیبه عنوان    یشرکت   یاجتماع   ت یمسئول  ل یاز پتانس  یتری جزئ
از    توان ی کارکنان را م  یشغل   یبر فرسودگ   ی شرکت  یاجتماع  تیمسئول  ریتأث  جه، یدر نت  .دهد ی ارائه م   یسازمان   ساختار در  
 کرد.  یسازمفهوم ، یروان  یمن یا-ی و مدل استرس شغل JD-R  هیاز جمله نظر  ، ینظر دگاهی د  نی چند  قیطر

 H1 : تاثیر می گذارد.  امنیت روانی کارکنانفرضیه اول: مسئولیت اجتماعی شرکتی بر 

  ش ی از جمله افزا  ی مثبت مختلف  یامدها یبا پ  ، یم یدر عملکرد مؤثر ت ید یکل  کنندهن ییعامل تع  کیبه عنوان   یروان  تیامن
(. در  2006،  3؛ نمبارد و ادموندسون 1999مرتبط دانسته شده است )ادموندسون،    م یت  یو عملکرد کل   ی نوآور  ، یریادگی
عنوان  در سازمان   یروان  تیامن  تیتقو  جه،ینت به  ح  کیها  پد  یبرا  یاتیهدف  متخصصان  و  است.   داری محققان    شده 

  کارکنان باشد   ی روان  هیسرما  یپرورش احساسات مثبت و ارتقا  یمؤثر برا  یاله یوس  تواندی م   یشرکت  ی اجتماع  تیمسئول
اورتن،   و    ی هامانند کمک   یی هاتی فعال  ق یاز طر   تواندی م   یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  . (2025)گابریل، گونزالز، مارتین 

  ط یمح  ، ی )مثلاً جوامع محل  ی خارج   نفعان ی)مثلاً کارمندان( و ذ   ی داخل   نفعان یذ  ی و ارائه خدمات برا  ها ی گذاره یسرما   ه، یریخ
  دهد، ی ارائه م ت یو حما کند ی دوستانه رفتار منوع  ی سازمان  ی (. وقت 2017و همکاران،  فاروق( اجرا شود )انی و مشتر ی عیطب

  ی شرکت   ی اجتماع   ت یاول، مسئول  در نظر بگیرند.شرکت قابل اعتمادتر    ک یکارمندان ممکن است سازمان خود را به عنوان  
  ، یآموزش   یهامانند برنامه   دهد،ی قرار م   مد نظراست که به صراحت کارکنان را    یمختلف   یهاوه یکارکنان شامل ش  یبرا

و    تیحس امن  جاد یباعث ا  چنین برنامه هاییکه    همچنین اثبات شده است(.  2017)فاروق و همکاران،    ی منی و ا  یل یتحص
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  ی که سازمان از اعضا  کنندی م  فکر کارکنان    ی (. وقت2009  ،1ت یدری ؛ گلاواس و پ2014)فاروق و همکاران،    شودی مراقبت م
)کارک و    کنندی م   انیطرد شدن ب  ا ی  ی منف  یهای اب ینظرات خود را بدون ترس از ارز  کند،ی و محافظت م   تیخود حما 

در جوامع امروزی  شرکت ها    یاجتماع   تیدوم، مسئول  .شودی م   یریگم یمنجر به بهبود تصم  حمایتو این  (،  2009  ،2ی کارمل
کمک داوطلبانه به    سمت  کارکنان را به  به احتمال بیشترو    داشته  دی تأک  جامعهمختلف    ی به اعضا  بر اهمیت و کمک

  تیهستند، مسئول  ی محل  عه از جام  یخود عضو   زی کارکنان ن  نکه ی(. با توجه به ا2009کند )تورکر،    ق یجامعه تشو  ی اعضا
از سازمان    که  درک کننداین نکته را  کند تا    یبه کارکنان کمک م  میرمستقی شرکت ها در جامعه به طور غ  ی اجتماع

  ی کمک م  یروان  تیاز امن  قابل توجهیسطح    یریبه شکل گ   ،احساسات مثبت  نی کنند. ا  ی م  افتیدر  تیمراقبت و حما
بر    یشرکت  یاجتماع  تی مسئول  راتی و پرداختن به تأث  آگاهی کاملشرکت با    کی  یسوم، وقت  (. 1999کند )ادموندسون،  

به کار    ی جهان  ستیز  طیمح   یرا برا  ی شرکت  ی اجتماع   تیزباله، به طور فعال مسئول   د ی خاک و تول  یآب، انتشار کربن، آلودگ 
  دار ی پا  ستیز   ط یمح  کی   جادیدر جهت ا   ی عامل اخلاق  الگوی  ک یکارمندان ممکن است شرکت را به عنوان    رد، یگیم

کنند جهان تشویق  همکاران،    لرا ی )آگ  ی  ا2007و  م  ن ی(.  ب  تواندی اعتماد  در  را  بروز    یاعضا  ن یاضطراب  هنگام  سازمان 
  ی شرکت  ی اجتماع  تیمسئول  ت،یدر نها  (.2009،  3و همکاران   یدهد )مولک   ش یرا افزا  یو ثبات سازمان  داده اختلافات کاهش  

تمرکز دارد، بلکه شامل   یقانون  ی هاه یالزامات و رو قیاز طر یمشتر تینه تنها بر به حداکثر رساندن رضا انیمشتر یبرا
  « یداخل   انی(. از آنجا که کارمندان »مشتر 2009)تورکر،    شود ی م   زیکننده نحقوق مصرف   ن ی تضم  یشرکت برا  یهاتلاش 

نسبت به    ی اجتماع  تی که »مسئولسازمان تامین اجتماعی    م ی(، انتظار دار1996،  4)هاوزر و همکاران   د شرکت هستن   کی
  جاد یداده شد، ا   ح یرا که در بالا توض  یروان   ت یهمان احساس امن  داند« ی مقدم م  سازمان   ی را بر منافع فور  کارکنان خود 

و قابل اعتماد، انتظار دارند که سازمان با آنها به همان    یشرکت اخلاق  کیبه عنوان    سازمان  پذیرش کند. کارمندان، با  
  ی پربار برا  یریمس  ند،ی فرآ  نیدهد. ا   شیرا افزا  یروان  تیرفتار کند و امن  کند،ی رفتار م  یخارج   انیکه با مشتر  یاوهیش

 باشد.  در جهت کسب اطلاعات مثبت یاعامل واسطه کی  تواندی است و م  نده یآ  قات یتحق

 H2 : تاثیر می گذارد.  فرسودگی شغلیفرضیه دوم: مسئولیت اجتماعی شرکتی بر 

  مباحث   ، یسازمان  ی امدهایبر رفاه کارکنان و پ  ق یعم  یامدهای پ  ل یاست که به دل  ی سندرم روانشناخت  کی  یشغل   ی فرسودگ 
  ، یعاطف   ی از خستگ  یبی با ترک  وضعیت که   نی است. ا  ردهبه خود جلب ک  یاو حرفه   ی را در محافل دانشگاه  ی قابل توجه
  ار ی بس  یکار  یهاط یکه در مح  ی افراد  ن یاغلب در ب Tشود ی مشخص م  ی شخص  تیو کاهش موفق  ت یشخص  دوگانگی

  ی در مورد فرسودگ   انجام شده در گذشته  قاتی تحق  (. 2001ماسلاچ و همکاران،  )  شودی فرسا قرار دارند، مشاهده م طاقت
می باشد )ژسوس، پیتاچو    در شغل  توسط کارکنان  یخودکش  تیعلامت از ن  اینشانه  موضوع نوعی    نی نشان داد که ا  یشغل

که    ی نشان داد افراد  2017ملاندا و همکاران، توسط    یامطالعه (.  2025؛  6آلموزا مایاساری و ؛ پرامودیتا،  2023،  5و موریرا 
از جمله خستگی    یابتلا به مشکلات سلامت جسم  یبرا   یشتر یدر معرض خطر ب  کنند،ی را تجربه م  ی شغل  یفرسودگ 
  ، یعاطف   ی خستگ  .( 2025)پرامودیتا و همکاران،    کند یآنها را در محل کار بدتر م  ط یشرا  ت یهستند که در نها  عاطفی

شده است و اغلب به کاهش    خسته از حد تحت فشار قرار گرفته و    شیب  ی که فرد از نظر عاطف   رد یگی را در بر م   ی احساسات
رفتار    کیبه عنوان  تیشخص ظاهر بدی از . در مقابل، شودی مرتبط با کار منجر م  یزاعوامل استرس تیر یدر مد  یی توانا
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  تی. کاهش موفقابدیی تجسم م  در فرد   یسازمان به طور کل   ایهمکاران    ان،ینسبت به مشتر  یرشخصیو غ  رانهیگگوشه 
 (. 1981، 1و جکسون  ماسلاچ ) وجود فرد را فرا می گیرد  شکست کلی در مهارت و احساس   رفتپس  ،ی شخص

اندک، کمبود    ت یحما  ا یفرسا، منابع  نقش دارند، از جمله حجم کار طاقت  ی شغل   ی فرسودگ   ش یدا یدر پ  بیشماری عوامل  
  ن،ی (. علاوه بر ا2007بکر و دموروتی،  )  ی کاف  زه یانگ  ا ی  یو عدم قدردان   ی کار و زندگ  ن یاستقلال، ابهام نقش، عدم تعادل ب

را    یشغل   یدر برابر فرسودگ  ی ریپذبیبالا، ممکن است آس  یجان یهوش ه  ای   ییگرامانند کمال  ،یخاص فرد   یهاش ی گرا

را به عنوان    "یشغل   یسندرم فرسودگ "(  3WHO)   ی(. سازمان بهداشت جهان2009،  2میکولازاک و همکارانکند )  دی تشد
اشتغال    ی مشکل با  به رسمICD-411)   های ماری ب  ی المللن یب  یبنددر طبقه   یکاریب  ا یمرتبط  اشناسدی م  تی (    ک ی  ن ی. 

