
 

 

 

 

 

   

Authors retain the copyright and full publishing rights. 

Published by  Shahid Chamran University of Ahvaz. This article is an open access article 

licensed under the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

 Industrial and Organizational Psychology Studies 
 

Received: 24.02.2025 

Received in revised form: 22.04.2025 

Accepted: 28.06.2025 

 

Ind Organ Psychol Stud 

Fall & Winter 2025, 12(2), 137-148 

https://doi.org/10.22055/jiops.2025.48941.1474 

 

Predicting Perceived Job Stress Based on Job Motivation and Demographic 

Variables  
 

Vahid Namazi 1 , Farzaneh Monjezi 2  , Reza Sharifi 3
  

 

 

1. MA of Science in Industrial and Organizational Psychology, Khomeini Shahr Branch, Islamic Azad University, 

Khomeini Shahr, Iran 

2. Department of Psychology, Khomeini Shahr Branch, Islamic Azad University, Khomeini Shahr, Iran 

3. PhD Student in Human Resources Management, Najafabad Branch, Islamic Azad University, Najafabad, Iran 

 
 

 

 

 

 

Abstract 

Introduction 

The workplace is an important platform for social, economic progress, and especially the mental and 

physical health of employees. Mental health disorders and job stress cause personal harm and reduce 

organizational efficiency.  Stress is imposed on employees in various ways; as a result, if a lot of work 

stress is imposed, it will undoubtedly affect the physical and mental health of the individuals, which in 

turn has a destructive effect on both the individual's motivation and performance in the organization 

and the quality of his or her family life. 

 

Method  

The research method in this design is descriptive and correlational. It is also practical in terms of 

purpose. The statistical population included all employees of the Isfahan Oil Technical and Specialized 

Training Center, 220 people; The sampling method was simple random sampling and 136 people were 

selected based on the Krejci and Morgan table.  

 

Results 

According to the study and the analysis of the data obtained in this research there is a significant 

inverse relationship between the perceived job stress and employee motivation of Isfahan Oil Technical 
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and Specialized Training Center in 2024 at the level of correlation coefficient (P<0.001). but there is 

no significant relationship in demographic variables (education, age, and work experience).  

 

Discussion 

The results of this study showed that job stress has a significant impact on employees' job motivation. 

Therefore, by considering this issue, methods can be provided to increase motivation and reduce 

employees' job stress. It seems that by improving working conditions (environmental ergonomics, 

adequate salaries, job security, career path, meritocracy, and a positive and supportive organizational 

culture), optimizing workload, and providing psychological support (appreciation and gratitude, 

support, counseling, and guidance), employees' job stress can be reduced, and their motivation can be 

increased with financial rewards, job promotions, and educational opportunities. 
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   چکیده 
در مرک  ز آم  وزش فن  ی و    ک انگیزش شغلی و متغیرهای دموگرافی   براساس  شده  ادراک استرس شغلی  بینی پیش پژوهش با هدف  ن ی ا 

از نظ  ر ه  دف    ن ی همچن     باش  د، می   ی و همبس  تگ   ی ف ی طرح توص   ن ی در ا   . روش تحقیق انجام شد   1403تخصصی نفت اصفهان در سال  

روش نمون  ه    ؛ شند با می   نفر   220تعداد    مرکز آموزش فنی و تخصصی نفت اصفهان به کارکنان    ه ی شامل کل   ی است. جامعه آمار   ی کاربرد 

  نامه پرس  ش   پژوهش شامل   ی انتخاب شدند. ابزارها   نفر   136تعداد    مورگان کرجسی و  جدول  براساس  ساده و    ی تصادف   ی به صورت ر ی گ 

  از ه  ا  داده   ل ی   و تحل   ه ی   جه  ت تجز ( است.  1980)   هاکمن و اولدهام ی  شغل   زش ی انگ   نامه پرسش   ( و 1964استرس شغلی کاهن و ولف ) 

( ب  ین  P< 0/ 001)   در س     =R -0/ 742ض  ریه همبس  تگی  ها نشان داد که  نتایج حاصل از تحلیل داده   استفاده شد.   SPSSافزار  نرم 

وجود  داری  معنی راب ه منفی    1403هان در سال  با انگیزش کارکنان مرکز آموزش فنی و تخصصی نفت اصف شده  ادراک استرس شغلی  

شود ک  ه  گیری می لذا نتیجه   (. P> 0/ 005وجود ندارد ) داری  معنی )تحصیلات، سن و سابقه کار( راب ه    دارد اما در متغیرهای دموگرافی 

ها کاهش داد و همچنین با ک  اهش مش  فلات ف  ردی و بهب  ود ش  رای   کاری کارکنان س   استرس را در آن توان با افزایش انگیزه می 

 شد.    سازمان وری  بهره و افزایش    عملفرد بهتر   داد و منجر به   ء محی ی انگیزه کاری را ارتقا 

 

