[bookmark: _Hlk166109591][bookmark: _Hlk163654613][bookmark: _Hlk176200038][bookmark: _Hlk176200053]عنوان: نقش میانجی گری درگیری شغلی در رابطه بین هویت حرفه ای و فرسودگی شغلی در معلمان دوره دوم مدارس دولتی ابتدایی شهر نورآباد
بهمن سعیدی پور[footnoteRef:1]، طاهره بهرامپور[footnoteRef:2] [1: نویسنده مسئول: کارشناسی ارشد رشته برنامه ریزی درسی، دانشگاه پیام نور،تهران،ایرانt.bahrami1395@gmail.com]  [2:  استادتمام گروه علوم تربیتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.] 

[bookmark: _Hlk177591267]این پژوهش با هدف بررسی تعیین میزان برازش مدل مفهومی فرسودگی شغلی بر اساس هویت حرفه‌ای با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی با مدل تجربی انجام شد. این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ روش گرداوری ‌داده‌ها توصیفی از نوع همبستگی و از لحاظ جمع آوری داده ها کمی است. جامعه موردپژوهش کلیۀ معلمان دوره دوم ابتدایی مدارس دولتی شهر نورآباد در سال تحصیلی۱۴۰3-۱۴۰2 به تعداد 296 نفر بود. که با استفاده از روش نمونه در دسترس، تعداد 165 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری داده‏ها از پرسشنامه فرسودگی شغلی، پرسشنامه استاندارد هویت شغلی و پرسشنامه درگیری شغلی استفاده شد، جهت روایی ابزار، از روایی صوری و محتوایی استفاده شد، که 5 نفر از اعضای هیأت علمی رشته علوم تربیتی و روانشناسی روایی ابزار را تأیید نمودند. پس از تأیید روایی، پایایی ابزار با استفاده از  آلفای  کرونباخ مورد تأیید قرار گرفت.  برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها  و برازش مدل از نرم افزارهای Spss و Smart PLS نسخه 27 استفاده شد. یافته‌ها نشان دادند که بین هویت حرفه‌ای، درگیری شغلی و فرسودگی شغلی ارتباط معنی‌داری وجود دارد. اثر مستقیم هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی و همچنین اثر مستقیم درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی مثبت و معنی‌دار است. همچنین، درگیری شغلی نقش واسطه‌ای مثبتی بین هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی دارد. اما، اثر مستقیم هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی معنی‌دار نیست.
کلیدواژگان: درگیری شغلی، هویت حرفه ای ، فرسودگی شغلی
مقدمه
[bookmark: _Hlk164011073]امروزه نقش سازمان‌ها در جریان پیشرفت و گسترش جوامع بر عموم مردم واضح و روشن است (امیدی، تندنویس، مظفری، ۱۳91). سازمان‌ها نیز برای اینکه بتوانند در دنیای رقابتی امروز پابرجا بمانند و همچنین قادر به حفظ پویایی خود باشند؛ به ارتقا و اصلاح امور سازمانی خود نیازمند هستند (سرمدی و صیف، ۱۳۹۸). به همین منظور رابینز[footnoteRef:3] (۱۹۴۳) کوشش و تلاش در جهت دستیابی به اثربخشی را وجه مشترک اصلی همه‌ی سازمان‌ها می‌داند (احمدی، برزگر، ایزدی، ۱۳۹۲). در این راستا، معلمان به‌عنوان نیروهای انسانی از مهم‌ترین عوامل سازمان آموزش‌و‌پرورش محسوب می‌شوند. در سال‌های اخیر، معلمان با مشکلات متعددی مواجه شده‌اند؛ ازجمله از ‌دست ‌دادن پایگاه اجتماعی و قدرت خرید ناشی ‌از دستمزد پایین، افزایش اضافه‌کاری، شرایط کاری نامطلوب، فقدان مزایای کاری، دیوان‌سالاری و قرار داشتن در معرض انتقادهای جامعه؛ بنابراین، حرفۀ معلمی و رویارویی با عوامل استرس‌زای روانی به فرسودگی شغلی[footnoteRef:4] منتهی می‌شود (کارلوتو و کامارا[footnoteRef:5]، 2019). معلمان یکی ‌از گروه‌های شغلی‌اند که به‌احتمال‌زیاد استرس شغلی را تجربه می‌کنند که می‌تواند به سندرم فرسودگی شغلی تبدیل شود (بیرمیجو - تورو، پریتو - اورسوا و هرناندز[footnoteRef:6]، 2015). فرسودگی شغلی درنتیجۀ استرس مزمن در محیط ‌کار ایجاد می‌شود. زمانی که الزامات شغلی و توانایی‌های ادراک‌شدۀ کارمندان با یکدیگر مطابقت نداشته باشد، فرسودگی شغلی به دنبال استرس مزمن در محیط کار ایجاد می‌شود (شوجی[footnoteRef:7] و همکاران، 2015). فرسودگی شغلی عبارت است از یک سندرم روان‌شناختی که در واکنش به عوامل فشارزاهای بین‌فردی مزمن در محیط کار حاصل می‌شود (چویی، پارک و چو[footnoteRef:8]، 2016). فرسودگی شغلی کاهش قدرت سازگاری فرد با عوامل تنش‌زاست و دربرگیرنده نشانگانی از خستگی جسمی و عاطفی است (هاگن، دی کالو و بوگاارتس[footnoteRef:9]، 2023) که منجر به تصویر منفی از خود، نگرش منفی نسبت به شغل، فقدان احساس در رابطه با مراجعان به هنگام انجام‌وظیفه می‌گردد (دِو، فرناندو، لیم و کانسدین[footnoteRef:10]، 2018). هویت حرفه‌ای معلم یکی از مهم‌ترین و چالش‌برانگیزترین موضوعات حوزه آموزش‌وپرورش هر کشور است که با وجود حساسیت و اهمیت آن، اغلب در میان پژوهشگران تعاریفی دقیق و پایداری برای آن موجود نیست (بیارد، مِیر و ورلوپ[footnoteRef:11]، 2004). به‌عبارت‌دیگر، اگرچه صاحب‌نظران در مورد تعریف هویت حرفه‌ای معلم پذیرفته‌اند که می‌توان آن را به‌منزله پاسخی به این پرسش به شمار آورد که من به‌عنوان یک حرفه‌ای چه کسی و چگونه‌ام؟ (کوزمینسکی[footnoteRef:12]، 2008) و از آن به‌مثابه یک اصل سازمانی در زندگی حرفه‌ای معلمان یاد کرد، باوجوداین ازآنجاکه ازنظر پژوهشگران امروزی، هویت حرفه‌ای یک نهاد پایدار نیست، بلکه فرایندی مداوم و به‌طور مستمر در حال تغییر است که در طول زمان توسعه می‌یابد و از ویژگی‌های شخصی خود معلم، تجارب قبلی و زمینه‌های حرفه‌ای وی ازجمله دانش، مهارت و نگرش و همچنین سیاست‌های خاص تأثیر می‌پذیرد. ازاین‌رو، ارائه یک تعریف همه‌جانبه از هویت حرفه‌ای مستلزم ادراک معلم از جنبه‌های گوناگون نقش خود در مورد مسائل برجسته‌ای همچون آموزش موضوع درسی، ارتباط با کودکان و برخورد با معضلات آموزشی است (محمودی بورنگ و نبئی، 1398). در یک تعریف عام، هویت حرفه‌ای را می‌توان به احساس خود به‌عنوان دانش و عقاید، موقعیت شغلی، علاقه‌مندی‌ها و جهت‌گیری‌ها نسبت به کار و تغییر تعریف کرد که دارای هر دو بعد عقلانی و احساسی است و توسعه آن به خودکارآمدی، خودآگاهی و میانجیگری میان آمال و اهداف با واقعیت‌های مدارس نیازمند است (گایزل و میرز[footnoteRef:13]، 2005). از سویی دیگر نبود الگویی کارآمد برای حل تعارضات اخلاقی موجب کاهش مسئولیت‌پذیری سازمان در خصوص حقوق محیط (شامل داخلی و خارجی، مستقیم و غیرمستقیم) می‌گردد. کاهش پیش‌بینی پذیری سازمان سبب لطمه وارد شدن به اعتماد اصیل و فراگیر محیط نسبت به سازمان خواهد شد. درنهایت رابطه‌ی محیط با سازمان که عامل مهمی در موفقیت سازمان هست، مخدوش می‌شود (قراملکی، ۱۳۸۳). با این اوصاف برای معلمان بسیار مهم است که قبل از ورود به حرفه معلمی اخلاق و ارزش‌های کاری خود را درک کنند (شرپا[footnoteRef:14]، ۲۰۱۸)؛ زیرا اگر معلمان اصول اخلاقی را به‌درستی در حرفه معلمی اجرا کند، بدون شک رشد مدرسه، کودکان، جامعه و ملت را تقویت می‌کند (شرپا، ۲۰۱۸). همین امر به‌نوبه خود باعث اثربخشی سازمان خواهد شد. درحالی‌که فرسودگی شغلی به‌عنوان عاملی منفی در سیستم‌های آموزشی اثری مخرب بر جای می‌گذارد، درگیری شغلی[footnoteRef:15] عاملی اثرگذار و مثبت بر جنبه‌های فردی، سازمانی و خانوادگی است که منجر به رضایت شغلی می‌شود (امینی و زیاری، 2018). درگیری شغلی اغلب به‌عنوان حالت ذهنی مثبت درباره شغل تعریف می‌شود و ویژگی‌هایی مانند انرژی، فداکاری و شیفتگی را شامل می‌شود. مؤلفة انرژی بیان کنندة حالتی است که کارمند سطح بالایی از انرژی و پشتکار را با اشتیاق و انعطاف‌پذیری ذهنی درمی‌آمیزد تا وظایفش را به‌خوبی انجام دهد. بعد فداکاری بیان کنندة حالت الهام بخشی است که فرد با اعتقاد به اهمیت چالش پذیری شغلش فعالیت می‌کند و درنهایت، مؤلفة شیفتگی نشان دهندة حالتی است که فرد به‌طور کامل و با خوشحالی در شغلش غوطه‌ور‌می شود (شافلی و باکر[footnoteRef:16]، 2003). در این راستا، در پژوهشی، حیدری لقب و طالع پسند (1400) نتایج نشان دادند تأکید بر شناسایی و تقویت توانمندیهای شخصیتی می‌تواند برنامه‌ریزان و سیاست‌گذاران عرصة تعلیم و تربیت را در تدوین برنامة رشد و تعالی معلمان یاری رساند. حساسی و جام بزرگ (1401) نیز در پژوهشی نشان دادند که کلیه فرضیات پژوهش پذیرفته شدند و بین درگیری شغلی با فرسودگی شغلی کارکنان همبستگی وجود دارد. از طرفی، نتایج پژوهش‌ها به وجود رابطه بین هویت حرفه‌ای و درگیری شغلی اشاره داشته است که از آن جمله می‌توان به پژوهش گلمحمدنژاد بهرامی، فضلی و یاریقلی (1398) اشاره داشت که در پژوهش خود نشان دادند جو اخلاقی، عدالت سازمانی ادراک‌شده، درگیری شغلی و اخلاق حرفه‌ای با یکدیگر رابطه دارند. همچنین، غیور باغبانی، بهبودی، پورنگ، قادری و نادر نژاد (1397) نشان دادند درگیری شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی، اثر معنی‌دار و مثبتی دارد. همچنین نقش تعدیل گری هویت‌سازمانی در رابطه بین درگیری شغلی و رفتار شهروندی سازمانی نیز مورد تائید قرار گرفت. تعجبی، سید عباس زاده، حسنی و قلاوندی (1394) نیز نشان دادند که عدالت ادراک شدة سازمانی و هویت‌سازمانی بر درگیری شغلی اثر مثبت و معنی‌داری دارد؛ ولی اثر عدالت سازمانی ادراک‌شده بر درگیری شغلی با نقش میانجی هویت‌سازمانی معنی‌دار نبود. درنتیجه، از عوامل اثرگذار بر درگیری شغلی اعضای هیئت‌علمی، توجه به عدالت سازمانی و هویت‌سازمانی آنان است. با توجه به آنچه درباره‌ی مدل مفهومی فرسودگی شغلی گفته شد می‌توان نتیجه گرفت که هویت حرفه‌ای از یک‌سو به‌عنوان متغیر مستقل و به‌طور مستقیم می‌تواند بر فرسودگی شغلی تأثیر بگذارد و از سوی دیگر به‌طور غیرمستقیم و با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی می‌توانند موجبات فرسودگی شغلی را فراهم کنند. با توجه به کلیه مواردی که در بالا گفته شد، این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این مسئله است که آیا مدل علّی فرسودگی شغلی بر اساس هویت حرفه‌ای با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی با مدل تجربی برازش دارد؟ [3: . Robbins]  [4: . burnout  ]  [5: . Carlotto & Câmara]  [6: . Bermejo-Toro, Prieto-Ursúa & Hernández]  [7: . Shoji]  [8: . Choi, Park & Cho]  [9: . Hagen, De Caluwé & Bogaerts]  [10: . Dev, Fernando, Lim & Consedine]  [11: . Beijaard, mayer & Verloop]  [12: . Kozminsky]  [13: . Geijsel & Meijers]  [14: . Sherpa]  [15: . Work Engagement]  [16: . Schaufeli & Bakker] 
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[bookmark: _Toc168056901]شکل 1 مدل مفهومی پژوهش
فرضیه کلی
[bookmark: _Hlk176110486]مدل مفهومی فرسودگی شغلی بر اساس هویت حرفه‌ای با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی با مدل تجربی برازش دارد
[bookmark: _Toc168056908]فرضیه‌های ویژۀ
[bookmark: _Hlk164009395]هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد.
هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی اثر مستقیم دارد.
[bookmark: _Hlk168923209]درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد.
[bookmark: _Hlk164021140] هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی اثر غیرمستقیم دارد.