کوتسیمانی و  . )گذارد ی م  ی منف ر یتأث ی سازمان و هم بر عملکرد سازمان ی هم بر سلامت روان اعضا  زیرامسئله مهم است 
سلامت روان آنها به طرق    کنند، ی را تجربه م  ی شغل  یکه کارمندان فرسودگ   زمانی (.  2001؛ ماسلاچ،  2009،  5همکاران 

و همکاران،    کوتسیمانی )  بروز می یابدبه صورت یک روند منفی  و کاهش عزت نفس،    ی افسردگمختلف از جمله اضطراب،  
  ت یتعهد و رضا  ،یوربهره  ،یباعث کاهش ماندگار   یشغل  ی فرسودگ  ن،ی (. علاوه بر ا1997،  6و همکاران   شیروم؛  2019

با توجه به گزارش های ارائه  (.  2019و همکاران،    کوتسیمانی ؛  1996،  7دارک و یاداما )  شودی نسبت به شغل و سازمان م
  ی منف   ر یبر همکاران خود تأث  ی ررسمیتعاملات غ  ق یاز طر  توانند ی اند مرا تجربه کرده   یشغل   ی که فرسودگ  یافراد   شده،

به    یاسترس شغل   (.2009و همکاران،    شافلی  ؛2001،  ماسلاچگسترش دهند )در سازمان  مخرب را    ری تأث  نیبگذارند و ا 
سازمان شناخته شده است. استرس ممکن است به عنوان    ک یدر    ی شغل  یدر ظهور فرسودگ   یعامل مؤثر اساس   کیعنوان  

  ی هایی توانا  ای منابع    فراتر  درک شده که از   یدهایتهد   ای ها  در واکنش به خواسته   یروان  ای   یعاطف   ،یتنش جسم   ی تجل
  ی زمان   ی(. در حوزه اشتغال، استرس شغل 1984،  9؛ لازاروس و فولکمن 1991  ،8اروس شود )لاز  ف یتوص  ،باشدفرد    یامقابله 

کار خود    طیکمبود کنترل بر مح  ای  ی، منابع ناکافغنی و بیش از حد  یشغل  یهاکه کارمندان با خواسته  نمایان می شود
شوند )کاراسک  ی م  ی شغل  یاز جمله فرسودگ   ی شماریمضر ب  ی امدهای منجر به پ  تیو در نها  کنندی دست و پنجه نرم م

داد   حی توض  شتر یب  JD-Rمدل   قی از طر  توان ی را م  ی شغل  ی و فرسودگ  ی استرس شغل  نی ب  ده یچیرابطه پ   (. 1979  ور، یجون
ابهام نقش(    ، ی)مثلاً حجم کار، فشار زمان  ی شغل   ی تقاضاها  ش یکه افزا   کندی مدل فرض م  ن ی. ا ( 2007)بکر و دموروتی،  

منابع شغل  با کاهش  با  ، یاجتماع   تی)مثلاً حما  ی همراه  ازخورداستقلال،  باعث  که    شود ی حالت مزمن استرس م  جادی( 
کار هستند، در    بریانرژ  ی هادهنده جنبه نشان   ی شغل   یالگو، تقاضاها   ن ی. در اکندی م  عی را تسر  یشغل   ی متعاقباً فرسودگ 

منابع شغل   ی حال تأث  یی هابه جنبه   ی که  تقو  ی رشد شخص   دهند، ی را کاهش م  ی شغل   ی تقاضاها  ر یاشاره دارند که    ت یرا 
را    ی شغل   ی و فرسودگ  ی استرس شغل  ن ی، ارتباط ببسیاری   ی تجرب  قاتی تحق  .کنندی م   لیبه هدف را تسه  ی ابیو دست  کنند یم

احتمال دارد که    شتر یقرار دارند، ب  یاسترس شغل   ی که در معرض سطوح بالا  ی کارمندانداده اند،  و نشان    افشا کرده اند 
  ی ار ک  طی (. شرا2001ماسلاچ و همکاران،  را گزارش کنند )  ی شخص  ت یو کاهش موفق  ت یشخص  تغییر  ، یعاطف  ی خستگ

  یشغل   یخطر فرسودگ   شی به طور مداوم با افزا  ، یاز حد، تضاد نقش و عدم کنترل شغل   ش ی زا، شامل حجم کار باسترس
  ی شغل  ینامطلوب فرسودگ   یامدهایپ  ن،یعلاوه بر ا  (.2004ماسلاچ و لیتر،  اند )مختلف مرتبط بوده   عیها و صنادر حرفه 

 
1 - Maslach & Jackson 
2 - Mikolajczak et al. 
3 - World Health Organization 
4 - International Classification of Diseases 
5 - Koutsimani et al. 
6 - Shirom et al. 
7 - Drake & Yadama 
8 - Lazarus 
9 - Lazarus & Folkman 



که    ی. کارمندانگذارد یم  ریها و جامعه تأث سازمان   بصورت کلی بر است و    مباحث فردیاز  فراتر    یاز استرس شغل   یناش
که    ابدیی م   شی افزا  بتشانیو غ  ابدیی کاهش م  شانیوردارند، بهره  ی کمتر  ی شغل  تیرضا  شوند،ی م   یشغل   یفرسودگ دچار  

(. علاوه  2009شافلی و همکاران،   ها به همراه داشته باشد )سازمان   ی را برا  ی قابل توجه  ی مال  یهانه یهز  تواندی م   این امر
و اضطراب را   یافسردگ  ،یعروق  یقلب یهای مار یمانند ب  یادیز  یو روان یعوارض جسم  تواند ی م ی شغل یفرسودگ ن،یبر ا

،  1ملامد و همکاران کند )  لی جامعه تحم  ی و رفاه عموم  ی بهداشت   یهامراقبت   یهاستمیرا بر س   ین یسنگکند و بار    جاد یا
است تا تاثیر مسئولیت اجتماعی شرکت    هدف ما این نامطلوب فرسودگی شغلی، در این فرضیه  با توجه به عوامل    (.2006

 در بین کارکنان شرکتی سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان غربی بررسی نماییم.  فرسودگی شغلی را  بر 

 H3 :تاثیر می گذارد.  استرس شغلیبر مسئولیت اجتماعی شرکت : فرضیه سوم 

کار بدون    ط یدر مح   یفرد  نیب  ی هاسک یر  رش یپذ   ییتوانا  در خصوصسازه، به احساس فرد    کیبه عنوان    ،یروان  تیامن
  یهاوه یش  جهیدر نت ،یروان   تیهرگونه کاهش در امن ن،ی (. بنابرا 1999ادموندسون،  )  شودی مربوط م   ی ترس از عواقب منف

  ن یا  ت، یدر نها  بگذارد.  ر یتأثنیز    نکارکنا   ی و عاطف  یروان  تیبه طور بالقوه بر وضع  تواندی م   ،ی شرکت  ی اجتماع  تیمسئول
  ی . فرسودگ شودی م  نیز   یشغل   ی فرسودگ  شی به نوبه خود، منجر به افزا  ، یاسترس شغل   شی افزا  نیکه ا  کندی مدل ادعا م 

در    ی فرد  نی مزمن ب  یزامدت به عوامل استرس   ی پاسخ طولان  ک یاست که به عنوان    ی سندرم روانشناخت  ک ی  ی شغل
  مطالعات گذشته در    ی شغل  یو فرسودگ   یاسترس شغل   نی (. ارتباط ب2001و همکاران،    ماسلاچ. )شودی محل کار ظاهر م 

دموروت  و  )بکر  است  ل2007  ،یاثبات شده  ماسلاچ،    تری؛  )  (.2004و  رو2007برند  بر  در مطالعه خود  کارمند یک    ی(، 
در    ی قاتیتحق  ن، ی . علاوه بر اشودی م  ی شغل   ی باعث فرسودگ   یکرد که استرس شغل   د ییتأ  ، یجنوب  ی قای در آفر  مارستانبی

