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Abstract 
Background and Aim: The tendency to understand the factors and consequences of work fatigue has 

increased in recent decades because work fatigue can affect health, safety attitudes, and personal and work 

performance. The effects of work fatigue subsequently affect a number of individual (physical, psychological, 

behavioral, and inability to protest) and organizational elements (job attitudes, job attendance, poor performance, 

and work trauma). Therefore, the present study aimed to investigating the psychometric properties persian version 

of the work fatigue inventory. 

Methods: In this study, 360 employees of Ahvaz Fire Department were selected by random staging. The 

research method was descriptive tool validation. Participants completed questionnaires on job fatigue, role 

ambiguity, role conflict, job satisfaction, mental health and turnover. The internal consistency of the 

questionnaires was assessed by Cronbach's alpha method and correlation coefficient of the whole test. Convergent 

validity, empirical validity, and incremental validity were used to assess the validity of the Fatigue Scale.  

Results: Exploratory factor analysis using the principal components method and the varimax cycle, showed 

that physical, psychological, and emotional exhaustion consisted of a factor called work exhaustion. Confirmatory 

factor analysis showed that, except for one material, the scale significantly loaded on one factor. The results of 

convergent validity showed that the scale of work fatigue was positively correlated with the ambiguity and role 

conflict and intention to leave jobs and was related to job satisfaction scales. The results of empirical validity 

showed that work fatigue scale is related to job satisfaction. The results of incremental validity using hierarchical 

regression analysis showed that work fatigue scale predicted more than the effect of work fatigue factor and the 

other four measures of job satisfaction. 

Conclusion: Overall, the findings of the study showed that the scale of work fatigue is acceptable and 

consistent with Western research. As a result, it can be used to measure this structure in Iranian staff. 
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 نشانيفارسي مقیاس خستگي کاری در کارکنان آتش نسخه های روانسنجيبررسي ویژگي
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 دهکیچ

 به تواند می کاری خستگی زیرا است یافته افزایش اخیر هایدهه در کاری خستگی پیامدهای  و علل درک به تمایل ف:هدزمینه و 

 تعدادی بر متعاقبا کاری خستگی نتایج. بگذارد تاثیر کند،می فراهم عملکرد و ایمنی نگرش، سلامتی، برای شرایطی که شخصی و کاری نتایج
گذارد. از این رو، پژوهش می تاثیر( کاری هایآسیب شغل، ترک و حضور شغلی، نگرش) سازمانی و( رفتاری و روانی فیزیکی،) فردی عناصر

 .های روانسنجی نسخه فارسی مقیاس خستگی کاری انجام شددف بررسی ویژگیحاضر با ه

ای انتخاب شدند. روش پژوهش نشانی شهر اهواز به صورت تصادفی مرحلهنفر از کارکنان سازمان آتش  360در این پژوهش  ها:روش

کاری، ابهام نقش، تعارض نقش، خشنودی شغلی، سلامت امه های خستگی باشد. شرکت کنندگان پرسشنتوصیفی از نوع اعتباریابی ابزار می
ستگی هر سوال با کل روانی، قصد ترک شغل را تکمیل کردند. بررسی همسانی درونی سوالات پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ و همب

  .افزایشی استفاده شد اعتبار و تجربی عتبارا همگرا، های اعتبارمقیاس خستگی کاری از روش آزمون انجام شد. به منظور بررسی اعتبار )روایی(

خرده مقیاس خستگی فیزیکی، روانی و  3های اصلی و چرخش واریماکس نشان داد که تحلیل عامل اکتشافی با روش مولفهها: یافته

های این ، سایر مادههاشود. تحلیل عامل تاییدی نشان داد به استثنای یکی از مادههیجانی از یک عامل تحت عنوان خستگی کاری تشکیل می
های ابهام و دار روی یک عامل بار گذاشتند. نتایج حاصل از بررسی اعتبار همگرا نشان داد مقیاس خستگی کاری با مقیاسمقیاس به طور معنی