[bookmark: _Hlk163195672]روش شناسی پژوهش
[bookmark: _Hlk153616795]این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ روش پژوهش، از نوع توصیفی – همبستگی بود و از لحاظ جمع آوری داده ها کمی است. جامعه مورد پژوهش کلیۀ معلمان دوره دوم ابتدایی مدارس دولتی شهر نورآباد در سال تحصیلی۱۴۰3-۱۴۰2 به تعداد 296 نفر بود. روش نمونه‌گیری به‌صورت در دسترس بود. با توجه به جامعه 296 نفره، از میان کلیۀ معلمان دوره دوم ابتدایی مدارس دولتی شهر نورآباد در سال تحصیلی ۱۴۰3-۱۴۰2 تعداد 165 نفر با استفاده از جدول کرجسی – مورگان و با روش نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شد.  شیوه‌ی اجرای این پژوهش ، فردی و از طریق فضای مجازی با استفاده از پرسشنامه ی مجازی از طریق سایت پرسا که در اختیار جامعه ی آماری قرار گرفت. ابزار اصلی گردآوری داده‌ها که در این پژوهش مورداستفاده قرار گرفت پرسشنامه‌ بود بود، که به‌صورت آنلاین طراحی شد. پس از مشخص نمودن جامعه موردمطالعه توضیحاتی در مورد چگونگی تکمیل پرسشنامه داده شد. سپس پرسشنامه‌ها از طریق فضای مجازی در اختیار آنان قرار داده شد و پس از مدتی گردآوری شد. برای گردآوری داده‌ها از پرسشنامه استفاده شد که این پرسشنامه‌ها به این شرح می‌باشند. فرسودگی شغلی ماسلاچ و جکسون (2008)، پرسشنامه استاندارد هویت شغلی (شاویردی و حیدری 1395)و پرسشنامه درگیری شغلی شافلی و باکر (2003). در این پژوهش داده به‌دست‌آمده با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه‌وتحلیل قرار می‌گیرد. در تحلیل استنباطی برای بررسی فرضیه‌های پژوهش از تحلیل مسیر و معادلات ساختاری استفاده‌شده است. لازم به ذکر است که در این پژوهش جهت تجزیه‌وتحلیل از نرم‌افزار های آماری spssو PLS Smart نسخه 27 استفاده‌شده است. دلیل استفاده از معادلات ساختاری این است که چون این پژوهش دارای سه متغیر است و پژوهشگر قصد دارد به‌صورت کلی هم برازش مدل‌ها را به دست آورد و هم روابط بین آن‌ها را مشخص کند لذا از این ‌روش استفاده کرده است. 