نشان داد که    جی نتا  و   انجام شد  ی استرس شغل   ی بررس   یبرا   رکنان کا   ی( بر رو2000و همکاران )   انتیتوسط برا   ایاسترال
  بیبا ترک  .( 2021آلینا، صبا و محمد،  )   است  کارکنان  نیدر ب  یعلت استرس کار  ن یتراز حد، برجسته  شی کار ب  جمح

 : میکن شنهاد یرا پ ری ز ی گریانجیم هیفرض میتوانی م کپارچه، ی ی قات ی مدل تحق کیدر   هاهیفرض

 H4 امنیت روانی بر فرسودگی شغلی تاثیر می گذارد. چهارم: فرضیه : 

 H5  استرس شغلی بر فرسودگی شغلی تاثیر می گذارد. پنجم: فرضیه : 

 

 

 

 

 

 ( 2024؛ هونگ و همکاران، 2024: کیم و همکاران، منبع. مدل مفهومی پژوهش )1شکل
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 روش شناسی 

هدف  که    GoogleFormsو نرم افزار تحت وب گوگل    نیآنلا   یرا با استفاده از روش نظرسنج   هامطالعه داده   نیا
نفر بود    231تعدا پاسخ دهندگان .  یمکرد  یآور، جمع کارکنان شرکت سازمان تامین اجتماعی استان آذربایجان غربی بود

دهندگان به صورت  . پاسخنفر هدف بررسی پژوهش ما بود  209که پس از بررسی و کنارگذاشتن داده های ناقص، تعداد  
کارمند    یهای ژگیو  لی دهنده به دلانتخاب پاسخ   ندیکه ممکن است در طول فرآ  ییهایر یانتخاب شدند تا سوگ  یصادفت

فاصله زمانی جمع آوری و  شود، به حداقل برسد.    جاد یو نوع صنعت ا  لات یاشتغال، سمت، تحص  تیوضع  ت،یمانند جنس
ترجمه    فارسی به    ی سیانگل  ی سوالات اصل  به پایان رسید.    1404شروع و در تیر ماه    1404بهشت ماه  بررسی داده ها از اردی

)کاملاً   1با دامنه   ی ازیامت 5  کرتیل  اس یاز مق برای سوالات. توسط خبرگان و اساتید مورد تایید قرار گرفته استو سپس 
به کار گرفته    رهایهمه متغ  یدرون  یمحاسبه سازگار  یکرونباخ برا  یآلفا   بی)کاملاً موافق( استفاده شد. ضرا   5مخالف( تا  

از    ق یتحقه است.  شد از مق  4حاضر  فاروق و    توسط ( که  2009تورکر )  ی شرکت   ی اجتماع  تی مسئول  اس یسوال برگرفته 
که    ی . در حالاستفاده شده است  ی شرکت  ی اجتماع   تیسطح مسئول  ن یتخم  ی به کار رفته است، برا  ز ی( ن2017همکاران )

فاروق    یمطالعه تجرب  کرد،ی را ادغام م  یشرکت   یاجتماع   ت یمسئول  یطیمحستیو ز   ی اجتماع  یهاتورکر جنبه   ه یاول  اسیمق
( سازگار است.  1999)کارول،    یشرکت  یاجتماع  تیمسئول یسنت   دگاهیدو بعد را از هم جدا کرد، که با د   نی و همکارانش ا

  نی از ا  ک یهستند. هر    انیر کارکنان و مشت  دهند، ی م  ل یمورد استفاده در مطالعه ما را تشک  اس ی که مق  یاحوزه   دو   ن، یبنابرا
بسیاری  موارد در    نی مربوطه را بر عهده دارند. ا  ی اجتماع   ی هات یمختلف مسئول  نفعانیاست و ذ  سوال  2  ی چهار بعد دارا

؛ کیمت  2018؛ کیمت و همکاران،  2019،  و همکاران  برای مثال، کیماند )مورد استفاده قرار گرفته از پروژه های تحقیقاتی  
و ضریب آلفای کرونباخ برای مسئولیت اجتماعی شرکتی  (،  2021؛ کیم و کیم،  2021؛ کیم، کیم و کیم،  2022و همکاران،  

  ت یامن  طبقه ای   7مقیاس  کارکنان را با استفاده از    یروان ت یامن  زان یمقاله م  ن یا  می باشد.   0.884، مقدار 3مطابق جدول  
کارکنان نسبت به خود در محل کار را    تیاحساس امن  زانی م  اسیمق  نی. ا کرده است  یاب ی( ارز1999ادموندسون )  یروان

  ی ن موارد در مطالعات تجرب ی (. ا2024،  2و همکاران   ی؛ شفائ2023،  1و همکاران   نی؛ ف2023)دورا،    کندی م  ی ریگاندازه
  یی ایپا   ب ی( با ضر2021  ، و همکاران  م،ی؛ ک2019،  و همکاران   م ی)به عنوان مثال، کتوسط پژوهشگران برجسته  انجام شده  

شده را بر اساس  اصلاح   یچهار مورد   یاسترس شغل   اس یمق  ک یمطالعه، ما    ن یدر ا  اند.استفاده شده  3مطابق جدول    0.785
  0.822با ضریب آلفای کرونباخ  (  1986،  3و همکاران   موتوویلدو؛  2021،  کیم و کیم؛  2010و همکاران،    دجوی)  پژوهش
  یشغل   یفرسودگ  اسیمق  سوال  4مقاله از    نیکارکنان، در ا   ی شغل  یفرسودگ   زانیسنجش م  یبرادر نهایت  .  میاگنجانده 

  ی ارها ی مع  نیتراز معرف   یک ی  اسیمق  ن ی( استفاده شد. ا1996ماسلاچ )ماسلاچ و همکاران،    یشغل  یپرسشنامه فرسودگ 
 می باشد.  0.832  ضریب  ، 3مطابق جدول  کرونباخ ی مقدار آلفاو  است یشغل  ی فرسودگ 

ها به طور کامل  شدند. ابتدا، سازه   لی و تحل  هیتجز  SmartPLS V4.1.1افزار  مطالعه با استفاده از نرم  نی ا  یهاداده 
  ی معادلات ساختار یسازبا استفاده از مدل  ی شد. سپس معادلات ساختار  ی ابیارز  ی ریگشدند و سپس روش اندازه ی بررس

مربعات جزئ اندازPLS-SEM)  ی حداقل  مد   PLS-SEMشدند.    یر یگ  ی (  در  آن  قدرت  علت    یهامدل   تیریبه 
  ن، ی (. علاوه بر ا2019و همکاران،    ر یسازه انتخاب شده است )ها   رات ییو درک تغ  یتوسعه نظر  ی برا  ن ی و همچن  ده یچیپ
(  2020و همکاران،   نگلی )ر  یاز جمله مطالعات منابع انسان   ( و 2015)هنسلر و همکاران ،   یت یریمد   قات ی تحق  یبرا  شتریب
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  ی )بارون و کن  ی شده توسط بارون و کن  نییمطابق با اصول تع  یگر یانج یم  لی و تحل  هی . پس از آن، تجزشود ی م  هیتوص
   ( انجام شد.2019و همکاران ) ری ( و ها1986، 

آمار جمعیت شناخت از  بررسی  پطبق  تع (1ل  )در جدو   اسخ دهندگانی  مردان  ،  )ن  197داد  زنان  %94.26فر  و    نفر   12( 
  ( %67/40)بود    30الی    20بین  بیشتر پاسخ دهندگان  سن  و    ، که بیشتر آمار فوق را مردان تشکیل می دادند.( 74/05%)

بخش  در    نفر   153  در بخش موقعیت شغلی اکثر کارکنان   می باشد.   ( نفر  128که میزان تحصیلات اکثر آنها لیسانس )
 مشغول بودند.  ( 73% /21عملیاتی )  های

 

 درصد فراوانی  طبقه بندی 

 جنسیت 
 زن
 مرد

12 
197 

05.74  % 
94.26  % 

 سن

20-30 
31-40 
41-50 

 و بیشتر  51

85   
45   
53   
26   

40.67  % 
21.53  % 
25.36  % 
12.44  % 

 تحصیلات 
 فوق دیپلم و پایین

 لیسانس
 فوق لیسانس و بالاتر 

76   
128   
5 

36.36  % 
61.24  % 
02.39  % 

 موقعیت شغلی 
 کارکنان عملیاتی 
 کارکنان میانی 
 کارکنان ارشد 

153 
43 
13 

73.21  % 
20.57  % 
06.22  % 

 تجربه کاری

 سال و کمتر  3
 سال 7تا  3
 سال  12تا  7
 سال و بیشتر 12

65 
57 
47 
40 

31.10  % 
27.27  % 
22.49  % 
19.14  % 

 

را  ی های ریسوگ توجه CMB)  ج یروش  قابل  برا   ی( خطر    ژه یبه و  کنند،ی م  جاد ی ا  یبر نظرسنج   یمبتن   قاتیتحق   یرا 
ممکن    رها یمتغ  ن یب  اد یز  ی (. همبستگ 2022،    1)وامبا   شودی منحصربفرد استفاده م  ی رساناطلاع  ک یتکن  ک یکه از    ی هنگام