 یعملفرد شغل  ،یسازمانوری  بهره  ،یشغل  زشیانگ  ،یاسترس شغل  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
آن    شیثر بر افزاؤم  املاز عو  ی و بدون آگاه  دیدر تول  یوربهره  زانیتوان بدون توجه به مینم در محی  کار  امروزه

انسان صورت دست    بهدارد و تحقق توسعه    یدینقش کل  ،که انسان در توسعهگام برداشت. از آنجا  داریتوسعه پا  یسوبه

کردن  بر  ردیپذیم اهم  استرس شغلیطرف  از  بنابراای  ژه یو  تیافراد  است.  وظا  ی فی  نیبرخوردار    ،انریمد  مهم   فیاز 

استرس   افراد  زشیانگ رفع  و  اهمیت Hajipour, 2021)  است  مضر کارکنانهای  در شغل  بستر حائز  (. محی  کار یک 

پیشرفت اجتماعی، اقتصادی و به خصوص سلامت روانی و جسمی کارکنان است. اختلال در سلامت روان و ایجاد  برای  

 افرادی همه زندگی  (. درAlavi et al., 2015شود )می  های فردی و کاهش کارایی سازمانی استرس شغلی، موجه آسیه

استرس شغلی دارای که درمیوارد   استرس هاآن  بر مختلف  هایگونه به و دارد، وجود هستند  چنانچه شود؛   نتیجه 

 ,Ashooriدهد )می قرار تأثیر تحت  را فرد روحی و جسمی سلامت بدون شک شود،  تحمیل فرد بر زیادی کاری استرس 

عوامل  2017 از  یفی  است.  تأثیر(.  شغلی  استرس  کار  محی   در  شغلگذار  معنا  یاسترس  تن  یبه    ا ی فشار    ش،حس 

اباشدمی  کار   یو مح   یاز شرا  ی اض راب است که ناش ی )فردی، گروهی،  از عوامل مختلف  تواندینوع استرس م  ن ی. 

 تیمصون  یعدم کنترل بر رو  ،رانیمد  ایهمفاران    یاز سو  تیکار، عدم حما  یمانند حجم بالا  سازمانی و فراسازمانی( 

  کند یم   دایبروز پ   یزمان   یاسترس شغل  ی کلطور  به  ؛دشو  ی ناش  یو الزامات شغل   یو عدم ت ابق بین توقعات شخص  یشغل

نم کند  احساس  فرد  خواسته طور  به  تواندیکه  به  تقاضاها ها  مؤثر  دهد    یشغل  یو  (. همچنین Li et al., 2021)پاسخ 

 ن ی ا   بر   افزون   و  است   متفاوت   گوناگون   مشاغل  در  افراد   یشخص   یها ی ژگی و  و  فشار  ت ی ماه   و   نوع   به   توجه   با  یشغل   استرس 

 درون   رواب   ،شغل   به  مربوط  یاجتماع   تی موقع   ،حقوق   ر یی تغ   ،درآمد   زان ی م   ،ع ی ترف ی،  سازمان  رات یی تغ   ری نظ   یشغل   تحولات 

 ی ل ئ مسا  جمله   از   اطلاعات   یروزرسان ل به   لزوم  و   کار   به   مربوط   رات یی تغ   و   شرفت ی پ   ، کارمندان   از   سازمان   توقعات   ی، سازمان 

 ,.Mehrabizadeh Honarmand et al)  کنند ی م  استرس شغلی   دچار   را   او   و  گذاشته   تأثیر   فرد  بر   ی نحو   به   که   هستند 

شود و در می  دهد که استرس شغلی و عوارض ناشی از آن موجه از بین رفتن صدها روزکاریآمارها نشان می  (. 2013

از حضور در محل کار خودداری استرس شغلی خود  از  علت اختلالات ناشی  به  افراد  از  کنند  می  حال حاضر بسیاری 

(Dehdashti et al., 2018  .)  تحقیقات داخلی و خارجی زیادی به راب ه بین استرس شغلی و انگیزش شغلی اشاره شده است

و     .Nourdadashi et al.   ، (2021 )Hajipour  ( ،2019 )Jalalzadeh & Nasirian  ( ،2019 ) Abaszadeh et al( 2023داخل ) از جمله در  

که همگی بر راب ه   Komang Oki & Ardita ( 2023)  و  Kenneth ( 2023)  ؛  Ni Kadek & Manuati Dewi( 2023)   در خارج 

اتفاق  کارکنان  انگیزش شغلی  بر  استرس شغلی  عدم  معنادار  کار،  در محی   موثر  عوامل  از  دیگر  یفی  اند.  داشته  نظر 

 از  هزیانگ،  ا هسازمان  همهشود. در  وری  بهرهتواند منجر به افزایش استرس شغلی و کاهش  انگیزه کارکنان است که می

  به  رونیب  از  هم   و  درون   از  هم   را  افراد  که  ستیی اروهاین  از  یامجموعهه  زیانگ  .است  سازمان  بالندگی   در   مؤثر  عوامل