تبار تجربی فی داشت. نتایج حاصل از اعروانی رابطه منهای خشنودی شغلی و سلامتتعارض نقش و قصد ترک شغل رابطه مثبت و با مقیاس
اده از تحلیل رگرسیون سلسله نشان داد مقیاس خستگی کاری با ملاک مهم خشنودی شغلی رابطه دارد. نتایج حاصل از اعتبار افزایشی با استف

 .بینی کردمراتبی نشان داد مقیاس خستگی کاری ورای اثر عامل خستگی کاری و چهار مقیاس دیگر، خشنودی شغلی را پیش

نجام شده در غرب از اعتبار مجموع یافته های تحقیق نشان دادند که مقیاس خستگی کاری همسان با پژوهش های ا درگیری: نتیجه

 .تفاده کردو پایایی قابل قبولی برخوردار است. در نتیجه از آن می توان برای سنجش این سازه در کارکنان ایرانی اس
 

 .نشانیه فارسی، کارکنان آتشهای روانسنجی، نسخخستگی کاری، ویژگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه
سیار مهم امروزه در هر سازمانی کارکنان به عنوان یک دارایی ب

های زیادی را در زمینه ها هزینهترک خدمت آن شوند وشناخته می
استخدام نیروهای جایگزین و متعاقب آن آموزش، تربیت و 

دهی و کارآیی مطلوب به سازی کارکنان جدید تا مرحله بهرهآماده
های مختلف، عوامل مختلفی نماید. در سازمانتحمیل میسازمان 
ز: تعارض و ند اها عبارتترین آنکنند که عمدهتولید میاسترس 

نی. این کاری بیش از حد و تغییرات سازماسردرگمی در نقش، فشار
توانند در طولانی مدت باعث خستگی کاری و زا میعوامل استرس

ل و تمایل به درک عل(. به همین دلیل 1فرسودگی شغلی شوند )
وبه و تحقیقات ر پیشینهتوان در ری را میکاپیامدهای خستگی 

یش یافته است های اخیر افزا. این علاقه در دههرشد مشاهده کرد
ایطی تواند به نتایج کاری و شخصی که شرزیرا خستگی کاری می

کند، تاثیر بگذارد. برای سلامتی، نگرش، ایمنی و عملکرد فراهم می
کی، نتایج خستگی کاری متعاقبا بر تعدادی عناصر فردی )فیزی

ل، حضور و ترک شغروانی و رفتاری( و سازمانی )نگرش شغلی، 
گذارد. علیرغم اهمیت نظری و رابطه آسیب های کاری( تاثیر می

( اشاره 2) و همکاران Winwoodفردی/سازمانی خستگی کاری، 
ود تعریف کردند که تعریف مناسبی از خستگی کاری وجود ندارد و نب

 شود.   گیری میمناسب مانع ایجاد ابزار اندازه
های اصلی خستگی کاری، بررسیهای برای شناسایی ویژگی

Frone  و Tidwell(3 در مورد مفهوم خستگی به تحقیقات )
گردد. در میان منابع تجربی که مرتبط یا نامرتبط با کار بودند، بر می

ویژگی مشخص شد. اولین ویژگی در خستگی شامل هر  3مختلف، 
انرژی( و کاهش ظرفیت عملکرد است. خستگی اضافی )نبود 

ت عملکرد نشان دهنده کاهش در ظرفیت یا انگیزه کاهش ظرفی
های خاص یا شرکت در انواع خاصی از برای پاسخ به محرک

گوید: ( می4) Pillsburyها یا رفتارها است. برای مثال، فعالیت
منظور ما از خستگی، یک کاهش ظرفیت در انجام کار است که »

همکاران  و Ricci«. به عنوان یک نتیجه از کار محسوب می شود
یک احساس فرسودگی، »کنند: ( خستگی را این گونه تعریف می5)

اند که: ( گفته6) Topsو  Boksem«. بیزاری یا نبود انرژی
های پس از گذشت یا در طی دوره»ای هست خستگی روانی تجربه

خستگی یا »و شامل « های شناختیطولانی مدت از فعالیت
 های فعلی و کاهشفعالیت هودگی و یک بیزاری نسبت به ادامفرس

 Stasiشود. می «در حال انجام در سطحی از تعهد نسبت به وظیفه
خستگی پس از یک دوره تلاش »( اشاره کردند که 7و همکاران )