منجر    رها ی ممکن است به شمارش مضاعف متغ  ن ی. همچنستند یدار ن  ی معن  ی کند که از نظر آمار  جادیرا ا  ی جیاست نتا
مطالعه از    نی ا  دارد. یادی استفاده ز  یحداقل مربعات جزئ  ی و معادلات ساختار  ی اقتصادسنج  یها کیدر تکن  VIF  . شود

استفاده    CMB   افتن ی  ی ( برا2015،    2( منتشر شده توسط )کوک VIF)   یخطهم   انسیآزمون کامل عوامل تورم وار
  ا یبر عامل    یمبتن   PLS-SEM  یهاتم یهنگام استفاده از الگور   CMB  ش ی آزما  ی را برا  VIF 3.3  نهکرد. کوک آستا

  ر ی ، مقاد2. جدول  کندی م   هیتوص  هاتمی در الگور  یریگاندازه  یرا هنگام گنجاندن خطا  5  بیحالت ضر   نیدر سخت تر 
VIF  فاقد    ی شنهادیپ   ق یکه مدل تحق  دهد ی نشان م  نی هستند. ا 3.3کمتر از   ی که همگ   دهد ی هر سازه نشان م   ی را برا

 . (2015دهد )کوک،   یقرار م  د ییرا مورد تا  ج ی( بوده و صحت نتاCBM) جی روش را ی ریسوگ
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 . ضریب بارهای عاملی و عامل تورم واریانس 2جدول 

 VIF بارهای عاملی  گویه ها  منبع متغیر 

( 2010فاروق و همکاران ) مسئولیت اجتماعی شرکت   

CSR1 0.742 1.429 

CSR2 0.900 2.068 

CSR3 0.898 1.964 

CSR4 0905 1.870 

( 1997ماسلاچ و همکاران ) فرسودگی شغلی   

BUR1 0.859 1.702 

BUR2 0.773 1.624 

BUR3 0.764 2.069 

BUR4 0.861 2.018 

( 1999ادموندسون ) امنیت روانی   

PSY1 0.830 1.809 

PSY2 0.832 2.036 

PSY3 0.819 1.867 

PSY4 0.749 1.465 

( 2010(، دجوی )2021کیم ) استرس شغلی   

STR1 0.703 1.282 

STR2 0.875 2.691 

STR3 0.700 1.396 

STR4 0.837 2.380 

 

  ر ی که مقاد   دهدی نشان م   3( استفاده شد. جدول  CR)  یب یترک  ییای ( و پاαکرونباخ )  یاز آلفا  یدرون  یسازگار   یاب یارز  یبرا
α  وCR   نان یاطم تیاز قابل ینشان دهنده سطح خوب ری مقاد ن یباشند. ا یبالاتر م 0.7ها از آستانه مورد قبول  همه سازه  

شده  استخراج   انس یوار  ن ی انگیو م  یرون یب  ی(. بارها 2019،  1و همکاران   ر ی)ها   ت مطالعه اس  یهاسازه   ی برا  یدرون   یسازگار
(AVEبرا ) بزرگتر    ا یبرابر    ی رونی ب  ی(. همه بارها2019و همکاران،    ر یهمگرا مورد استفاده قرار گرفتند )ها   یی روا  ن ییتع   ی

 شدند.  دیی ها تأسازه  ی همگرا یی وار جه،ی(. در نت3بودند )مطابق جدول  0.5بزرگتر از  AVE  ر یبودند، و مقاد 0.7از 

 . پایایی و روایی همگرا 3جدول 

 AVE پایایی ترکیبی(rho_c) پایایی ترکیبی(rho_a)  آلفای کرونباخ 

 0.884 0.883 0.921 0.746 مسئولیت اجتماعی شرکت 

 0.832 0.845 0.888 0.665 فرسودگی شغلی 

 0.822 0.826 0.883 0.653 استرس شغلی 

 0.785 0.794 0.862 0.613 امنیت روانی 

 

استفاده    ی اب ی( جهت ارز4دوگانه )جدول    گانهی  یی روا  HTMTفرنل لارکر و    ار یواگرا از دو مع  یی روا  ی مطالعه برا  ن یدر ا
( استفاده  2016دوگانه )هنسلر و همکاران،  -تک گانه  یاز روش نسبت همبستگ  ،ی روش سنت  ی مطالعه بجا  ن یشده است. ا 

  HTMTکند. اگر مقدار    ی بررس   ج ی را  ی قات ی تحق  ی ها   تی سازه ها را در موقع  ن یب  بط قادر است عدم اعتبار روا  را یز   ، کند  یم
 . شده است جاد ی سازه ها ا  ن یمجاز ب ی کرد که همپوشان دیی توان تا  ی باشد م 0.90کمتر از 
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 . ضرایب روایی واگرا 4جدول 

 ( Fornell Larckerروایی فرنل و لارکر )

 استرس شغلی  امنیت روانی  فرسودگی شغلی  مسئولیت اجتماعی شرکت  

    0.864 مسئولیت اجتماعی شرکت 

   0.816 0.730 فرسودگی شغلی 

  0.808 0.678 0.573 امنیت روانی 

 0.783 0.478 0.644 0.419 استرس شغلی 

 ( HTMTروایی یک گانه دوگانه )

 استرس شغلی  امنیت روانی  فرسودگی شغلی  مسئولیت اجتماعی شرکت  

     مسئولیت اجتماعی شرکت 

    0.846 فرسودگی شغلی 

   0.813 0.661 امنیت روانی 

  0.596 0.777 0.490 استرس شغلی 

اکتشاف  ل یتحل بارها  ی عامل  روا  نانیاطم  ی برا  یعرض   ی آزمون  ها   یی از  سازه  در  بخش    یاصل   یواگرا   Crossدر 

Loading    نشان داده شده است، طبق گزارش    5در داده ها انجام شد. همانطور که در جدولEFAی ، همه بارها  
 بوده و مورد قبول است.  0.40شده و بالاتر از  ی جداگانه بارگذار ی سازه ها یبر رو ی عامل

 

   Cross Loading. ضرایب بارهای عرضی 5جدول 

 استرس شغلی  امنیت روانی  فرسودگی شغلی  مسئولیت اجتماعی شرکت  گویه ها  

ت  
ولی

سئ
م

عی
تما

اج
 

ت 
رک

ش
 

CSR1 0.742 0.621 0.461 0.536 

CSR2 0.900 0.634 0.357 0.511 

CSR3 0.898 0.606 0.286 0.434 

CSR4 0.905 0.645 0.323 0.476 

لی 
شغ

ی 
دگ

سو
فر

 

BUR1 0.580 0.859 0.697 0.610 

BUR2 0.518 0.773 0.420 0.495 

BUR3 0.585 0.764 0.412 0.488 

BUR4 0.692 0.861 0.532 0.602 

نی 
روا

ت 
منی

ا
 

PSY1 0.553 0.571 0.830 0.365 

PSY2 0.415 0.529 0.832 0.430 

PSY3 0.456 0.529 0.819 0.349 

PSY4 0.414 0.558 0.749 0.406 

لی 
شغ

س 
ستر

ا
 

STR1 0.358 0.533 0.477 0.703 

STR2 0.323 0.510 0.354 0.875 

STR3 0.247 0.417 0.350 0.700 

STR4 0.364 0.534 0.308 0.837 

مدل    ج ی ، نتا3و    2استفاده شد. شکل    SmartPLS 4از نرم افزار    ی معادلات ساختار  یمدلساز   ی ها   ه یآزمون فرض  یبرا
مسئولیت اجتماعی  در گزارش نرم افزار ارائه شد.    ل ی ذ  جی، نتا Bootstrapping  ی دهد. بعد از اجرا  ی م  ش ی در نما  ق یتحق

  یشغل   استرسبا    مسئولیت اجتماعی شرکت  نیب  ن یدارد. همچن  داریپا  فرسودگی شغلی بر    یمثبت و معنادار   ر یتاثشرکت  
 . وجود دارد  یمثبت و معنادار ری تاث  امنیت روانیو 



 R Square بی( و ضرری مس بیآزمون پژوهش شده )ضر یالگو. 2شکل 

 

 t-valueضریب معناداری . 3شکل 

 

قرار گرفته    د یی گر مورد تا  یانج یم  ی ها  هیپژوهش بخصوص فرض  ی ها  هیفرض  یدهد که تمام   ی نشان م  7جدول    جینتا
  ر یباشند. هر دو مس ی دار م  ی معن م، یمستق  ر یبصورت مجزا، همانند تأث م یرمستقی غ ر یکه هر دو تأث دهد ی نشان م ج یاند. نتا

  ی گری انجیرا به خود اختصاص داده اند که م  ی( مقدار مثبت میرمستقیو غ  میبتا )اثرات مستق  ی هاهمه حاصلضرب   یبرا
شدت    نیی تع  ی( برا1998هستند. کوهن )   دیی( مورد تا H2-H3-H4-H5)   یها  هیفرض  ن یو بنابرا  کندی م  دیی را تأ  یجزئ