  ی درون است بعد  دو شامل  هزیانگ(. Shokooh & Nikpour, 2018)  کند یم  ترغیه یکارهای  لمح در  خاص یامور انجام

  ی کار  انجام  به  یرونیب  هزیانگ  و  دارد  یبخش  لذت، فرح و  جذاب  تیماه  که  است  یکار  انجام  ی،درون   هزیانگ  ی؛رونیب  و

. از دیگر عوامل مرتب  (Divandari et al., 2018)  باشد  داشته  (پاداش  همچون)   کار  آن  از  ییمجزا  امد یپ   که  دارد  اشاره

دموگرافیک می متغیرهای  انگیزه شغلی،  و  استرس  با تحصباشد. در خصوص تحصیلات،  به  در    لاتیافراد  اغله  بالاتر 

شود.   یمنجر به کاهش استرس شغل  تواندیم   یشرا  نیا  ،قرار دارند  یشتریب  یشغل  یها بهتر و فرصت   یمشاغل با شرا

و درآمد کمتر   یشغل  یداری عدم پا  ،ترسخت    یتر ممفن است در مشاغل با شرانییپا   لاتیافراد با تحص  گرید  یاز سو

در خصوص سابقه کار نیز   .(Dai et al., 2018)  را به همراه داشته باشد  یشتریب  یاسترس شغل  تواند یکه م  رند یقرار بگ

تازه کار  شوند  افراد به سه دسته تقسیم می استرس شغل  ،کارکنان  با    رایز  ،کنندی را تجربه م  یشتریب  یمعمولاً  هنوز 

کارکنان با سابقه    داشته باشند.   نانیعدم اطم  ا ی  یاند و ممفن است احساس ناامنمحوله آشنا نشده  ف یکار و وظا   یمح

اند  کار آشنا شده   یو مح  فیبه مرور زمان با وظا  رایرا تجربه کنند ز  یگروه ممفن است استرس کمتر  نیا  ،کار متوس 
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ا  ؛اندلازم را کسه کردههای  و مهارت انتظارات بالاتر ممفن است    ای  شتریب  ی هات ی از مسئول  یناش  یحال فشارهانیبا 

افزا را  طولان  دهد.  شیاسترس  کار  سابقه  با  دل  نیا  ی،کارکنان  به  است  ممفن  سال  یناش  یخستگ  لیگروه  کار  از  ها 

 Truxillo) باشدزا استرسها آن  یممفن است برا یفناور ا ی یسازمان راتیی تغ نیهمچن ،کنند  یشغل یاحساس فرسودگ

et al., 2015)  خصوص در  جوان   سن، .  زکارکنان  مح  ییناآشنا  لیدل  به  سال  30  ریتر  برا   یبا  فشار  اثبات   یکار 

وجود تجربه و    با  سال   50-30  سال  انیکارکنان م  ؛ کنند یرا تجربه م  یس   استرس بالاتر  ی شغل   ی و ناامن  یستگیشا

  ن یوالد  ایمانند مراقبت از فرزندان    یو خانوادگ  یکار  یهات یمسئول  نیاز تعادل ب  یناش   ی فشارها  ی،قیت ب  یهامهارت

م ا  تواندیسالمند  مزمن  بالاکارکنان مسن  ؛ کند  جادیاسترس  ثبات شغل  اگرچه  سال  50  ی تر  و  است   یتجربه  ممفن 

 ش یاسترس را افزا  تواند یم  ی سن  ضیو تبع  یفناور  راتییتغ  ی، مرتب  با بازنشستگ  یهاینگران  اما   استرس را کاهش دهد

 . (Rudolph et al., 2018)  دهد

با این نظر موافق است که شرای  محی  کاری نقش اساسی در ایجاد استرس    ای ملی بهداشت و ایمنی حرفه   مؤسسه 

نمی  انفار  را  عوامل فردی  توجه  شغلی دارد. گرچه نقش  با  ایمنی حرفه نظر  به کند.  بهداشت و  در معرض    ای، سازمان ملی 

می  گرفتن،  قرار  فشارزا  کاری  روانی تأثیر  تواند  شرای   سلامت  امنیت،  بر  اما    مستقیم  باشد.  داشته  کارکنان  جسمی  و 

توانند جهت تقویت یا تضعیف این  نشان داده شده است، عوامل فردی و دیگر عوامل موقعیتی می   1که در شفل  طور همان 

مداخله کنند. تعادل بین کار و خانواده یا زندگی شخصی، یک شبفه حمایتی دوستان و همفاران، دیدگاه آرام و مثبت؛  تأثیر  

می نمونه  که  هستند  موقعیتی  و  فردی  عوامل  از  کنند  هایی  کمک  شغلی  استرس  شرای   اثرات  کاهش  به   The) توانند 

American institute of stress, 2018 ) .   