زیاد ذهنی یا فیزیکی است که مشخصه آن کاهش ظرفیت عملکرد 
و  Maslach«. و کاهش کارآیی برای پاسخ دادن به محرک است

Jackson (8 اظهار داشتند که )« خستگی هیجانی شامل احساس
بنابراین اگرچه تنوع «. عاطفی بیش از حد و خسته از کار است

تعاریف خستگی از لحاظ تمرکز بر شدت در مقابل کاهش ظرفیت 
ها در این مورد اتفاق نظر دارند که تجربه عملکرد وجود دارد، اما آن

کنند تا نبه کمک میخستگی حاصل از هر دو جنبه است. هر دو ج
در تعریف خستگی کاری تمایزی بین منابعی که باعث خستگی 

شود، قائل شد. ویژگی دوم خستگی فیزیکی، روانی و هیجانی می
کاری این است که تجربه خستگی شدید و کاهش ظرفیت عملکرد 

تواند در رابطه با هر یک از سه نوع منابع پر انرژی مانند فیزیکی می
عضلانی(، روانی )شامل پردازش شناختی( و  )شامل حرکات

هیجانی )شامل بیان و تنظیم احساسات( باشد. همانطور که در 
( دیده 4سال ) 90تعاریف فوق و در ادبیات تحقیقی که حداقل 

شود، بین خستگی فیزیکی ناشی از تخلیه انرژی عضلانی و می
ئل ، اغلب تفاوت قاخستگی روانی ناشی از تخلیه انرژی شناختی

شوند. اخیرا کار در بخش خدمات و کار تیمی، رشد و توسعه می
یافته است. این تغییرات نیاز به تعامل فزاینده میان فردی در بین 
کارکنان و میان کارکنان و دیگر افراد برون سازمانی دارد. بنابراین 
توجه بیشتری به خستگی هیجانی ناشی از کمبود انرژی عاطفی 

( متمرکز شده است. 10و  9، 8زیکی و روانی )علاوه بر خستگی فی
سومین ویژگی خستگی کاری این است که به زمان کاری در روز 

ی کاری در طول کاری مرتبط است. این بدین معنی است که خستگ
رود اگرچه انتظار می(. 13و 12، 10،11شود )روز کاری تجربه می

اشد، ولی ها و منابع شغلی مختلف بکه خستگی ناشی از خواسته
ثل های موقعیتی )مممکن است از عوامل غیرکاری مانند ویژگی

های ناشی از خارج محل کار شخصیت، بیماری مزمن( و خواسته
که باعث کاهش منابع پر انرژی در طول روزکاری به عنوان مثال، 
برخورد با مشکلات خانوادگی مزمن در محل کار باشد. 

جسمی  کار خستگی که داد ننشا Blais (14)و   Froneهاییافته
 به کار تعارض با مستقل طور به در کارکنان غیر مستقر ارتش

 و  Froneبر اساس بحث بالا،  .است بوده همراه خانواده

Tidwell (3 :تعریف کلی زیر از خستگی کاری پیشنهاد دادند )
خستگی کاری نشان دهنده خستگی شدید و کاهش ظرفیت »

 «. عملکرد است که در طول و پایان روز کاری تجربه می شود
ر زیر با توجه به سه منبع انرژی جداگانه که پنداشته شد، د

Tidwell (3 ) و  Froneتعاریف خاصی از خستگی کاری توسط 
 پیشنهاد شده است:

خستگی فیزیکی نشان دهنده خستگی فیزیکی شدید و »
در  های جسمانی که کهش توانایی در درگیرشدن در فعالیتکاه

ن طول و پایان روز کاری تجربه شده است. خستگی روانی نشا
اهش توانایی درگیر شدن در دهنده خستگی ذهنی شدید و ک

-ه مین روز کاری تجربدر طول پایا های شناختی است کهفعالیت

شود. خستگی هیجانی نشان دهنده خستگی هیجانی شدید و 
ر طول های عاطفی است که داهش توانایی درگیر شدن در فعالیتک