  ن یباست که تفاوت    یشاخص مقدار عدد  ن ینمود. ا  یرا معرف   F²پنهان مدل، شاخص اندازه اثر    یرهایمتغ  انیرابطه م
اندازه اثر    ن یو کمتر  یشتریب  بیبه ترت  0.02و    0.15،  0.35  ر ی. مقادکندی م   نیی را مشخص و تع  ی آمار  ه یها و فرضداده 
  یمتوسط و قو  ری تاث  کی بوده  و نشان از    0.15بزرگتر از    ی ریروابط مقاد   ی تمام  7شده است. با توجه به جدول    ف یتوص

 باشد.  یم  رهایمتغ نیب

 



 هش پژو یمدل کل یمعنادار بیو ضر ریمس  بی. ضر6جدول 

 VIF 2f M STDEV T-Value P-Value β Result ضرایب مسیر )فرضیه های پژوهش(

H1 مسئولیت اجتماعی شرکت :  پذیرش 0.437 *0.000 10.663 0.041 0.436 0.443 1.552 فرسودگی شغلی 

H2 مسئولیت اجتماعی شرکت :  پذیرش 0.573 *0.000 10.549 0.054 0.576 0.488 1.000 امنیت روانی 
H3 مسئولیت اجتماعی شرکت :   پذیرش 0.419 *0.000 6.783 0.062 0.424 0.214 1.000 استرس شغلی 
H4  امنیت روانی :  پذیرش 0.269 *0.000 5.566 0.048 0.270 0.153 1.657 فرسودگی شغلی 
H5  استرس شغلی :  پذیرش 0.332 *0.000 7.637 0.043 0.331 0.286 1.351 فرسودگی شغلی 

        M=Sample Mean, STDEV= Standard Deviation, T-Value>1.96, *P-Value<0.05 

قرار گرفته    د یی گر مورد تا  یانج یم  ی ها  هیپژوهش بخصوص فرض  ی ها  هیفرض  یدهد که تمام   ی نشان م  6جدول    جینتا

که    دهد ی نشان م  جی. نتا(0.000برابر با    p-valueضریب    |  6.783،  10.549،  10.663برابر با    t-valueضریب  )  اند
تأث تأث  میرمستقی غ  ریهر دو  م   یمعن  م، یمستق  ر یبصورت مجزا، همانند  با    t-valueضریب  )  باشند   یدار  ،  5.566برابر 

(  م یرمستقیو غ  میبتا )اثرات مستق  یهاهمه حاصلضرب   ی برا  ری. هر دو مس( 0.000برابر با    p-valueضریب    |7.637
-H2-H3-H4)   یها  هیفرض  نیو بنابرا  کندی م   دییرا تأ  یجزئ  یگریانجیرا به خود اختصاص داده اند که م  یمقدار مثبت 

H5 پنهان مدل، شاخص اندازه اثر    ی رهای متغ  انیشدت رابطه م  ن ییتع  ی( برا1998هستند. کوهن )  دیی( مورد تاF²     را
  ر ی. مقادکندی م  ن ییرا مشخص و تع  یآمار   هیها و فرضداده   ن یباست که تفاوت    ی شاخص مقدار عدد  نی نمود. ا  یمعرف
  ی ریروابط مقاد   یتمام   7شده است. با توجه به جدول    فی اندازه اثر توص  ن یو کمتر  یشتریب  ب یبه ترت  0.02و    0.15،  0.35

 باشد.  ی م رها یمتغ  نیب ی متوسط و قو ری تاث کی بوده  و نشان از   0.15بزرگتر از  

 میانجی گر بای. ضر7جدول 

 M STDEV T-Value P-Value Path coefficient Result خروجی پی ال اس

 پذیرش 0.154 0.000 4.696 0.033 0.156 فرسودگی شغلی امنیت روانی   مسئولیت اجتماعی شرکت 
 پذیرش 0.139 0.000 4.883 0.029 0.140 فرسودگی شغلی استرس شغلی   مسئولیت اجتماعی شرکت 

 Path coefficient STDEV Sobel test coefficient Result آزمون سوبل 

 پذیرش 4.955 0.048 - 0.054 0.269 - 0.573 فرسودگی شغلی امنیت روانی   مسئولیت اجتماعی شرکت 
 پذیرش 5.085 0.043 - 0.062 0.332 - 0.419 فرسودگی شغلی استرس شغلی   مسئولیت اجتماعی شرکت 

  ر یی تغ  تر،ق ی. به طور دقکندی مداخله م  گری دو سازه مرتبط د  نیسوم ب  یانج یم  ریمتغ  کیکه    دهد ی رخ م   یزمان  یگریانجیم
  PLS  ر یزا در مدل مسدر سازه درون   رییکه به نوبه خود منجر به تغ  شودی م   یانج یم  ریدر متغ  ر ییزا باعث تغدر سازه برون 

 .کندی دو سازه را کنترل م  ن ی( رابطه بیاساس ند یفرآ  ا ی سم یمکان ی عن ی) تیماه ،ی انجیم ر یمتغ ک ی ب، یترت ن ی. بدشود یم
رابطه علت و   یربنایکه ز کندی را فراهم م   یی هاسمیها، امکان اثبات مکانسازه   ر یبا سا   یانج یم  ر یقدرت روابط متغ  ل یتحل

را در نظر    ی انج یم  ریمتغ  ک یفقط    ل یشکل، تحل  نی ترزا هستند. در سادهسازه درون   کیزا و  سازه برون   ک ی  ن یب  ی معلول 
)رینگل    چندگانه(  یانجی م  لی تحل  یعنی به طور همزمان باشد )  یانج یم  ری متغ  نیشامل چند   تواندی م   ریاما مدل مس  رد،یگیم

 .( 2018؛ مون و همکاران،  2017؛ سپدا و همکاران،  2016؛ نیتزل و همکاران،  2017؛ هایر و همکاران،  2024و همکاران،  

  - 2و   PLSخروجی نرم افزار  -1ضرایب تاثیر میانجی گری در این مطالعه از دو جهت مورد بررسی قرار گرفته است:  
، میزان تاثیر گذاری ضرایب میانجی مثبت و معنادار می باشند  7در جدول   PLSآزمون سوبل. مطابق گزارش نرم افزار  

  <1.96t-value)و نشان از یک تاثیر گذاری قوی در رابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت و فرسودگی شغلی می باشد  
  ی مناسب برا  یکند، آزمون سوبل روش  یرا بررس   یانجیکه محقق قصد دارد اثر م  یقاتی در تحق  .( :0.000p-valueو  



. سوبل، محقق آمار در  یا  کل یما  ی ها  ی آزمون بر اساس بررس  نی است. ا  ی در مدل ساختار  ی انجی اثر م  ت یاهم  ی بررس
را در    ی انجی م  ی رهایمتغ  ر یتا تأث  دهد ی طرح شده است. آزمون سوبل به پژوهشگران اجازه م  ورک یو یدر ن  ا یدانشگاه کلمب

که   رود ی موضوع به کار م ن ی ا ی بررس ی آزمون برا ن ی ا گر،ید  ان یکنند. به ب ی ابی مستقل و وابسته ارز ی رهایمتغ نی روابط ب
. در آزمون  ریخ ا ی  شود ی( انجام مMediators) ی انجیم  ری چند متغ ا ی  کی  قی وابسته از طر ر ی مستقل بر متغ ر یاثر متغ  ا یآ

  ک ی  یانج یم  ر یمعنادار بودن تاث  %95  نانیتوان در سطح اطم  ی ، م 1.96از    Z-valueشدن مقدار    شتر یدر صورت ب  ، سوبل
. با توجه  ستیدار ن  ی معن  ی انجیم  ر ی گرفت که متغ  جهیتوان نت  ی است م  1.96مقدار کمتر از    ن ی نمود. اگر ا  د یی را تا  ریمتغ

  ر یتاث   % 95  نانیبوده و در سطح اطم  1.96از    شتر یسوبل ب  زمون طبق آ   یانج یم  یرها یمتغ  بی، ضرا8جدول    یبه داده ها
 باشند.  یم  د ییتا  مورد  یانج یم ی رهایمتغ

 مدل اندازه گیری  بای. ضر8جدول 

 PLS Predict 2R adjusted 2R 
MAE RMSE Predict2 Q 

 0.711 0.715 0.526 0.695 0.560 فرسودگی شغلی

 0.325 0.328 0.316 0.835 0.653 امنیت روانی

 0.172 0.176 0.160 0.928 0.707 استرس شغلی 

  0.35و    0.15،  0.2  بیوابسته با ضرا  ی رهایمدل در متغ  ی ن یب  شی )قدرت پ  زریاستون گا  2Q  اری ، دو مع8با توجه به جدول  
درون    ری متغ  کیبرون زا بر    ری متغ  کی  ر ی)نشان از تاث  2R  اری ( و معیمتوسط و قو  ف،یضع  بیبه عنوان مقدار ملاک به ترت