یافته ‌ها
یافته‌های توصیفی
[bookmark: _Toc168056948][bookmark: _Hlk163639394]جدول 1 توزیع فراوانی جنسیت پاسخگویان
	سن
	تعداد
	درصد
	درصد تجمعی

	مرد
	102
	0/63
	0/63

	زن
	60
	0/37
	0/100

	جمع
	162
	0/100
	



جدول 1 توزیع فراوانی جنسیت پاسخگویان را در پژوهش حاضر نشان می‌دهد. همان‌طور که مشاهده می‌شود تعداد 102 نفر (63 درصد) مرد و تعداد 60 نفر (37 درصد) زن بودند. 
[bookmark: _Toc168056949]جدول 2 توزیع فراوانی سن پاسخگویان
	سن
	تعداد
	درصد
	درصد تجمعی

	کمتر از 30 سال
	45
	8/27
	8/27

	31 تا 40 سال
	56
	6/34
	3/62

	40 تا 50 سال
	31
	1/19
	5/81

	بیشتر از 50 سال
	30
	5/18
	0/100

	جمع
	162
	0/100
	



جدول 2 توزیع فراوانی سن پاسخگویان را در پژوهش حاضر نشان می‌دهد. همان‌طور که مشاهده می‌شود تعداد 45 نفر (8/27 درصد) کمتر از 30 سال، تعداد 56 نفر (6/34 درصد) 31 تا 40 سال، تعداد 31 نفر (1/19 درصد) 40 تا 50 سال و تعداد 30 نفر (5/18 درصد) بیشتر از 50 سال سن دارند. 
[bookmark: _Toc168056950]جدول 3 توزیع فراوانی تحصیلات پاسخگویان
	تحصیلات
	تعداد
	درصد
	درصد تجمعی

	فوق‌دیپلم
	5
	1/3
	1/3

	لیسانس
	100
	7/61
	8/64

	فوق‌لیسانس
	54
	3/33
	1/98

	دکتری
	3
	9/1
	0/100

	جمع
	162
	0/100
	



جدول 3 توزیع فراوانی تحصیلات را در پژوهش حاضر نشان می‌دهد. همان‌طور که مشاهده می‌شود تعداد 5 نفر (1/3 درصد) فوق‌دیپلم، تعداد 100 نفر (7/61 درصد) لیسانس، تعداد 54 نفر (3/33 درصد) فوق‌لیسانس و تعداد 3 نفر (9/1 درصد) دکتری دارند. 

[bookmark: _Toc168056951]جدول 4 توزیع فراوانی سوابق کاری پاسخگویان
	سابقه
	تعداد
	درصد
	درصد تجمعی

	کمتر از 5 سال
	66
	7/40
	7/40

	6 تا 10 سال
	22
	6/13
	3/54

	11 تا 15 سال
	17
	5/10
	8/64

	16 تا 20 سال
	21
	3/13
	8/77

	 بیشتر از 20 سال
	36
	2/22
	0/100

	جمع
	162
	0/100
	



جدول 4توزیع فراوانی سوابق کاری را در پژوهش حاضر نشان می‌دهد. همان‌طور که مشاهده می‌شود تعداد 66 نفر (7/40 درصد) کمتر از 5 سال، تعداد 22 نفر (6/13 درصد) 6 تا 10 سال، تعداد 17 نفر (105 درصد) 11 تا 15 سال، تعداد 21 نفر (13. 3 درصد) 16 تا 20 سال و تعداد 38 نفر (2/22 درصد) دکتری دارند. 
[bookmark: _Toc168056952]جدول 5 شاخص‌های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش
	متغیر
	زیر مقیاس
	تعداد
	کمترین
	بیشترین
	میانگین
	انحراف استاندارد

	هویت
 حرفه‌ای
	اهمیت شغل
	162
	1. 17
	5. 00
	3. 5936
	. 87995

	
	تعهد شغلی
	162
	1. 00
	5. 00
	3. 4588
	. 74860

	
	جذب شدن
	162
	1. 00
	5. 00
	2. 9630
	1. 21399

	
	جهت‌گیری حرفه‌ای
	162
	1. 00
	5. 00
	3. 8611
	. 94614

	
	کل هویت حرفه‌ای
	162
	1. 54
	5. 00
	3. 5066
	. 72918

	فرسودگی
 شغلی
	خستگی عاطفی
	162
	1. 00
	4. 56
	2. 1790
	. 77923

	
	مسخ شخصیت
	162
	1. 00
	4. 00
	1. 8099
	. 83370

	
	عدم موفقیت شغلی
	162
	1. 63
	5. 00
	3. 7485
	. 62040

	
	کل فرسودگی شغلی
	162
	1. 91
	3. 74
	2. 6388
	. 42404

	درگیری
 شغلی
	قدرت
	162
	1. 67
	5. 00
	3. 9784
	. 75253

	
	فداکاری
	162
	1. 40
	5. 00
	4. 1790
	. 77045

	
	جذب شدن
	162
	1. 33
	5. 00
	3. 7747
	. 79105

	
	درگیری شغلی
	162
	1. 53
	5. 00
	3. 9655
	. 71082



جدول 5 شاخص‌های توصیفی ابعاد متغیرهای اصلی پژوهش را نشان می‌دهد. مشاهده می‌شود میانگین و انحراف استاندارد متغیر هویت حرفه‌ای به ترتیب برابر 50/3 و 729/0، میانگین و انحراف استاندارد فرسودگی شغلی به ترتیب برابر 63/2 و 424/0 و میانگین و انحراف استاندارد متغیر درگیری شغلی برابر 96/3 و 710/0 می‌باشد. 
[bookmark: _Toc463359929][bookmark: _Toc125109878][bookmark: _Toc168056953]یافنه‌های استنباطی
در این قسمت برای بررسی فرضیات پژوهش از معادلات ساختاری به روش کمترین مربعات خطا استفاده شده است. در این بخش ابتدا با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون ارتباط بین سه متغیر اصلی پژوهش بررسی  و سپس فرایند تحلیل معادلات ساختاری انجام‌شده است. 
[bookmark: _Toc125109879][bookmark: _Toc168056954]جدول 6 ماتریس همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش
	متغیر
	هویت حرفه‌ای
	درگیری شغلی
	فرسودگی شغلی

	هویت حرفه‌ای
	1
	
	

	درگیری شغلی
	**845/0
	1
	

	فرسودگی شغلی
	**270/0-
	**325/0-
	1



در جدول 6 ضرایب همبستگی بین سه متغیر اصلی پژوهش نشان داده‌شده است. می‌توان مشاهده نمود که ضریب همبستگی بین هویت حرفه‌ای و درگیری شغلی برابر 845/0، ضریب همبستگی بین هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی برابر با 270/- و ضریب همبستگی بین درگیری شغلی با فرسودگی شغلی برابر 325/- است که در سطح 01/0>P معنی‌دار می‌باشند و با توجه به اینکه همبستگی هویت حرفه‌ای و درگیری شغلی در محدوده بیشتر از 65/0[footnoteRef:17] قرار دارد لذا شدت آن در سطح بالای می‌باشد؛ و ضریب همبستگی بین هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی با درگیری شغلی و فرسودگی شغلی در محدوده زیر 35/0 قرار دارند ارتباط بین این‌ها متوسط به پایین است.  [17: . دامنه همبستگی بیشتر از 65/0 درسطح خوب می‌باشد بطوری که می‌تواند بالاتر از 40 درصد توان پیش بینی داشته باشند (بیابانگرد، 1384).] 