 

  

 
 

 

 

 

 

 
Figure 1. Interaction between research variables 

 

از نقاط مشترک    ی ف ی عنوان  به است که    ی از موارد سازمان  وری  بهره و    کارکنان   زش ی آن بر انگ   ات تأثیر و    ی شغل   استرس 

ی،  شغل های   ی ها و مح سازمان  ی در تمام   ؛ رد ی گ ی قرار م   ی مورد بحث و بررس   ی علوم رفتار سازمان   نه ی نظران در زم توافق صاحه 

کز، افزایش خ اها و استرس( و  )کاهش تمر   م ی مستق   تأثیر   تواند ی است که م رح است و م   ی از جمله مسائل   ی شغل   استرس 

های  باورها و ارزش ها،  عملفرد نمادی از انگیزه  بر عملفرد کارکنان داشته باشد.   مستقیمی )کاهش انگیزه و رضایت شغلی( غیر 

ی  که برگرفته از یک رفتار بوده و توس  همه   ست سازمانی ا وری  بهره ها در اثر بخشی و  شاغلین در مورد رفتار و سهم آن 

 (. Ghaed Amini et al., 2022شود ) اعضاء به صورت اجرای نقش در سازمان نشان داده می 

است که آیا استرس    شرح ذیل در پی پاسخ به این فرضیه مفهومی پژوهش به  توجه به آنچه که بیان شد الگوی    لذا با 

کارکنان مرکز آموزش فنی و تخصصی نفت اصفهان در    ک ش شغلی و متغیرهای دموگرافی انگیز براساس  شده  ادراک شغلی  

 دارد؟   راب ه   1403سال  

Job stress 
Risk of injury and illness 

Situational and individual factors 
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Figure 2. Conceptual model of the research 

 

 روش 

 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
به  نیا جز  پژوهش  هدف  برا  شودمی  محسوب  یکاربرد  قاتیتحق  لحاظ  توصداده  یآورجمع  یو  روش  از   یفیها 

شده در کارکنان مرکز آموزش بینی استرس شغلی ادراک پیشپژوهش    نیا  یاستفاده شده است. هدف اصل  یهمبستگ

و  سال    فنی  اصفهان  نفت  بخش    .است  1403تخصصی  شناختی،در  قرار   یکم  قاتیتحق  طبقهدر    قیتحق  نیا  روش 

برا  ردیگیم است.  های  نامهپرسشاز  ها  دادهآوری  جمع  یو  استفاده شده  تحل  هیتجز  همچنینمربوطه  با  ها  داده  لیو 

کارکنان  کلیه  پژوهش شامل    نیا  یجامعه آمار  .شودمی  انجام  یهمبستگ  ونی رگرس  روشبه    SPSSافزار  استفاده از نرم 

یک از شاغلین کدی تخصیص داده شد،  باشد. به هرمی  نفر  220نفت اصفهان به تعداد    یو تخصص  یمرکز آموزش فن

با    اکسل  تابع  قیاز طر  شدند.   انتخابی  نفر به صورت تصادف  136به تعداد    یامورگان نمونه کرجسی و  جدول  براساس  

آن نامهپرسشو    مشخص شدنفرات    RANDBETWEENدستور   بین  گردید.  ها  توزیع  ا  ،ها  نفر    136پژوهش    نیدر 

نفر در بازه   کی  ؛کیکنندگان به تففشرکت   یسن  عی توز  ؛نفر مرد وجود داشت  109نفر زن و    27شرکت کننده شامل  

سال   35 ی نفر بالا 100سال و  35تا  31 ی نفر در بازه سن  25سال  30تا  26 ینفر در بازه سن  10سال  25تا  20 یسن

 ینفر دارا  11و    ینفر کارشناس  46  پلم ینفر فوق د  27تر    نییو پا  پلمید  لاتینفر تحص  22  لاتیخصوص تحص  در.  بودند

نفر   23سال و کمتر    5نفر با سابقه    8کنندگانشرکتخدمت    سابقه، همچنین  ارشد و بالاتر بودند  یکارشناس  لاتیتحص

     است. سال 15از  شینفر با سابقه ب 78سال و  15تا  11نفر با سابقه  27سال  10تا  6با سابقه 

 

 پژوهش   ابزار 

از تنش گیری  اندازه   ی برا  .Kahn et al ( 1964)   : کاهن و وولف   استرس شغلی   نامه پرسش  ی،  شغل های  ادراک کارکنان 

  کاملًا موافقم  تا املًا مخالفم ازک   ی ا نه ی گز  6آن  ی گذار نمره  وه ی است. ش سؤال   15 شامل آمده است و   د ی و فشار نقش پد  شامدها ی پ 

به    5به معنای عدم استرس در محی  کار است و بیشترین نمره    1تواند بگیرد  می   ای که یک آزمودنی . کمترین نمره باشد ی م 

مقیاس  خرده چهار  برای  گوناگون  های  در م العه   نامه پرسش و روایی این    پایایی   است. زا  استرس معنای قرار گرفتن در عوامل  