  ی نظر گرفته م  در  یمتوسط و قو  ف،یضع   بیعنوان مقدار ملاک به ترت  به  0.67و    0.33،  0.19  بیزا را دارد که با ضرا
هر دو معیار فوق برای ارزیابی عملکرد مدل های آماری مهم هستند و باید به طور همزمان    (.2019و همکاران،    هایرشود )

  2R  ر ی متوسط به بالا و مقاد  ی کنندگ   ی ن یب  شی نشان از قدرت پ  2Qبا توجه به گزارش نرم افزار،    در نظر گرفته شوند. 
 باشد.  یم د یی برون زا بوده و مورد تا ر یمتغ شتر یب یاثرگذار بینشان از ضرا 

 ضرایب مدل ساختاری . 9جدول 

GOF NFI SRMR 
Goodness Of Fit Normed Fit Index Standardized Root Mean squared Residual 

 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیشاخص ر شاخص بنتلر بونت  برازش شاخص نیکویی 

عنوان    ییشاخص نکو به  از   یکل  اریمع  کیبرازش، 
برا  مدل  ساختار  یتناسب  معادلات  حداقل   ی مدل 

شاخص، مجذور   نیاست. ا   افته یتوسعه    یمربعات جزئ
مقاد متوسط  مقدار  دو  متوسط   یاشتراک  ریضرب  و 

  ه یتجز  ی ممکن است برا  GoF است  نییتع   بیضرا 
 باشد   دیمف   (PLS-MGA) یچند گروه  لیو تحل

)  هنسلر. سارستد  تفص2012و  به    ی م  ح یتوض   لی( 
( شاخص  که  برا GOFدهند  مدل   ی(  برازش 

ساختار جزئ  یمعادلات  مربعات    ار یمع  ی حدالقل 
 از آن استفاده کرد.   دیو نبا ستین یمناسب

 اتیبرازش ارائه شده در ادب یارهایمع نیاز اول یکی
SEM  شاخص برازش هنجار شده توسط بنتلر و ،
مدل   Chi²که مقدار    یی( است. از آنجا1980بونت )

اطلاعات کاف*/خ  یبه خود  یشنهادیپ  یبرا   ی ود 
 NFI  دهد، یقضاوت در مورد برازش مدل ارائه نم

استفاده   اریمدل صفر به عنوان مع  Chi²از مقدار  
  ارائه را  1و  0 نیب یریمقاد NFI جه، یدر نتکندیم
باشد، برازش    ترکینزد  1به    NFI. هرچه  دهدیم

معمولاً نشان    0.9بالاتر از    NFI  ریبهتر است. مقاد
 . دهنده برازش قابل قبول هستند

SRMR  ب تفاوت  عنوان  مشاهده   ی همبستگ  نیبه 
ماتر و  تعر  یضمن  ی همبستگ  سیشده    فی مدل 

بنابرا شودیم ارز  ن، ی.    یبزرگ  ن یانگیم  یابیامکان 
ب مورد   یهایهمبستگ  نیاختلافات  و  شده  مشاهده 

مطلق برازش )مدل( فراهم    اریانتظار را به عنوان مع
از    یمقدار  .کندیم بنتلر،  )  0.08  ای  0.10کمتر  و  هو 

. هنسلر و شودیدر نظر گرفته م  ی( برازش خوب1999
( عنوان    SRMR(  2014همکاران  به    ار یمع  کیرا 

 کنندیم  یمعرف  PLS-SEM  یبرازش برا   ییکوین
 ل مد  نیی از اشتباه در تع  یری جلوگ  یبرا   تواندیکه م 

 استفاده شود. 

√𝑅2̅̅ ̅ ∗ 𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 
(𝑋𝑛𝑢𝑙𝑙

2 −𝑋𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙
2 )

𝑋𝑛𝑢𝑙𝑙
2  √{2 ∑ ∑[(𝑠𝑖𝑗 − 𝜎̂𝑖𝑗)/(𝑠𝑖𝑖𝑠𝑗𝑗)]

2

 

𝑖

𝑗=1

𝑝

𝑖=1

} / 𝑝(𝑝 + 1) 

 >0.10: ضریب پیشنهادی <0.90: ضریب پیشنهادی <0.360: ضریب پیشنهادی

0.522 0.810 0.083 



  9ال اس در جدول    ی نرم افزار پ  در گزارش شده    ج یآزمون مجزا استفاده شده است. نتا  3از    ی تناسب مدل ساختار  یبرا
باشد که با توجه    ی نشان دهنده برازش مناسب مدل م  0.08کمتر از    بیضر  SRMRآزمون    ی گزارش شده است. برا

نشان از برازش مناسب مدل    0.09از    شتر یب  بیضر  NFIآزمون    یارائه شده است. برا  0.810  بیبه گزارش نرم افزار، ضر
  ی توان اظهار کرد مدل پژوهش از برازش مناسب  یم  0.083  بیو با ضر  رانهیباشد که در حالت سخت گ  ی پژوهش م

  یبررس   ی برا  و  تشده اس  شنهادی( پ 2005،    1( توسط )تننهاوس و همکاران GOFبرازش )   یی کویبرخوردار است. مقدار ن
  AVE  ن ی انگیم  ی هندس  ن یانگیبا در نظر گرفتن م  GOFمدل  استفاده شد. مقدار    ی برازش کل  ی اب یو ارز  یساختار   مدل

اندازه   تیفیک  ار، یمع  ن ی. اشودی زا محاسبه مدرون   یساختارها  یبرا  2Rو   را    GOF  اری. معکندی م  ی ریگبرازش مدل 
تواند پس از برازش بخش اندازه    یمحقق م   اریمع  نی است که توسط ا  یمعادلات ساختار  یمدل ها  یمربوط به بخش کل 

به    0.36، 0.25،  0.10. سه مقدار  دی کنترل نما  ز یرا ن یپژوهش خود، برازش بخش کل یمدل کل   ی و بخش ساختار  ی ریگ
مقدار    بیترت  ن ی(. بد2009،  2شده است )وتزلس و همکاران   یمعرف  GOF  یبرا  یمتوسط و قو  ف،یضع  ر یعنوان مقاد

GOF  پژوهش دارد.   یمدل کل  قوی که نشان از برازش  0.522برابر با  ی ، مقدار9در جدول   شده محاسبه 

 بحث و نتیجه گیری 

و سلامت روان    یشرکت  یاجتماع   ت یقابل توجه به دانش موجود در مورد مسئول  یافزوده  کیحاضر به عنوان    ق یتحق
  ی شغل   یو فرسودگ   یشرکت  ی اجتماع  ت یمسئول  ن یکه ارتباط ب  یاواسطه   یندها یفرآ  ی، با بررسو استرس شغلی  کارکنان 

م  کنترل  را  تحق  یاساس  یهاشکاف   کنند،ی کارکنان  م   را  یقبل  قاتی در  مطالعه کندی پر  بررس  ی.  نقش    یجامع  یما  از 
و    ی دانشگاه  ات یبه ادب  یدر واقع به طور قابل توجه   ق یتحق  ن ی. ادهد ی ارائه م   ی و استرس شغل   ی روان  یمن یا  یاواسطه

، سلامت روان  یشرکت   یاجتماع   تیمسئول  نی در مورد روابط ب  ژه یبه و  ،یسازمان   ی در حوزه روانشناس  ی عمل   یکاربردها
شرکتی سازمان    نبر ضرورت گنجاندن سلامت روان کارکنا  ق یتحق  نی . اول، اکندی کمک م  ،یشغل   یهای ژگیکارکنان و و

با در    جه، ی. در نتکندی م  د یتأک  یشرکت   یاجتماع   تیمسئول  یامدهای پ  ی بررس  گامهن تامین اجتماعی استان آذربایجان غربی  
  ی را که به طور سنت  یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  اتیدامنه ادب ،یشغل   یسلامت روان مانند فرسودگ   یرهاینظر گرفتن متغ

؛ گوند و همکاران،  2023البانا،    و )فاطمه    دهد ی کارکنان متمرکز بوده است، گسترش م  یها و رفتارها بر ادراکات، نگرش 
سلامت روان کارکنان، مقاله حاضر    نه یدر زم  ی شرکت  ی اجتماع  ت یمسئول  تیبر اهم  دی (. با تأک2015  ، ی؛ روپ و مالور 2017

ا  ی قبل  قات یتحق  تواند یم مورد  ا  نی در  دهد.  گسترش  را  جامع   نی موضوع  درک  تأث  یترگسترش،    ی هات یفعال  رات ی از 
تسه  ی رکتش  ی اجتماع  تیمسئول را  پتانس  کندی م  لی بر کارکنان  از طر   یدی جد  سازوکارهایکشف    لیو  آنها    قیرا که 
نتا  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول بر  است  م   ری تأث  یسازمان   جی ممکن  فراهم  نقش   .کندی بگذارد،  حاضر    ی هادوم، مطالعه 
  ی کارکنان بررس  ی شغل   ی و فرسودگ   ی شرکت  ی اجتماع   تیمسئول  ن یرا در رابطه ب  ی و استرس شغل  ی روان   تیامن  یاواسطه

  ی شرکت  ی اجتماع   ت یمسئول  نی است که واسطه ارتباط ب  یسطح فرد   سازوکارهای روشن کردن    ، یبررس   ن ی. هدف ا کندیم
  ی . با بررسدهدی م  ش یرابطه افزا  نی دهنده اشکل   یاساس  ی ندهای درک ما را از فرآ  جهینت  درهستند و    ی شغل  ی و فرسودگ

  تیآنها مسئول   ق یکه از طر   ییهاروش از    یترده ی چیمطالعه حاضر درک پ  ، یو استرس شغل  یروان  تیامن  یانقش واسطه 
مطالعه با    نی ا  یهاافتهی   ن،ی بنابرا  .دهد ی م   ارائهبگذارد،    ریکارکنان تأث  یشغل   ی ممکن است بر فرسودگ  ی شرکت  ی اجتماع

 
1 - Tenenhaus and et al. 
2 - Wetzels and et al. 