با استفاده از تحلیل معادلات ساختاری به بررسی کفایت و مناسب بودن مدل مفهومی پژوهش پرداخته خواهد شد. به‌منظور تحلیل مدل مفهومی پژوهش از نرم‌افزار اسمارت پی ال اس[footnoteRef:18] نسخه 27 استفاده شد. در تدوین مدل اولیه مجموعاً تعداد 69 گویه (13 گویه برای متغیر هویت حرفه‌ای، 19 گویه برای متغیر درگیری شغلی و 23 گویه برای متغیر فرسودگی شغلی) وارد[footnoteRef:19] شد. متغیر هویت حرفه‌ای دارای چهار بعد؛ اهمیت شغل، تعهد شغلی، دل‌بستگی و وابستگی عاطفی به شغل و جهت‌گیری حرفه‌ای در شغل است. متغیر درگیری شغلی دارای سه بعد قدرت، فداکاری و جذب شدن و متغیر فرسودگی شغلی نیز دارای سه بعد فقدان موفقیت شغلی، مسخ شخصیت و خستگی عاطفی بود که هرکدام با استفاده از گویه‌های مرتبط به خود در مدل رسم شدند.  [18: . Smart Partial Least Squares (PLS)]  [19:  جهت وضوح بهتر و بیشتر مدل، با استفاده از نرم‌افزار گویه‌های هر متغیر مکنون در آن مخفی‌شده است. علامت (+) روی دایره متغیرهای مکنون نشان‌دهنده این مطلب می‌باشد.] 






[bookmark: _Toc168056957][image: C:\Users\momtaz\AppData\Local\Temp\image11213068636660751581.png]شکل 2 مدل ساختاری نهایی پژوهش بر اساس مدل مفهوم با مقادیرسطح معنادارای ضرایب مسیر
شکل  2 نمودار مدل ساختاری نهایی بر اساس مدل مفهومی با مقادیرسطح معنادارای ضرایب مسیر و شکل 2 نمودار مدل ساختاری نهایی پژوهش بر اساس مدل مفهومی پژوهش با مقادیر AVE را نشان می‌دهند. همان‌طور که ملاحظه می‌شود مقادیر میانگین واریانس استخراجی برای همه متغیرهای مکنون بیشتر از مقدار معیار 5/0 می‌باشند و به‌جز ضریب مسیر هویت حرفه‌ای به فرسودگی شغلی همه ضرایب مسیر در سطح 05/0>P معنی‌دار می‌باشند. برای بررسی مدل اندازه‌گیری سایر نتایج نیز مشاهده می‌شوند. 






[bookmark: _Toc168056958][image: C:\Users\momtaz\AppData\Local\Temp\image18375543521254370935.png]
شکل 3 مدل ساختاری نهایی پژوهش بر اساس مدل مفهومی با مقادیر AVE
در بررسی مدل‌های بیرونی از سه معیار پایای، روایی همگرا[footnoteRef:20] و روایی واگرا[footnoteRef:21] استفاده شد. در بخش پایایی لازم است که پایایی در سطح معرف و متغیر مکنون بررسی شود. پایایی معرف از طریق سنجش بارهای عاملی و پایایی متغیرهای مکنون از طریق پایایی ترکیبی[footnoteRef:22] بررسی شد. پایایی در سطح معرف، توان دوم بارهای عاملی گویه‌ها می‌باشد که حداقل باید 5/0 باشد و به این معنی است که حداقل نصف واریانس شاخص توسط متغیر مکنون تبیین شده است؛ بنابراین بارهای عاملی بزرگتر از 7/0 مطلوب می‌باشد و بارهای زیر 4/0 لازم است که حذف شوند. بارهای عاملی بین 4/0 و 7/0 را درصورتی‌که با حذف آن‌ها مقدار روایی همگرا (AVE) افزایش یابد می‌توان حذف کرد (نونالی و برن استین[footnoteRef:23]، 1994). با توجه به اینکه گویه‌های متغیرهای مکنون انعکاسی مربوط به یک حیطه می‌باشند لذا حذف یک یا چند مورد از گویه‌ها تأثیر زیادی بر روایی محتوایی ندارد. نتایج حاکی از آن است که گویه‌های حفظ‌شده دارای پایایی مطلوبی می‌باشند.  [20:  Convergent Validity]  [21:  Divergent Validity]  [22:  Composite Reliability]  [23:  Nunnally & Bernstein ] 

[bookmark: _Toc168056959]جدول 7 نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا
	متغیر
	زیر مقیاس
	آلفای کرونباخ
(7/0Alpha>)
	پایایی ترکیبی
(7/0C. R>)
	میانگین واریانس استخراجی
(5/0AVE>)

	هویت حرفه‌ای
	اهمیت شغل
	873/0
	905/0
	616/0

	
	تعهد شغلی
	796/0
	818/0
	695/0

	
	جذب شدن
	870/0
	903/0
	610/0

	
	جهت‌گیری حرفه‌ای
	854/0
	932/0
	872/0

	
	کل هویت حرفه‌ای
	900/0
	920/0
	590/0

	فرسودگی شغلی
	خستگی عاطفی
	876/0
	905/0
	535/0

	
	مسخ شخصیت
	850/0
	894/0
	628/0

	
	عدم موفقیت شغلی
	822/0
	867/0
	531/0

	
	کل فرسودگی شغلی
	843/0
	894/0
	515/0

	درگیری شغلی
	قدرت
	901/0
	924/0
	673/0

	
	فداکاری
	913/0
	936/0
	747/0

	
	جذب شدن
	870/0
	903/0
	610/0

	
	درگیری شغلی
	943/0
	950/0
	562/0



با توجه به جدول 7 مقدار آلفای کرونباخ همه متغیرها بزرگ‌تر از حد بحرانی 70/0 می‌باشد و از پایایی خوبی برخوردار می‌باشند. همچنین مقدار ضریب پایایی ترکیبی (ضریب دیلون- گلداشتاین) برای کل متغیرها بیشتر از حد بحرانی 70/0 بوده و نتیجه بر مناسب بودن پایایی ترکیبی هر متغیر دارد. معیار ارزیابی روایی همگرا به معنی میانگین واریانس مشترک بین متغیر مکنون و معرف‌هایش می‌باشد و حداقل مقدار قابل‌قبول برای آن 50/0 است (داوری و رضازاده، 1394). در این مدل روایی همگرای متغیرهای اصلی پژوهش به ترتیب هویت حرفه‌ای برابر با 59/0، فرسودگی شغلی برابر با 515 و درگیری شغلی برابر با 562/0، بوده که همگی در سطح مناسب و قابل قبولی می‌باشند. 
[bookmark: _Toc168056961]جدول 8 شاخص‌های هم‌خطی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم و اندازه اثر مدل درونی پژوهش
	مسیر
	     هم‌خطی (VIF)
	اثر مستقیم
	اندازه اثر(2f)

	
	
	مقادیر
	فاصله اطمینان
	

	مبدأ
	مقصد
	
	B
	T
	Sig
	5/2 %
	5/97 %
	

	درگیری  شغلی
	جذب
	1. 000
	0. 915
	41. 593
	0. 000
	0. 865
	0. 951
	0. 161

	درگیری  شغلی
	فداکاری
	1. 000
	0. 910
	43. 753
	0. 000
	0. 865
	0. 946
	0. 830

	درگیری  شغلی
	فرسودگی
	2. 748
	-0. 580
	3. 887
	0. 000
	-0. 869
	-0. 285
	0. 171

	درگیری  شغلی
	قدرت
	1. 000
	0. 926
	57. 681
	0. 000
	0. 891
	0. 954
	0. 994

	فرسودگی شغلی
	خستگی عاطفی
	1. 000
	0. 978
	191. 574
	0. 000
	0. 967
	0. 987
	0. 173