 استرس شغلی

 عملفرد شغلی  انگیزش شغلی 

: ابهام نقش،  علل فردی

تعارض نقش، گرانباری 

 نقش، کمباری نقش

: عدم نیازهای  علل گروهی

مشترک، عدم انسجام در گروه،  

 مشخص نبودن نقش افراد

: ساختار و جو علل سازمانی

سازمانی، تغییرات سازمانی، 

شرای  فیزیفی، حقوق و  

 مزایا،امنیت و مسیر شغلی 

: نامناسه بودن  علل فراسازمانی

وضع اقتصادی و سیاسی، 

ثباتی و ناکارآمدی قوانین،  بی

 مشفلات خانوادگی
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که در این تحقیق آلفای کرونباخ مؤلفه عملفرد    شده است.   یی شناسا گیری  تصمیم و    ی سازمان   نه ی زم   ، تراکم کار   ، : عملفرد شامل 

این    کرونباخ   ی آلفا   ی درون ی  هماهنگ پایایی  آمد.  دست  به   0/ 775گیری  تصمیم ،  0/ 796، زمینه سازمانی  0/ 82، تراکم کار 0/ 89

پایایی این    .Wooten et al( 2010است. ) آمده    دست به   در م العات گوناگون   0/ 92تا    0/ 80  نامه پرسش  را    نامه پرسش ضریه 

است.    دست به   0/ 87 ) آورده  روایی   .Moghazeh et al ( 2019همچنین  ایران ضریه  پایایی    0/ 88در    دست به   0/ 74و ضریه 

 آمد. دست  به   0/ 93و در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ  آوردند  

تدوین و دارای   Hackman & Oldham ( 1980) این ابزار توس   پ   : Hackman & Oldhamی  شغل   زش ی انگ   نامه پرسش 

  کرونباخ   ی آلفا   باشد. می   ها در سازمان آن   ی شغل کنون   نه ی کارکنان در زم های  نگرش   ی است و هدف از آن بررس سؤال    15  ی دارا 

مقیاس  براساس    نامه پرسش گزارش شده است. این    Rajabi Farjad & Hosseini  ،77 /0  توس   2018در سال    نامه پرسش   ن ی ا 

و بیشترین نمره    7تواند بگیرد  می   که یک آزمودنی ای  باشد. کمترین نمره ای ازکاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم می گزینه   7لیفرت  

پا است.    35   ی، شغل   ت ی هو   ، مهارت   ، از نظر تنوع   خود   شغل   کند می   است که فرد احساس   ن ی ا دهنده  نشان   17تا    7  ن یی نمره 

نباشد و احساس کند    ی فرد ممفن است از شغل خود راض   گر ی به عبارت د   . ست ی بخش ن زه ی استقلال و بازخورد انگ  ، شغل   ت ی اهم 

به    خود   شغل   کند می   است که فرد احساس   ن ی ا دهنده  نشان   35  تا   28نمره بالا    و   ندارد   ی کاف   ت ی رضا   ا ی   شرفت ی که در کارش پ 

استقلال و بازخورد مثبت    ، شغل   ت ی اهم   ی، شغل  ت ی هو  ، ها که فرد از تنوع مهارت  دهد می  نمره نشان  ن ی بخش است. ا زه ی انگ  شدت 

در خصوص تنوع مهارت به    11و    6،  1الات  . سؤ است   ی در کارش موفق و راض   اد ی در کار خود بهره مند است و به احتمال ز 

کند اشاره دارد.  می   متعدد به منظور انجام موفق شغل استفاده های  یا مهارت ها  استعداد گسترش نیازهای شغلی کارمندی که از  

در خصوص هویت شغل یعنی اینفه کارکنان بتوانند کار مشخصی را انجام دهند. با مواد خام یا اطلاعات    12و    7،  2  سؤالات 

شروع کنند و با محصولی که برای استفاده توس  یک مشتری یا فرد دیگر و یا گروهی از در شرکت آماده شده است، کار را  

نماید؛  می   )برخوردی( که کار یک نفر با دیگر افراد، اشاره   در خصوص اهمیت شغل به تماس   13و    8،  3  سؤالات خاتمه دهند.  

در  ها  دهد، عملفرد موفقیت آمیزتری را نسبت به دیگر شغل می   آنچه را که او انجام   ی شغل یک نفر دارای اهمیت است که وقت 

باشد که دارای  می   شغلی دارای استقلال در خصوص استقلال شغلی است،    14و    9،  4  سؤالات شرکت به همراه داشته باشد.  