در تعامل است تا بر    یشغل  یهای ژگ یکه با و   یشغل  منبع  کیبه عنوان    ی شرکت  یاجتماع   تیبر نقش بالقوه مسئول   دیتأک
 . کندی م تری دارد و آن را غن  ی همخوان ( 2007)بکر و دمورتی،  JD-R ه یبگذارد، با نظر ریکارکنان تأث  یشغل  ی فرسودگ 

روان کارکنان، هدف    امنیتو    یشرکت   یاجتماع   تیدر حوزه مسئول  شدهیی مبرم شناسا   یقات ی تحق  یهابا توجه به شکاف 
  ن ی حاصل از ا ی هاافتهی ها است. و متخصصان در سازمان  رانیرده بالا، مد  ی هام یت یمطالعه ارائه دانش ارزشمند برا نیا

رفاه و عملکرد در محل کار    تیبه تقو   ت یمداخله را دارد و در نها  ی هاروش و    ها استیس  ن ی تدو  تیهدا  ل ی پتانس  ق،یتحق
،  اول.  دهد ی رهبران و کارکنان ارائه م   ران، ی ارشد، مد  تی ری مد  یهام یت  ی برا  ی عمل   یامدهای. مطالعه ما پکندی کمک م

  دهد، ی کارکنان را کاهش م  یشغل   یفرسودگ   ی شرکت  یاجتماع  تیمسئول  یهات یکه فعال  کندی م  دیی تأ  قیتحق  نی ا  یهاافتهی
مؤثر    « یگذاره ی»سرما   کی   تواندی بلکه م   ست،ین  « ی»تعهد اخلاق  ک یصرفاً    ی شرکت  یاجتماع  ت یمسئول  دهدی که نشان م

را مختل کند و بهبود آن    ی عملکرد سازمان  تواندی است که م  ی از عوامل مهم  یک یکارکنان    یشغل   ی باشد. فرسودگ   زین
کارکنان    ی شغل  ی کاهش فرسودگ  ن، ی(. بنابرا1988آمابیله،  ها فراهم کند )سازمان   ی برا  ی قابل توجه   ی رقابت  تیمز   تواند یم

باشد.   یتیر یمد  یاستراتژ  کی  تواندی م  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  قیاز طر وکار،  کسب  یهاوه ی، در حوزه شدوم  مؤثر 
  ی ابزار داخل   ک یوجهه سازمان، بلکه به عنوان    تیتقو   یبرا  ی ترفند عموم   ک ینه تنها به عنوان    ی شرکت  ی اجتماع   تیمسئول

  ر یما تأث قات ی برخوردار است. تحق یقابل توجه  تیاز اهم کند،ی م  فای در پرورش سلامت روان کارکنان ا یکه نقش محور
  ی سطوح بالا  ی برا  جه،ی . در نتدهدی روان کارکنان را نشان م  امنیت بر    ی شرکت  ی اجتماع  ت یمسئول  ی هات یعالف  ق یعم

  ی را درک کرده و بر اساس آن عمل کنند. برا  یات یجنبه ح  ن یاست که ا   ی ضرور  -و رهبران ارشد    ران ی مد  - شرکت  
را    ی شرکت  ی اجتماع  تیباشد که اهداف مسئول  ن یا  تواندی ها م سازمان   یاقدام محتاطانه برا  کیدرک،    ن یکردن ا  یات یعمل

کنند    جاد ی ا  یی فضا   توانند ی ها م کار، شرکت   ن یخود بگنجانند. با انجام ا  ی منابع انسان  ی های استراتژ  بطن به طور محکم در  
  ق یتوجه دق  ستلزمم  یختگیآمدرهم   نی حال، ا  نیسلامت روان مطلوب باشد. با ا   ج یبهبود نتا  یبرا  یکه به طور محسوس 

رابطه    یاساس  سمیمکان  د یرهبران با   ا یارشد    رانی ، مدسوم  کار است.  یروینسبت به ن  دی شد   یو حس همدل   اتیبه جزئ
  ی شرکت   ی اجتماع   ت یابتکارات مسئول  ا یرا درک کنند تا مشخص شود که آ   ی شغل   ی و فرسودگ   ی شرکت  ی اجتماع   تیمسئول

موفق هستند   ار یخ  ای شرکت  م   نی .  نشان  )   کی  یاخلاق  ی هاوهی که ش  دهد ی مطالعه    ی اجتماع  تیمسئول  یعنی سازمان 
افزا  تواند ی م(  یشرکت کارکنان را کاهش دهد. در    ی شغل   ی و کاهش سطح استرس، فرسودگ   ی روان  تیامن  زان یم  ش ی با 

  ی شغل  یکاهش فرسودگ   ی برا  ی شرکت  ی اجتماع   تیمسئول  ی هات یبه استفاده از فعال  ل یکه ما   ی رهبران  ا ی  رانیمد   جه،ینت
هماهنگ و    یآن به خوب  راتیی( و تغیاسترس شغل  و  یروان  تیامن  ی عنیکارکنان )   یبا سطوح ادراک  دی کارکنان هستند، با

  ی شرکت  ی اجتماع  تیمسئول  یهات یکارمند پس از شرکت در فعال  کی  ی روان  تیآگاه باشند. به عنوان مثال، اگر احساس امن
ناکارآمد  ابد، ین  شیافزا دهنده  نشان  است  ا  ی اخلاق  ی هاوه ی ش  یممکن  به    ان یجر   توانندی م   رانیمد  ب،یترت   ن یباشد. 
  ی هاک ینامید   ی با بررس  ن،ی نظارت کنند. علاوه بر ا  یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  یاثربخش   ن ییتع  یرا برا  یاساس   ی ندهایفرآ

  ی روان   تیکه امن  چرخدی م   یات یح  یاواسطه   یهاما حول نقش   ص یاند، تشخشده   ده یارتباط در هم تن  نی که در ا  یاده یچیپ
عوامل که اغلب   ن ی . اکنندی م  فا یو سلامت روان کارکنان ا  ی شرکت  ی عاجتما ت یمسئول نیذاتاً در تعامل ب  ی و استرس شغل

  نی هستند. با توجه به ا  ی مساعد از نظر ذهن   یکار  طیمح  ک ی  جادیا   یدر واقع ارکان اصل   رند،یگی توجه قرار م  هیدر حاش
  جاد یبه سمت ا  ال خود را به طور فع  یهااست که تلاش   ی الزام قطع  کی  ران،یو مد   یرهبر   یهام یت  ی برا  ها،ی افشاگر

  تواند ی امر م  نی، تحقق ا چهارم  استاندارد باشد.  کیبلکه    ،یناهنجار  کینه    یروان  تیکنند که در آن امن  تیهدا  یطیمح
  ی کارکنان آزاد   نکهیاز ا نانیباز حاصل شود. اطم  یارتباط  یهاحفظ کانال   نی و تضم  تیبا شفاف  خته یآم  ی فرهنگ  جادیبا ا

  ج یترو   ن، ی برخوردار است. علاوه بر ا  یی بالا  ت یدارند، از اهم  یی جواز انتقام   ی گونه ترس پنهان   چ یافکار خود را بدون ه  ان یب
به طور   تواندی م  رد، یگی قرار م  ل یبلکه مورد تجل شود، ی از احترام متقابل و شمول، که در آن تنوع نه تنها تحمل م  یی فضا



بازخورد در تمام سطوح   ق یفرهنگ، تشو نی ا تیتقو یکار کمک کند. برا طی در مح یروان تیامن شی به افزا یقابل توجه 
که با هدف    یی های بر استراتژ  دی استرس، تأک  تیر ی، با تمرکز بر حوزه مدپنجم  است.  یضرور   زیسلسله مراتب سازمان ن

دهنده  نشان   دهد،ی ما ارائه م  قات ی که تحق  یاکنندهاست. شواهد قانع   ی اند، ضرورشده   یکاهش استرس مرتبط با کار طراح
به خطر افتاده بر سلامت روان    یروان  ت یو کاهش اثرات مخرب امن  یکاهش سطح استرس شغل   ن یب  ی معنادار  یهمبستگ 

به طور    دی فرهنگ سازمان باشند، بلکه با  ی بخش ذات  دیاسترس نه تنها با  تیر یمد  یهایاستراتژ   جه،ی کارکنان است. در نت
سلامت    ینقش محور  دی ارشد با  تیری، مد ششم  ادغام شوند.   زی آنها ن  ی شرکت  یاجتماع   تیمسئول   یهای در استراتژ  کپارچهی

  یرا برا   یمنابع   د ی ها بابشناسد. و سازمان   ت یکار به رسم  ط ی به خلق و خو و رفتار در مح  ی دهروان کارکنان را در شکل 
گنجاندن ابتکارات    ق یاز طر  تواندی امر م  نی اختصاص دهند. ا  کند، ی م  تیکه سلامت روان را تقو   یت یحما  ی طیمح  جاد یا

در مورد سلامت روان در سازمان    ح یصر   ی و پرورش گفتمان  یادر مورد سلامت روان، ارائه خدمات مشاوره   ی بخشی آگاه
  ی شغل   یو فرسودگ   یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  ن یدر ارتباط ب  یروان  تیامن  یا، با توجه به نقش واسطههفتم  محقق شود. 