	فرسودگی شغلی
	فقدان موفقیت
	1. 000
	-0. 712
	12. 948
	0. 000
	-0. 814
	-0. 612
	1. 030

	فرسودگی شغلی
	مسخ شخصیت
	1. 000
	0. 845
	19. 538
	0. 000
	0. 757
	0. 926
	2. 498

	هویت حرفه‌ای
	اهمیت شغلی
	1. 000
	0. 960
	69. 673
	0. 000
	0. 925
	0. 979
	11. 874

	هویت حرفه‌ای
	تعهد شغلی
	1. 000
	0. 463
	5. 551
	0. 000
	0. 304
	0. 629
	0. 274

	هویت حرفه‌ای
	جهت‌گیری شغلی
	1. 000
	0. 795
	15. 036
	0. 000
	0. 676
	0. 884
	0. 719

	هویت حرفه‌ای
	درگیری شغلی
	1. 000
	0. 856
	27. 163
	0. 000
	0. 786
	0. 911
	0. 748

	هویت حرفه‌ای
	دل‌بستگی شغلی
	1. 000
	0. 695
	10. 490
	0. 000
	0. 550
	0. 808
	0. 932

	هویت حرفه‌ای
	فرسودگی شغلی
	2. 748
	-0. 125
	0. 812
	0. 417
	-0. 417
	0. 183
	0. 008

	
	
	
	اثر غیرمستقیم
	

	هویت حرفه‌ای-->درگیری شغلی-->فرسودگی شغلی
	-0. 530
	4. 011
	000/0
	-0. 314
	-0. 291
	-



در بخش مدل درونی، ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش مورد تحلیل قرار می‌گیرد. اولین معیار برای بررسی مدل درونی، بررسی عدم هم‌خطی بودن متغیرهاست که به این منظور از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس (VIF) استفاده می‌شود. سطح تحمل کمتر از 2/0 (VIF بالاتر از 5)، نشان‌دهنده هم‌خطی بودن بین متغیرها می‌باشد که با توجه به جدول 4-7 مشاهده می‌شود شرط عدم هم‌خطی برای هر متغیر رعایت شده است. دومین معیار ارزیابی مدل درونی، ضرایب مسیر می‌باشند که به‌منظور بررسی معنی‌داری آن‌ها از رویه خودگردان‌سازی استفاده‌شده که این ضرایب به همراه مقدار آماره T متناظر خود، سطح معنی‌داری و همچنین فاصله اطمینان برای اثرات مستقیم و غیرمستقیم در جدول 4-7 آورده شده است. با توجه به جدول فوق مشاهده می‌شود ارتباط سه متغیر هویت حرفه‌ای، درگیری شغلی و فرسودگی شغلی با ابعاد خود در سطح خطای 01/0>P معنی‌دار می‌باشند. همچنین اثر مستقیم هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی (001/0 =p، 856/0 =β)، اثر مستقیم درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی 001/0=p، 580/0-=β) در سطح خطای 01/0> P مثبت و معنی‌دار می‌باشند. اثر غیرمستقیم درگیری شغلی در رابطه بین هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی (0000/0=p، 530/0=β) در سطح خطای 05/0> P مثبت و معنی‌دار می‌باشد؛ اما اثر مستقیم هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی (417/0=p، 125/-0 =β) در سطح خطای 05/0> P معنی‌دار نمی‌باشد. سومین معیار ارزیابی مدل درونی، اندازه اثر (2f) می‌باشد که نشان‌دهنده تغییر در مقدار (2R) پس از حذف یک متغیر مکنون برون‌زای معین از مدل می‌باشد. کوهن (1988) مقادیر 02/0، 15/0 و 35/0 را به ترتیب اثرات کوچک، متوسط و بزرگ معرفی کرده است. بر اساس نتایج جدول 4-7 مشاهده می‌شود که اثر هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی (748/0=2f)، اثر هویت حرفه‌ای بر دل‌بستگی شغلی (932/0=2f) اندازه اثر بسیار قوی و اثر هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی (008/0=2f) اندازه اثر بسیار کوچک می‌باشد. 

[bookmark: _Toc168056962]جدول 9 شاخص‌های 2R و 2Q و ماتریس اهمیت-عملکرد مدل درونی پژوهش
	متغیر
	2R
	2Q
	ماتریس اهمیت-عملکرد (IPMA)

	
	
	
	اثر کل (اهمیت)
	عملکرد

	درگیری شغلی
	-
	-
	-0. 614
	71. 618

	هویت حرفه‌ای
	475/0
	342/0
	-0. 670
	63. 970
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[bookmark: _Toc168056963]شکل 4 ماتریس اهمیت-عملکرد مدل درونی پژوهش
آخرین معیار ارزیابی درونی، معیاری است که به‌منظور بسط یافته‌های اساسی مدل‌سازی معادلات ساختاری و واریانس محور مورداستفاده قرار می‌گیرد که تحلیل ماتریس اهمیت-عملکرد (IPMA) می‌باشد (آذر و همکاران، 1391). این ماتریس اثرات کل مدل درونی (اهمیت) و مقادیر متوسط متغیرهای مکنون (عملکرد) را مقابله می‌دهد تا حوزه‌ای پراهمیت برای بهبود را مشخص کند. مقیاس عملکرد از صفر تا 100 بوده و نمره بالاتر به معنی عملکرد بهتر و بیشتر است. همان‌طور که در جدول 4-8 مشاهده می‌شود درگیری شغلی (0. 614-) نسبت به هویت حرفه‌ای (0. 670-) عملکرد (71. 618) بالاتری نسبت به آن‌ها (63. 970) دارد. 
بحث و نتیجه‌گیری
در تبیین فرضیۀ اصلی می‌توان بیان نمود هویت حرفه‌ای قوی، می‌تواند نقش مهمی در کاهش فرسودگی شغلی ایفا کند. افرادی که هویت حرفه‌ای محکمی دارند، به دلیل ارتباط عمیق‌تر با حرفه و تعهد به اهداف آن، معمولاً انگیزه و اشتیاق بیشتری برای انجام کارهای خود دارند. این افراد نه تنها به کار خود به عنوان یک وظیفه نگاه نمی‌کنند، بلکه آن را بخشی از هویت شخصی خود می‌دانند. این تعهد و همبستگی با حرفه منجر به افزایش درگیری شغلی می‌شود، به این معنا که این افراد با انرژی و علاقه بیشتری وظایف خود را انجام می‌دهند و در کارشان عمیقاً درگیر می‌شوند. درگیری شغلی، به نوبه خود، می‌تواند از شدت و تأثیر منفی فشارهای شغلی که ممکن است منجر به فرسودگی شغلی شود، بکاهد. افراد درگیر در کار، معمولاً احساس می‌کنند که کارشان معنادار است و به اهداف سازمانی و شخصی آن‌ها کمک می‌کند، بنابراین کمتر تحت تأثیر استرس‌های شغلی قرار می‌گیرند. در این راستا، می‌توان گفت که درگیری شغلی به عنوان یک واسطه در رابطه بین هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی عمل می‌کند. به عبارت دیگر، هویت حرفه‌ای قوی از طریق افزایش درگیری شغلی، احتمال فرسودگی شغلی را کاهش می‌دهد. این فرآیند به کارمندان کمک می‌کند تا با حفظ انگیزه و انرژی مثبت، بر چالش‌های کاری غلبه کنند و از تجربه فرسودگی شغلی جلوگیری کنند. 