در خصوص بازخورد شغل است    15و    10،  5  سؤالات گیری، استقلال از سرپرست و نحوه اجرای شغل باشد.  آزادی در تصمیم 

طور مؤثر  ه )وظیفه( ب   که، آیا شغل   یعنی بازخورد به توانایی یک کارمند در گفتگو از اجرای شغل خود به رسم معمول و یا این 

آمد و در این تحقیق آلفای  دست به   0/ 93و در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ   ( Jazni, 2009انجام شده است یا خیر، اشاره دارد ) 

و بازخورد    0/ 805، استقلال  0/ 841، اهمیت شغل  0/ 650، هویت شغل  0/ 776، تنوع مهارت  نامه پرسش های این  کرونباخ مؤلفه 

 آمد. دست  به   0/ 775شغل  

 

 هایافته 
 نشان داده شده است.    1پراکندگی در جدول    پارامترهای   میانگین و انحراف معیار بعنوان مهمترین 

 
Table 1. Descriptive statistics of research variables 

Variables Subscale Lowest Highest Average 
Standard 

deviation 
Skewness Kurtosis 

Job stress  15 79 33.18 14.39 0.827 1.325 
 Performance 6 33 13.47 6.62 0.95 0.17 
 Organizational Context 3 17 7.07 3.61 0.74 -0.25 
 Decision-Making 2 11 3.89 2.08 1.25 1.24 

Job motivation  30 105 85.52 16.00 -1.053 0.353 
 Skill Diversity 4 21 16.51 4.20 -1.18 0.91 
 Job Identity 6 21 17.44 3.15 -1.04 1.09 
 Importance of Work 3 21 17.17 3.49 -1.27 1.32 
 Autonomy 3 21 16.57 4.20 -1.27 1.34 
 Feedback 3 21 17.84 3.16 -1.66 1.38 
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با ) ملاحظه می   1که در جدول   ور همان  انگیزش شغلی ) 13/ 47شود، در استرس شغلی عملفرد  بالاترین  17/ 84( و در   )

پیرامون بررسی نرمال بودن توزیع داده   چولگی   نتایج آزمون مقدار   1در جدول  علاوه بر این    میانگین داشتند.  ها  و کشیدگی 

  از   یعنی .  دارد   قرار  ( -2,2)   ی بازه   در   1جدول    در   م العه   مورد   متغیرهای   شود برای که ملاحظه می شده است. همان ور گزارش 

به منظور بررسی ارتباط خ ی بین متغیرها از    همچنین .  است   متقارن   آن   توزیع   و   بوده   نرمال   پژوهش   متغیرهای   کجی   لحاظ 

استفاده  پراکنش  را نشان می   3شود، شفل  می   نمودار  پژوهش  به نمودار مشخص است که  پراکنش متغیرهای  با توجه  دهد، 

 مستقیم و خ ی است.  ین استرس شغلی و انگیزش شغلی غیر ارتباط ب 
 

 
Fig 3. Distribution of research variables 

 

را نشان  داری  معنی ضریه همبستگی و س    داری  معنی پیرسون بین دو متغیر و آزمون  ضریه همبستگی    2جدول  

 دهد. می 

 
Table 2. Significance test of correlation between job stress , motivation, demographic variables 

Sig F R2 Square R  

0.000 23.888 0.551 -0.742 Job stress, motivation, demographic variables 

 
است    2R= -0/ 551و ضریه تبیین آن    =R-0/ 742گردد، ضریه همبستگی بین متغیرها  مشاهده می   2همانگونه در جدول 

کارکنان است و با توجه    ک دهنده میزان همبستگی قابل توجه بین استرس شغلی، انگیزش شغلی و متغیرهای دموگرافی که نشان 
مقدار   و س    مشاهده   =23F/ 888به  می داری  معنی شده  نشان  این آزمون  که  صدم    دهد  یک  در س    همسبتگی  ضریه 

ارتباط معفوس بین دو متغیر  معنی  انگیزش ک نشان می دار است.  افزایش  با  استرس شغلی کاهش می دهد که  و    یابد ارکنان، 
 شود. تبیین می   ک درصد تغییرات استرس شغلی توس  انگیزش کارکنان و متغیر دموگرافی   55همچنین  
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Table 3. Standard and Unstandard coefficients of job stress, motivation Demographic Variables 
 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 74.380 8.612  8.637 .000 
Sen -1.584 2.494 -.074 -.635 .527 
Education 1.763 1.859 .076 .949 .346 
Workhistory .655 1.718 .046 .381 .704 
motivation -.543 .057 -.737 -9.515 .000 

 

آن   3  شده در جدول ارائه   ج ی نتا براساس   بتای  انگیزه شغلی) و ضریه  و      ( 737.-ها فق   معفوس  راب ه  شغلی  استرس  با 

با استرس شغلی ندارند و    معناداری وجود دارد و متغیرهای دموگرافی همچون سن، تحصیلات و سابقه کاری راب ه معناداری 

 ها بالای پنج صدم است.  آن داری  معنی س    

 
Table 4. Results of analysis of variance comparing demographic variables based on research 

variables 
Work history Education Age 

Variable 
F Sig F Sig F Sig 

0.682 0.565 0.157 0.693 0.288 0.834 Job stress 
1.107 0.349 0.137 0.713 0.614 0.607 Job motivation 