 «.شودجربه میپایان روز کاری ت
برای ارزیابی هر یک از ابعاد خستگی کاری نیاز است که 

خستگی  خستگی شدید و کاهش قابلیت عملکرد ارزیابی شود و این
کاری و در پایان روز کاری باشد.  و کاهش عملکرد در طول روز
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های نظری گسترده خستگی کاری به طور چشمگیری در دیدگاه
(، 15و 12، 10کارکنان از جمله فرسودگی شغلی ) در مورد سلامت

 ( Job demands-resourcesمدل تقاضاهای شغلی )

Bakker وDemerouti (16و نظریه حفظ منابع ) 
(conservation of resources (COR) theory )

Hobfoll (17 و )Shirom (15 .مورد توجه قرار گرفته است )
خستگی کاری همچنین یک ساختار مهم در تحقیقات مربوط به 

 مسئله یک کاری (. همچنین خستگی18ایمنی محل کار است )
. است مدرن نظامی هایسازمان برای کارمندان رفاه و ایمنی مهم

 هایدهه طی هاارتش غیرنظامی، کاری هایمحیط مانند تقریباً
 و انواع بر تواندمی که اندکرده تجربه را زیادی تغییرات گذشته
 تغییرات (. این19) بگذارد تأثیر شده تجربه کار خستگی میزان
 هاماموریت انواع در تنوع افزایش ها،اعزام تعداد افزایش شامل

 (بشردوستانه هایکمک طبیعی، بلایای در کمک صلح، جنگ،)
با وجود اهمیت خستگی کاری برای سلامتی و ایمنی . (14باشد )می

سال  100پس از بیش از »( بیان کرد که: 20) Hockeyکارکنان، 
تحقیق در مورد خستگی کاری، ما واقعا در مورد آن چیز زیادی 

 «. دانیمنمی
 هایجنبه از برخی یا کاری، خستگی که دارد وجود ابزار چند

 ارزیابی را( فرسودگی مثال عنوان به) شدید خستگی مانند آن،
 بعدی چند ارزیابی یک ارائه برای هامقیاس این چه اگر. کنندمی

 توسعه است، شده تعریف قبلا چنانکه کاری، خستگی از گسترده
 هایآیتم و تعاریف که میزانی تعیین وجود این با بودند، نیافته

 کاری خستگی یا فرسودگی دهنده نشان هاآن اساسی مفهومی
 نشان را کاستی تعدادی هامقیاس این مجموع، است. در مفید است،

 تعریف یک غیاب در ظاهرا هامقیاس از برخی اول،. دهندمی
 Maslach Burnoutخستگی مانند مقیاس) مفهومی

Inventory، بهبودی از خستگی شغلی مقیاس Exhaustion 

Recovery Scal Occupational Fatigue) اند،یافته توسعه 
 ممکن داشت، جهت ساخت آزمون  وجود تعریف یک که جایی و

 نکرده تعریف را فرسودگی یا خستگی اساسی ساختار واقع در بود
 Oldenburg Burnoutخستگی مانند مقیاس) باشد

Inventory ، هایمقیاس Copenhagen Burnout Inventory، 
(. عاطفی و روانی فرسودگی از  Burnout Measure هایمقیاس

 همه تقریبا که دهدمی نشان مقیاس هر در هاآیتم ارزیابی دوم،
 از غیر هاییسازه دهندهنشان که هستند هاییآیتم حاوی هاآن

 که هاییمقیاس از برخی سوم،. هستند فرسودگی یا کاری خستگی
 ارزیابی را فرسودگییا  و کاری خستگی از خاص نوع یک ظاهرا

 ارزیابی را فرسودگی کاری یا خستگی عمدتا عوض در کردند،می
 فرسودگی هایمقیاس ،MBI عاطفی فرسودگی مقیاس) کردندمی

-Shirom فیزیکی خستگی مقیاس ،Burnout Measure فیزیکی

Melamed Burnout Questionnaire). این شش از نهایت، در 
 کاری، خستگی از گسترده ارزیابی یک به مورد نزدیکترین ابزار،

SMBQ فیزیکی کاری خستگی که هاییآیتم حال، این با. است 
 و کندمی ارزیابی بهتر را کلی کار خستگی کردند،می ارزیابی را