[bookmark: _Hlk164166392]در کل با توجه به نتایج آماری این پژوهش، نتیجۀ شد که مدل علی فرسودگی شغلی بر اساس هویت حرفه‌ای با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی با مدل مفهومی برازش ندارد. 
فرضیه اول: هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد. 
[bookmark: _Hlk164685385]با نظر به نتیجۀ حاصل در جدول 8 نتیجۀ می‌شود که هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی در سطح اطمینان ۹۵ درصد و معناداری نیست. 
بنابراین فرضیه اول مبنی بر اینکه هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد رد می‌گردد. 
نتایج این پژوهش با یافته‌های گودرزوند چگینی و همکاران (1399)، ستاری و عطارزاده (1397) و ژینگ (2022) مؤید و همسو نبود. رد یک فرضیه در یک پژوهش و تائید همان فرضیه در پژوهش دیگر می‌تواند به سبب روش‌های متفاوتی برای تست کردن یک فرضیه که منجر به نتایج متفاوتی می‌شود. این موضوع می‌تواند باعث تائید یک فرضیه در یک پژوهش و رد آن در پژوهش دیگر شود همچنین اندازه نمونه مورداستفاده در یک پژوهش نیز می‌تواند تأثیر زیادی بر نتایج داشته باشد. اگر اندازه نمونه کوچک باشد، این ممکن است باعث تائید یک فرضیه شود، درحالی‌که اگر اندازه نمونه بزرگ باشد، این فرضیه ممکن است رد شود. همچنین شرایط محیطی می‌تواند هم تأثیر زیادی بر نتایج یک پژوهش داشته باشد. ممکن است در یک محیط خاص یک فرضیه تائید شود، اما در شرایط محیطی دیگر این فرضیه رد شود. با توجه به عوامل ذکرشده و دلایلی بسیاری که وجود دارد رد این فرضیه در پژوهش حاضر متأثر یکی از این دلایل اشد. 
در تبیین این فرضیه می‌توان بیان کرد متغیرهای متعددی می‌توانند با فرسودگی شغلی ارتباط داشته باشند که از بین آن‌ها می‌توان به هویت حرفه‌ای اشاره کرد. 
فرسودگی شغلی به معنای احساس کاهش انگیزه، خستگی روحی، عدم رضایت و کاهش ارزش و اهمیت شغلی است. این وضعیت ممکن است ناشی از فشارهای روانی، عدم تطابق با اهداف شخصی، عدم رضایت از شغل یا محیط کار، یا احساس عدم توانایی در انجام وظایف شغلی باشد. این موضوع می‌تواند بر کارایی و رضایت کاری تأثیر منفی بگذارد و نیاز به مدیریت مناسب این وضعیت را دارد. هویت حرفه‌ای به معنای شناخت و ادراک فرد از خود به‌عنوان یک فرد حرفه‌ای و تعهد به ارزش‌ها، مهارت‌ها و نقش‌های مرتبط با شغل یا حرفه‌ای خاص است. این شناخت شامل ارتباط با شغل یا حرفه، ارزش‌ها و انگیزه‌های مرتبط با آن، مهارت‌ها و توانایی‌های لازم برای انجام وظایف شغلی و ارتباط با هویت شخصی فرد است. افراد با داشتن هویت حرفه‌ای قوی‌تر و پایدارتر در شغل‌های خود عمل می‌کنند و احساس رضایت و موفقیت بیشتری دارند. هویت حرفه‌ای و فرسودگی شغلی دو مفهوم مهم در زمینه شغل و حرفه هستند که ارتباط نزدیکی با یکدیگر دارند. وجود هویت حرفه‌ای قوی و مثبت می‌تواند از فرسودگی شغلی جلوگیری کند و برعکس، فرسودگی شغلی می‌تواند منجر به تخریب هویت حرفه‌ای فرد شود. وقتی‌که فرد احساس می‌کند که هویت حرفه‌ای خود تضعیف‌شده است یا با ارزش‌ها و اهداف شخصی خود تطابق ندارد، احتمال فرسودگی شغلی افزایش می‌یابد. این احساس می‌تواند از عدم رضایت از شغل، کاهش انگیزه و خستگی روانی ناشی شود که درنتیجه فرد احساس فرسودگی شغلی می‌کند. به‌عنوان‌مثال، یک فردی که هویت حرفه‌ای قوی‌ای دارد و باارزش‌ها و اهداف حرفه‌ای خود تطابق دارد، احتمالاً از فرسودگی شغلی کمتری رنج می‌برد زیرا احساس رضایت و موفقیت در حرفه‌اش دارد. از طرف دیگر، فردی که هویت حرفه‌ای ضعیفی دارد و احساس عدم تطابق با شغل و اهداف حرفه‌ای خود می‌کند، احتمالاً به‌سرعت در معرض فرسودگی شغلی قرار می‌گیرد. بنابراین، توجه به تقویت هویت حرفه‌ای و ایجاد تطابق با ارزش‌ها و اهداف شخصی می‌تواند به پیشگیری از فرسودگی شغلی کمک کند و به بهبود رضایت و کارایی در محیط کار کمک کند. 
فرضیه دوم: هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی اثر مستقیم دارد. 
با نظر به نتیجۀ حاصل در جدول 8 نتیجۀ می‌شود که اثر هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی در سطح اطمینان ۹۵ درصد و معناداری است. 
بنابراین فرضیه دوم مبنی بر اینکه هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی اثر مستقیم دارد تأیید می‌گردد. 
نتایج این پژوهش با یافته‌های فتاحی سرند و صادق پور (1401)، مهدی زاده رستم، اکرمی و جعفری نژادان (1399)، گلمحمدنژاد بهرامی و همکاران (1398)، ژینگ (2022) و ژانگ و همکاران (2022) همسو بود. 
یکی از متغیرهایی که با درگیری شغلی ارتباط دارد هویت حرفه‌ای می‌باشد. 
درگیری شغلی یک مفهوم مهم در روانشناسی شغلی است که به وضعیتی اشاره دارد که فرد احساس می‌کند که نیازها، انگیزه‌ها و ارزش‌های شخصی و حرفه‌ای او با وظایف و محیط کارش تطابق دارند. درگیری شغلی معمولاً با رضایت شغلی، احساس موفقیت و ارتباط مثبت با کارفرما، همکاران و محیط کار مرتبط است. فردی که درگیری شغلی مناسبی دارد، احساس می‌کند که کارش معنی‌دار است، از انجام وظایف خود لذت می‌برد، احساس مسئولیت و تعهد به کار دارد و احساس می‌کند که می‌تواند توانایی‌ها و استعدادهای خود را در محیط کار به کار بگیرد. این افراد معمولاً از رضایت شغلی بالا، افزایش کارایی و تعهد بیشتر به کار برخوردارند. از طرف دیگر، فردی که درگیری شغلی مناسبی ندارد، احساس می‌کند که کارش بی‌معنی است، انگیزه و انرژی کمتری برای انجام وظایف دارد، احساس استرس و فشار زیادی در محیط کار دارد و احساس ناتوانی و بی‌توجهی به کار می‌کند. این افراد ممکن است از فرسودگی شغلی رنج ببرند، کارایی پایین‌تری داشته باشند و احتمال اختلالات روانی و جسمی بیشتری را تجربه کنند؛ بنابراین، درگیری شغلی به‌عنوان یک متغیر مهم در زمینه رفتار سازمانی و روانشناسی شغلی، می‌تواند بر رضایت شغلی، کارایی و سلامت روانی و جسمی افراد تأثیرگذار باشد. توجه به عوامل مؤثر بر درگیری شغلی و ایجاد شرایط محیط کار مناسب می‌تواند به بهبود کیفیت زندگی شغلی و شخصی افراد کمک کند. درگیری شغلی و هویت حرفه‌ای دو مفهوم مرتبط و تأثیرگذار بر یکدیگر هستند. هویت حرفه‌ای به‌عنوان تصویری که فرد از خود و جایگاه حرفه‌ای خود در جامعه و محیط کار دارد، شامل ارزش‌ها، باورها، مهارت‌ها، انگیزه‌ها و هدف‌های شخصی و حرفه‌ای او است. 