 
ندارند،    ک با متغیرهای دموگرافی داری  معنی راب ه    استرس و انگیزه   ی ها ل ی از تحل   ک ی چ ی ه   4  شده در جدول ارائه   ج ی نتا براساس  

  تواند ی نم  ی و تحصیل سابقه کار  ، براساس سن  رها ی متغ  ن ی در ا  رات یی معناست که تغ  ن ی به ا  ن ی ا .  است   0/ 05از    شتر ی ب  ر ی مقاد  را ی ز 
ی و  سابقه کار ، سن براساس  مختلف  های  گروه   گر ی کند. به عبارت د   جاد ی وابسته ا   ر ی متغ   ر ی در مقاد   ی تفاوت ای  قابل ملاحظه طور  به 

 . شود ی ها مشاهده نم آن   ن ی ب داری  معنی تفاوت    چ ی مشابه هستند و ه   زش ی و انگ استرس  از نظر    تحصیل 

 

 گیرینتیجه  و بحث
انگیزش شغلی و متغیرهای دموگرافی در مرکز آموزش  براساس  شده ادراک استرس شغلی  بینی  پیش پژوهش با هدف   ن ی ا 

و انگیزش شغلی  شده  ادراک استرس شغلی  نتایج نشان داد که بین  انجام شد.    1403فنی و تخصصی نفت اصفهان در سال  
شود، لیفن در میزان  همبستگی منفی و معناداری وجود دارد. به عبارتی افزایش در یفی موجه کاهش دیگری و بالعفس می 

)سن، تحصیلات، سابقه کار( تفاوت معناداری وجود    متغیرهای دموگرافی براساس  شده  ادراک انگیزش شغلی و استرس شغلی  
)  ندارد.  تحقیقات  با  تحقیق  این    ؛  Komang Oki & Ardita( 2023)  ؛  Ni Kadek & Manuati Dewi( 2023نتیجه 

 (2017 )Hosseini & Soltani  ( 2021)   ؛  Hajipour ( 2019)  ؛Dereke & Rezaei  ( 2018)  ؛Shirani & Mohammadi     همخوانی
نتیجه این   انگیزش شغلی اشاره شده است. در نق ه مقابل  دارد. که در این تحقیقات به همبستگی بین استرس شغلی و 

با تحقیق )  لحاظ سنی    ( (Truxillo et al., 2015از لحاظ تحصیلات    ( Dai et al., 2018تحقیق  از  از لحاظ سابقه شغلی و 
Rudolph et al., 2018) )    در تضاد است. در این تحقیقات عنوان شده است که تحصیلات بالاتر منجر به کاهش استرس شغلی

از لحاظ    (. Dai et al., 2018)   شود تر با سختی شرای  کاری همراه است که منجر به استرس بیشتر می و تحصیلات پایین 
محوله آشنا    ف ی کار و وظا     ی هنوز با مح   را ی ز   ، کنند ی را تجربه م   ی شتر ی ب   ی معمولاً استرس شغل   ، کار کارکنان تازه سابقه شغلی  

سن، ( Truxillo et al., 2015)   اند نشده  خصوص  در  جوان   .  مح   یی ناآشنا   ل ی دل   به تر  کارکنان  برا     ی با  فشار  اثبات    ی کار 
 (. Rudolph et al., 2018)   کنند ی را تجربه م   ی س   استرس بالاتر   ی شغل   ی و ناامن   ی ستگ ی شا 

آن   تبیین  گفت  میدر  شغلتوان  پ   جهینت  یاسترس  فرد  ده یچیتعامل  کار  لاتیتحص،  )سن  یعوامل  سابقه  و  و   )
استرس    سازمانی  کاردر خصوص  است.  سابقه  و  اول،  سن  مراحل  پا  هیدر  تحص  شتریب  یشغل  ریمس  یان ی و   لات یاست. 

از سوی باشد و  زا  استرس   شغلی،  انتظارات  شیبا افزا  ممفن استاز یک سو    کندمی  عمل   عامل دو وجهی  کیعنوان  به
تقو  دیگر،  مسئلههای  مهارت  ت یبا  حمایتی  حل  منابع  به  دسترسی  دهد.   و  کاهش  را  شود می  شنهاد یپ لذا    استرس 
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شناختی کارکنان )مانند سن، سابقه کار و س    جمعیتهای  متناسه با ویژگی  یتیحماهای  برنامه  یبا طراحها  سازمان
مد   شغلی  استرس  تحصیلات( برا  تیریرا  مهارت  مانند   هدفمند های  برنامه  ،جوانانکارکنان    یکنند.  های  آموزش 

و  سازگار است  ضروری  کاری  مدت  طول  و  استخدام  بدو  در  مسن   یبرای  فناور  تر  کارکنان  و    جدید های  یآموزش 
بازنشستگهای  برنامه به  همچنینمی  یانتقال  باشد.  مفید  تحص  یبرا  تواند  فرصت   ،مختلف  یلیس وح  های  توسعه 