  ک یبا تحر  تواندی امر م   ن یقرار دهند. ا   ت یرا در اولو  یامن از نظر روان  ی کار  ط یمح  کی   جاد ی ا  د یها باکارکنان، سازمان 
سرشار از اعتماد و احترام متقابل محقق شود. با    ی ت از فرهنگیو حما   میت  یاعضا   نیارتباطات باز، پرورش روابط سازنده ب

 کمک کنند.   ی شغل  ی فرسودگ جهیو در نت یبه کاهش استرس شغل  توانند یها مسازمان  ،ی روان تیپرورش امن

بر ارتباط    دی دارد. با تأک  ی سازمان  یو متخصصان در حوزه روانشناس   ان ی دانشگاه  ی برا  یقابل توجه   ی امدهایپ  قی تحق  نیا
  د یتأک  یات یموضوع ح  ن یدر مورد ا  شتر یب  قاتیو سلامت روان کارکنان، ما بر ضرورت تحق   ی شرکت  ی اجتماع  ت یمسئول  نیب
  ی رهایو متغ ی اساس ی هاسمیدر مورد مکان ی دانش ارزشمند  ،یاما از عوامل واسطه قیدق ی بررس  ن، ی. علاوه بر ا میکنیم

  ت یو در نها  دهد ی ارائه م   دهند، ی و سلامت روان کارکنان را شکل م  یشرکت   ی اجتماع   تی مسئول  ن یمشروط که ارتباط ب
  ت یمطالعه ما بر اهم  ن،ی . علاوه بر اکندی م  ت یروابط متقابل تقو  ن یا   یدستکار  یو حت   ین یبش ی درک، پ  ی ما را برا  تیظرف

به    ها ی ژگ یو   ن یا  را ی ز  کند، ی م  د ی تأک  ی شرکت   ی اجتماع  تی بر مسئول  ی مبتن  قات ی در تحق  ی شغل   ی های ژگیدر نظر گرفتن و
  ات میانجی گر ریتأث  قیدق  ی . با بررسگذارندی م  ر یسازمان تأث  ک یها و رفتار فرد در  بر ادراکات، نگرش   یطور قابل توجه 

  تحقیقات   ی برا  ی اتی ح  ری مس  ک یکارکنان، ما    ی هاو واکنش  ی شرکت   ی اجتماع  ت یمسئول  ن یبر ارتباط ب  ی شغل  یهای ژگ یو
  ، یشرکت   یاجتماع   تیمسئول  ن یب  دهی چیبزرگ در جهت درک تعامل پ  یحاضر گام   ق یدر اصل، تحق .میکنی روشن م  ندهیآ

و و  کارکنان  روان  ا   یشغل   یهای ژگ ی سلامت  کردن  روشن  با  تحق  ن یاست.  پا  ق یارتباطات،  و    قات ی تحق  ی برا  یاه یما 
 . کندی م جاد ی ا یسازمان ییرفاه کارکنان و شکوفا ش ی با هدف افزا ی مداخلات بعد

 : مورد توجه قرار گیرد  یدذیل با   و پیشنهادهایمحدودیت 

  ی نیسطح ع  دییاست، که تأ  یکنندگان متک از شرکت  شدهی آورجمع   یخوداظهار  ینظرسنج  یهاحاضر به داده   قیتحق  -1
غ  یشرکت  یاجتماع   تیاقدامات مسئول منابع    ،یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  ی نیع  زانی. مسازدی م  رممکنیرا  تعداد  مانند 

کارکنان    یهابر ادراکات و نگرش   میبه طور مستق  ،یشرکت  یاجتماع   ت یانواع مختلف مسئول  ی اجرا  یبرا  افتهیص اختصا 
  ی اجتماع   تیمسئول  ی هاتیبر نحوه تفکر کارکنان در مورد فعال   توانند ی م   نیهمچن  ی نیع  یها. البته، داده گذاردی نم   ریتأث

  ی اجتماع   تیمختلف مسئول  راتی تأث  یابیارز   یراب  یشتری ب  قاتی تحقشود    میپیشنهاد    جه، ی بگذارند. در نت  ریتأث  یشرکت
 است.  از یکارکنان مورد ن ی ها و رفتارهانگرش  ها،دگاهی شده بر دادراک  یشرکت  یاجتماع  تیو مسئول ی ن یع یشرکت



را به اشتراک    یشرکت   یاجتماع   تیمسئول  یهاوه یش  یممکن است اصول اساس  یو شرق  ی که جوامع غرب  یدر حال   -2
  یاجتماع   تیاعضا نسبت به مسئول  یهاها و برداشت (، نگرش2014شن و همکاران،    ؛2013بگذارند )شاون و همکاران،  

با توجه مطالب    (.2014شن و همکاران،    ؛2013)شاون و همکاران،    بسته به فرهنگ ممکن است متفاوت باشد  یشرکت
با در نظر گرفتن    د ی با  جی نتا  کند،ی استفاده م   شرکت های داخلی ایران   ی هامطالعه فقط از داده   نی که ا  یی از آنجا  قبل،

پیشنهاد می شود تحقیق فوق از لحاظ فرهنگی در شرکت های    شوند.  ر یمختلف، به طور مناسب تفس  یفرهنگ   یهانهیزم
 مختلف با کارکردهای مختلف مورد بررسی قرار گیرد. 

در مورد   یقابل توجه  نشیب قی تحق نیباشد. اگرچه ا قیدق  یحاضر ممکن است مستلزم بررس  یمطالعه  ی ریپذم یتعم -3
  ینه یاما زم  دهد،یارائه م  ی شغل   یو فرسودگ   یاسترس شغل   ،یروان   تیامن  ،یشرکت  یاجتماع   تیمسئول  نیب  یده یچیتعامل پ 

سازمان و    یاز جمله صنعت، اندازه   ق، یتحق  ینه یرا محدود کند. زم  ها افتهی   یگسترده   ی ریکاربردپذ   تواندی خاص آن م
با    ندهیآ   قات ی تحق  پیشنهاد می شود  رو،  نی از ا.  بگذارد  ری شده تأثنمونه، ممکن است بر روابط مشاهده   ی فرهنگ  ینه یشیپ

ا تکرار  برا  یهانهیمطالعه در زم  نی هدف  بررس   ی ریپذ میتعم  شی آزما  یمختلف    ی انه یزم  متغیرهای میانجی،   یمدل و 
از   ی که سطوح بالاتر یکارمندان و این احتمال را باید در نظر گرفت که  . برای بررسی این موارد را در نظر بگیرند یبالقوه 

  نظر از    ا یدرک کنند    تری سازمان خود را منف   ی شرکت  یاجتماع   ت یمسئول  ی هاتلاش   کنند،ی را تجربه م   یشغل   ی فرسودگ 
اثرات    نیکنند که ا  شیرا آزما   ین یگزیجا  یهامدل   توانندی م   ندهیآ   قات ی داشته باشند. تحق  یکمتر  تیاحساس امن  یروان

مطالعه،    ی شناختنقاط قوت روش   رغم یعل  حاصل شود.  نانیاطم  هاافتهی تا از استحکام    رندیگی معکوس بالقوه را در نظر م 
عوامل    ن یا  نده یآ   قات یتحقپیشنهاد می شود  بگذارند.    ر یتأث  ج یبر نتا   توانند ی کننده معوامل مخدوش   ا یبالقوه    ی های ریسوگ

بالقوه در   یهای ری سوگ شتریکاهش ب یرا برا یچند روش   ای ی چند منبع یهاو داده  رندیکننده بالقوه را در نظر بگمخدوش 
و در نظر گرفتن    ی شرکت  ی اجتماع   ت یمربوط به اثرات مسئول  شتریب  یهاه یمطالعه در ارائه فرض   ن ی ا  ت، ینها  در   . رندینظر بگ

 .  کندی م ی مختلف، کوتاه یاواسطه ی رهایمتغ
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