درگیری شغلی می‌تواند تأثیر مستقیم و غیرمستقیمی بر هویت حرفه‌ای فرد داشته باشد. زمانی که فرد درگیری شغلی مناسبی دارد و از کار خود لذت می‌برد، احساس موفقیت دارد و ارتباط خوبی با محیط کار و همکاران خود دارد، هویت حرفه‌ای او نیز تقویت می‌شود. این افراد ممکن است احساس کنند که کارشان معنی‌دار است، مهارت‌ها و توانایی‌هایشان به کار می‌آید و ارتباط مثبتی با حرفه و شغل خود دارند. از طرف دیگر، وجود فرسودگی شغلی، عدم رضایت از کار و احساس بی‌توجهی و ناتوانی در محیط کار می‌تواند به تضعیف هویت حرفه‌ای فرد منجر شود. افرادی که از درگیری شغلی مناسبی برخوردار نیستند، ممکن است احساس کنند که هویت حرفه‌ای آن‌ها تهدید می‌شود، مهارت‌ها و توانایی‌هایشان به کار نمی‌آید و ارتباط منفی با شغل و حرفه خود داشته باشند؛ بنابراین، درگیری شغلی و هویت حرفه‌ای دو عامل مرتبط هستند که تأثیر یکدیگر را می‌پذیرند. توجه به تقویت هویت حرفه‌ای و ایجاد تطابق با ارزش‌ها و اهداف شخصی و حرفه‌ای می‌تواند به بهبود درگیری شغلی و رضایت شغلی کمک کند و برعکس، درگیری شغلی مناسب نیز می‌تواند به تقویت هویت حرفه‌ای و افزایش ارتباط مثبت با حرفه و شغل فرد کمک کند. 
فرضیه سوم: درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد. 
با نظر به نتیجۀ حاصل در جدول 8 نتیجۀ می‌شود که درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی در سطح اطمینان ۹۵ درصد و معناداری است. 
بنابراین فرضیه سوم مبنی بر اینکه درگیری شغلی بر فرسودگی شغلی اثر مستقیم دارد تأیید می‌گردد. 
نتایج این پژوهش با یافته‌های حساسی و جام بزرگ (1401)، حیدری لقب و طالع پسند (1400) و یانگ و همکاران (2023) همسو بود. 
یکی از متغیرهایی که با فرسودگی شغلی ارتباط دارد درگیری شغلی است. 
فرسودگی شغلی و درگیری شغلی دو مفهوم مهم در زمینه رفتار سازمانی و روانشناسی شغلی هستند که ارتباط نزدیکی با یکدیگر دارند. فرسودگی شغلی به وضعیتی اشاره دارد که فرد به دلایل مختلفی ازجمله فشارهای شغلی، ناتوانی در مدیریت استرس، عدم رضایت از کار و احساس خستگی و خستگی زیاد، از انرژی و انگیزه خود در شغل خود ازدست‌داده است. این وضعیت می‌تواند منجر به کاهش عملکرد، افزایش غیبت و ترک شغل شود و اثرات منفی بر روی سلامت روانی و جسمی فرد داشته باشد. درگیری شغلی، به‌عنوان وضعیتی مثبت و مفید در محیط کار، به میزانی از انگیزه، علاقه و تعهد فرد به کار وظایف خود اشاره دارد. وجود درگیری شغلی مناسب می‌تواند باعث افزایش رضایت شغلی، بهبود عملکرد و افزایش انگیزه و انرژی فرد در انجام وظایف شغلی شود. ارتباط بین فرسودگی شغلی و درگیری شغلی این است که وجود فرسودگی شغلی می‌تواند منجر به کاهش درگیری شغلی شود. به‌عبارت‌دیگر، زمانی که فرد احساس می‌کند که فشارهای شغلی زیاد است و انرژی و انگیزه‌اش کاهش‌یافته است، درگیری شغلی او نیز کاهش می‌یابد. این موضوع می‌تواند به‌طور مستقیم یا غیرمستقیم باعث فرسودگی شغلی و افزایش خستگی و ناتوانی در انجام وظایف شغلی شود؛ بنابراین، مدیریت مناسب فرسودگی شغلی و ایجاد شرایطی که درگیری شغلی را تقویت کنند، از اهمیت بسزایی برخوردار است. این اقدامات می‌توانند به بهبود کیفیت زندگی شغلی و شخصی فرد کمک کنند و از اثرات منفی فرسودگی شغلی جلوگیری کنند. درگیری شغلی و فرسودگی شغلی دو متغیر مهم در زمینه روانشناسی شغلی هستند که ارتباط نزدیکی با یکدیگر دارند. این دو متغیر معمولاً ازنظر روانشناسی به‌صورت معکوس با یکدیگر رابطه دارند، به این معنی که وجود درگیری شغلی بالا معمولاً با کاهش فرسودگی شغلی همراه است و برعکس، افزایش فرسودگی شغلی معمولاً با کاهش درگیری شغلی همراه است. به‌عبارت‌دیگر، وجود درگیری شغلی منجر به افزایش انگیزه، علاقه و تعهد فرد به کار و وظایف خود می‌شود که این امر می‌تواند از فرسودگی شغلی جلوگیری کند. از سوی دیگر، فرسودگی شغلی معمولاً با کاهش انگیزه، احساس خستگی و عدم رضایت از کار همراه است که این موارد می‌توانند منجر به کاهش درگیری شغلی شود؛ بنابراین، درگیری شغلی و فرسودگی شغلی دو متغیر متقابل هستند که افزایش یکی معمولاً با کاهش دیگری همراه است و برعکس. ازاین‌رو، مدیریت مناسب درگیری شغلی و کنترل فرسودگی شغلی می‌تواند به بهبود کیفیت زندگی شغلی و رضایت شغلی فرد کمک کند و از اثرات منفی فرسودگی شغلی جلوگیری کند. 
فرضیه چهارم: هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی اثر غیرمستقیم دارد
با نظر به نتایج حاصل در جدول 8 نتیجۀ می‌شود که اثر غیرمستقیم هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی در سطح اطمینان ۹۵ درصد مثبت و معنی‌دار می‌باشد. 
بنابراین فرضیه پژوهش مبنی بر اینکه هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی با نقش واسطه‌ای درگیری شغلی اثر غیرمستقیم دارد تأیید می‌شود. 
همان‌طور که در ابتدای فصل اشاره شد پیشنهادی که به‌طور مستقیم در رابطه با فرضیه‌ی چهارم کارشده باشد، یافت نشد و به همین علت از پیشینه‌هایی که نزدیک به این فرضیه می‌باشند، استفاده‌شده است. 
اما نتایج پژوهش‌های تأثیر هویت حرفه‌ای بر فرسودگی شغلی تحت عنوان فرضیه اول، با پژوهش‌های گودرزوند چگینی و همکاران (1399)، ستاری و عطارزاده (1397) و ژینگ (2022) مؤید و همسو بود و تأثیر هویت حرفه‌ای بر درگیری شغلی، نتیجۀ به‌دست‌آمده با پژوهش‌های فتاحی سرند و صادق پور (1401)، مهدی زاده رستم، اکرمی و جعفری نژادان (1399)، گلمحمدنژاد بهرامی و همکاران (1398)، ژینگ (2022) و ژانگ و همکاران (2022) تحت عنوان فرضیه دوم همسو بود. 
نتایج این پژوهش‌ها به‌صورت ترکیبی همسو و مؤید یافته این فرضیه می‌باشند. 
در تبیین این فرضیه می‌توان به نتایج به‌دست‌آمده در فرضیات قبلی پژوهش و تبیین‌هایی که برای هریک از آن‌ها ارائه‌شده است، اشاره نمود، درگیری شغلی در این فرضیه با نقش میانجی‌گری بر فرسودگی شغلی اثر می‌گذارد، حال می‌توان گفت که هویت حرفه‌ای هم قادر است به‌طور مستقیم بر فرسودگی شغلی اثر بگذارد و هم از طریق تأثیرگذاری بر درگیری شغلی منجر به بهبود وضعیت فرسودگی شغلی کارکنان بشود، علاوه بر این متغیر درگیری شغلی به‌تنهایی قادر به تأثیرگذاری بر فرسودگی شغلی بوده است همان‌طور که در فرضیه سوم نیز به اثبات رسیده است، اما آنچه در این فرضیه قابل‌ذکر است، قدرت هویت حرفه‌ای است که می‌تواند با بالا بردن متغیر میانجی مدنظر نیز بر فرسودگی شغلی کارکنان اثرگذار باشد. 