 شود.  می عادلانه پیشنهادهای ی از طریق سیاستشغلهای یمداوم و کاهش نابرابر یریادگی
استرس دیگری  تبیین  سوشغل  در  یک  از  افزا  ی شغل  زهیانگ  تواندمی  ی  را  وجود  چرا  ، دهد  شیافراد  و    استرسکه 

وظا انگ  تواند می  ،فیتحمیل  رقابت  دست  یبرا  زه یباعث  و  عملفرد  شغل  ی ابیبهبود  اهداف    گر ید  یسو  ازو    شود  ی به 
نسبت به    ادیز  استرس   یافراد ممفن است در شرا  رایز  ،شود  ی شغل  زه یممفن است باعث کاهش انگ  ادیز  یشغل  استرس

  ها را کاهش دهد. آن  یشغل  زهیانگ  تواندمی  موضوع  نیکه ا  رندیخود قرار گ  شخصیتیهای  ی و ویژگیشغل  فهیاهداف وظ
 نهیآنان است که زم  اعتماد به نفس بالقوه کارکنان و    یاستعدادها  ییها، شناسا  در سازمان  رانیمهم مد   فیاز وظا  یفی

کار احساس    محی تا در    کندیکمک م  کارکناناعتماد به نفس به  .  کندمی  را فراهم  سازمانوری  بهره  یارتقاانگیزه و  
 داشته باشند.  یشغل  تیو رضا انگیزه

  شامل  یآمار  جامعه  پژوهش  نیا  در  جمله  از.  بود  مواجه  هایی  محدودیت  با  دیگری  پژوهش  هر  مانند   حاضر  پژوهش
که  کارکنان  از  نفر  220 است  اصفهان  نفت  تخصصی  و  فنی  آموزش    یانتخاب  نمونه  تیماه  و   اندازه  به  توجه  با   مرکز 
  خود   روش  به  ها داده  همه  پژوهش  ن یا  در  پذیرد.   صورت  اطیاحت  با   دی با  یشغل  جوامع  و   هاسازمان  ریسا   به  ج ینتا  میتعم

  ی ابزارها  و  هاآزمون   است  ممفن  رایز  .دهد   شیافزا  را   یریسوگ  امفان  توانیم  امر  نی ا  که  شدند  لیتفم  یدهگزارش 
  پژوهش    یشرا  ترقیدق  یابیارز  یبرا  یشتریبهای  تیقابل  که  باشند  داشته  وجود  رهایمتغ  نیا  با  راب ه  در  زین  یگرید

 .است یضرور پژوهش یهاافتهی  میتعم و  جینتا ریتفس در تیمحدود نیا به توجه لذا. دهند ارائه
ی )ارگونومی محی ، حقوق مففی، امنیت شغلی، مسیر  کار   یبهبود شرابا    شودیم  شنهادیپ   قیتحق  جینتابراساس  

ی )تقدیر و  روانهای  تیو ارائه حما  ی بهینهبار کارحجم    (، تگریحما   مثبت و  ی فرهنگ سازمانشغلی، شایسته سالاری و  
های  مالی، ارتقاء شغلی و فرصتهای  تشفر، حمایت، مشاوره و راهنمایی( از استرس شغلی کارکنان کم کرد و با پاداش

 تیریمد  نهیکارکنان در زم  یبرا  یآموزشهای  و دورهها  کارگاهی  برگزارآموزشی انگیزش آنان را افزایش داد. همچنین با  
نماید.  کمک    استرس شغلی کارکنانبه کاهش    تواندمی  ،به کارکنان  یروانهای  تیاسترس و ارائه خدمات مشاوره و حما

پیشنهاد نتیجه  فرصتمی  در  تقدیر،  و  شناسایی  مثبت،  کاری  محی   زندگی،  های  شود  و  کار  تعادل  توسعه،  و  رشد 
تواند  می  گیری، اهداف واض  و معنادار، رهبری مؤثر، کار تیمی، مزایا و پاداش و حقوق مففی یا بالامشارکت در تصمیم

عوامل    نیتر  نهیبهعنوان  بهکارکنان    یآموزش و توانمندسازدهند. همچنین    ءطور مؤثرتری انگیزش کارکنان را ارتقاهب
 است. دیتولوری بهرهبهبود  ودهنده استرس کاهش

 

 قدردانی  و تشکر
تمام   ران ی مد   از  اصفهان نظران  صاحه   ی و  نفت  تخصصی  و  فنی  آموزش  ا   مرکز  انجام  در  همفار   ن ی که  ی  پژوهش 

 . م ی کن ی و تشفر م   ر ی تقد   د، داشتن   ی ارزشمند 
 

 است.  نشده  بیان نویسندگان توس  جستار این در منافعی  تعارض گونههیچ: منافع تضاد
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