منابع
داخلی
احمدی، عبدالله؛ برزگر، مجید و ایزدی، محمدامین (1392). رابطه ساختار سازمانی با اثربخشی سازمانی و توانمندسازی در بین کارکنان آموزش‌وپرورش نواحی شهرستان شیراز. مجله نوآوری‌های مدیریت آموزشی، 8(3): 18-7. 
امیدی، علیرضا؛ تندنویس، فریدون و مظفری، سیدامیراحمد (1391). ارتباط فرهنگ‌سازمانی با اثربخشی مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی در برخی سازمان‌های ورزشی ایران. دو فصلنامه پژوهش در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی، 2(4): 87-104. 
بیرمی پور، علی؛ سمساری، زهرا و هاشمی، سید اسماعیل (1399). رابطه‌ی عوامل زمینه‌ای و عملکرد ریاضی دانش آموزان ایرانی در تیمز 2015. فصلنامه نوآوری‌های آموزشی، نشریۀ علمی، 19(75): 32-61. 
تعجبی، محمود؛ سید عباس زاده، میر محمد؛ حسنی، محمد و قلاوندی، حسن (1394). نقش عدالت سازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی با آزمون میانجی‌گری هویت سازمانی (مورد پژوهش: اعضای هیئت علمی دانشگاه‌های دولتی استان همدان). فصلنامه مطالعات اندازه‌گیری و ارزشیابی آموزشی، 12(22): 174-153. 
حساسی، نادر و جام بزرگ، محمد مسعود (1401). بررسی تأثیر هوش هیجانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی درگیری شغلی (مطالعه موردی: کارکنان اداره پست شهر همدان). نشریه علمی رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری، 6(20): 1406-1393. 
حیدری لقب، طاهره و طالع پسند، سیاوش (1400). نقش میانجی درگیری شغلی معلمان در رابطه توانمندی‌های شخصیتی با فرسودگی شغلی. مطالعات آموزشی و آموزشگاهی، 3(28): 341-318. 
ستاری، صدرالدین و عطارزاده، روشا (1397). ارزیابی مؤلفه‌های اخلاق حرفه‌ای و رابطه آن با فرسودگی شغلی معلمان. فصلنامه توسعه حرفه‌ای معلم، 3(3): 1-17. 
سرمدی، محمدرضا و صیف، محمدحسن (1398). مدیریت فرآیند آموزش. چاپ چهارم، تهران: دانشگاه پیام نور. 
غیور باغبانی، سیدمرتضی؛ بهبودی، امید؛ پورنگ، علی؛ قادری، سیدعلی و نادر نژاد، عاطفه (1397). تاثیر‌پذیری رفتار شهروندی سازمانی از درگیری شغلی: بررسی نقش تعدیل‌گری هویت. فصلنامه مدیریت فردا، 5 (16)، 62-47. 
قراملکی، احد فرامرز (1383). تعارض‌های اخلاقی در سازمان. مجله دانشکده علوم انسانی. 7(8): 21-34. 
گلمحمدنژاد بهرامی، غلامرضا؛ فضلی، مهدی و یاریقلی، بهبود (1398). رابطه جوّ اخلاقی، عدالت سازمانی ادراک شده و درگیری شغلی با نقش میانجی اخلاق حرفه‌ای معلمان. فصلنامه مدیریت مدرسه، 7(3): 251-235. 
گودرزوند چگینی؛ مهرداد، کنعانی، نیما و تهی‌دست، مریم (1399). بررسی نقش هویت اجتماعی در رابطه بین رهبری تحول‌گرا و فرسودگی شغلی پرستاران با توجه به نقش تعدیلگری جنسیت. پژوهش نامه مدیریت تحول، 12(1): 296-273. 
مهدی زاده رستم، مهدی؛ اکرمی، بهنام و جعفری نژادان، مهدی (1400). بررسی رابطه بین درگیری شغلی و توسعه حرفه‌ای کارکنان. چهارمین کنفرانس بین المللی ترفندهای مدرن مدیریت، حسابداری، اقتصاد و بانکداری با رویکرد رشد کسب و کارها. 
خارجی
Beijaard، D. Meijer، P. C. & Verloop، N. (2004). Reconsidering research on teachers’ professional identity. Teaching and Teacher Education، 20(2)، 107–128. 
Bermejo-Toro، L. Prieto-Ursúa، M. & Hernández، V. (2016). Towards a model of teacher well-being: personal and job resources involved in teacher burnout and engagement. Educational Psychology، 36(3)، 481–501. 
Carlotto، M. S. & Câmara، S. G. (2019). Prevalence and predictors of Burnout Syndrome among public elementary school teachers. Análise Psicológica، 37(2)، 135-146. 
Choi، E. J. Park، J. W. & Cho، M. L. (2016). Factors influencing turnover intention of nurses after evaluation for certification at geriatric hospitals: Focused on job stress and burnout. Journal of the Korea Academia-Industrial Cooperation Society، 17(3)، 438–449. 
Dev، V. Fernando، A. T. III، Lim، A. G. & Consedine، N. S. (2018). Does self-compassion mitigate the relationship between burnout and barriers to compassion? A cross-sectional quantitative study of 799 nurses. International Journal of Nursing Studies، 81، 81–88. 
Geijsel، F. & Meijers، F. (2005). Identity learning: the core process of educational change. Educational Studies، 31(4)، 419–430. 
Hagen، T.، De Caluwé، E.، & Bogaerts، S. (2023). Personality moderators of the cross-sectional relationship between job demands and both burnout and work engagement in judges: The boosting effects of conscientiousness and introversion. International Journal of Law and Psychiatry، 89(101902)، 101902. 
Kozminsky، L. (2008). Professional identity in teaching. Shviley Mechkar، 15، 13–17. 
Qu، G.، Feng، J.، Lei، Z.، Li، X.، Sun، Y.، Ferrier، A.، Jiang، H.، & Gan، Y. (2023). Analysis on the relationship between professional identity and turnover intention among general practitioners: The mediating role of job burnout. Journal of Affective Disorders، 339، 725–731. 
Sherpa، K. (2018). Importance of Professional Ethics for Teachers. International Education & Research Journal، 3(4)، 16–18. 
Shoji، K.، Lesnierowska، M.، Smoktunowicz، E.، Bock، J.، Luszczynska، A.، Benight، C. C.، & Cieslak، R. (2015). What comes first، job burnout or secondary traumatic stress? Findings from two longitudinal studies from the US and Poland. PloS one، 10(8)، e0136730. ‏
Yang، F.، Fei، Y.، Guo، L.، Bai، X.، & Li، X. (2023). Job crafting intervention for job burnout and work engagement among young construction project management practitioners in China. Engineering، Construction and Architectural Management. 

2

image1.png
PR IPETSY

M Cy

(ot (R s b





image2.png
4

s 0910 0.000)
== 0,926 (0.000)
0.915(0.000) Lo
o
e
0960 (0.000) Contan
0.978 (0.000)
0856 (0.000) 5 155 0580 (0.000)
0.695 (0.000)
-0.125 (0.417)
i o 0.845 (0.000)
JEEE W)
0.795 (0.000)
0.463 (0.000) -0.712 (0.000)

et b é




image3.png




image4.png
>8dac-Cuanl didi
100

0703 -0663 -0623 -0583 -0.543 -0503 -0463 -0423 -0383 -0343 -0.303 -0263 0223 -0.183 -0.143 -0.103 -0.063 -0023 0017
(JS ) Cuanl

@l sSp @l cusn