 هم که نبودند هاییآیتم شامل SMBQ آیتم سه از هیچکدام
 .(3کنند ) بررسی را عملکردی ظرفیت کاهش هم و شدید خستگی
ریه و نظ JD-Rهای فرسودگی شغلی، مدل اساس مدلبر 
COR ،حی و رود که تجربه مکرر خستگی کاری از لحاظ روانتظار می

ارکنان کجسمی به فرد آسیب برساند. بنابراین منجر به سلامت ضعیف 
ن انتظارات ای (. در حمایت از21و  16و نگرش منفی مرتبط با کار شود )

فی و با قصد تگی با رضایت شغلی رابطه مناند که خسمطالعات نشان داده
  Frone( و3) Tidwellو  Frone (.22ترک شغل رابطه مثبت دارد )

رک تقصد  و هیجانی کاری خستگی بین مثبتی ( ارتباط14) Blaisو 
ق در های تحقیتگی کاری یک ساختار مهم در زمینهشغل یافتند. خس

 ساختار، به روانشناسی سلامت شغلی است. علی رغم اهمیت این
این، اهداف گیری آن توجه کمتری شده است. بنابرمفهوم سازی و اندازه

یرانی ااصلی در مطالعه حاضر توسعه و بررسی خواص روانسنجی نسخه 
ی بعدی خستگ 3پرسشنامه خستگی کاری و همچنین بررسی ساختار 

 .ای از متغیرها بودکاری با مجموعه

 هاروش
 گیرینمونه جامعه آماری، نمونه و روش

نی جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان آتش نشا
گیری نمونهوش رنفر با استفاده از  360شهر اهواز بود. از این جامعه، 

ها انتخاب شدند. ابتدا فهرستی ای جهت آزمودن فرضیهتصادفی مرحله
تهیه شد و سپس  زنشانی در سراسر اهواهای مختلف آتشاز جایگاه

به صورت تصادفی به چند جایگاه مراجعه شد و طی جلسات 
از  شده تکمیل شدند. نان انتخابها توسط کارکتوجیهی، پرسشنامه

موردها در نرم  میان این افراد، با استفاده از گزینه نمونه تصادفی از
یدی آزمون تحلیل اکتشافی و تای، به دو گروه جهت SPSSافزار 

کتشافی انفر برای تحلیل  180جداگانه(، تقسیم شدند که )به صورت 
کشی، اختصاص یافت. سپس با قرعهنفر برای تحلیل تاییدی  180و 

انجام  بر روی یک گروه تحلیل اکتشافی و گروه دیگر تحلیل تاییدی
کنندگان در میانگین و انحراف معیار سن و سابقه خدمت شرکت شد.

برای  و 83/6سال با انحراف معیار  36/40برای سن  پژوهش به ترتیب
کل  ددرص 1/44بود.  72/6سال با انحراف معیار 01/12 سابقه خدمت

درصد  4/8درصد فوق دیپلم،  4/8نمونه دارای مدرک تحصیلی دیپلم، 
  بودند.کارشناسی و بالاتر 

 ابزارهای پژوهش

گیری های زیر جهت اندازهپرسشنامهدر پژوهش حاضر از 
 تحقیق استفاده شده است:متغیرهای 

(: این مقیاس را Work Fatigueمقیاس خستگی کاری )
Frone  و Tidwell(3 ،ساختند. به منظور ساخت این مقیاس )

هایی که بر ادبیات مربوط به ها ابتدا بر اساس بازنگریآن
( به عمل آوردند، 5و همکاران ) Ricciگیری خستگی مانند اندازه
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 1ای از ها به صورت لیکرت پنج درجهپاسخ ماده ایجاد کردند. 18
ها به نحوی باشد. این ماده)کاملاً موافقم( می 5)کاملاً مخالفم( تا 

گیرند. فیزیکی، روانی و هیجانی را در برتولید شدند که خستگی 
تحلیل پایایی نشان داد که این مقیاس از همسانی درونی بالایی 

مربوط به  Tidwell (3) و  Froneهای برخوردار است. بررسی
ها اعتبار نشان داد این مقیاس ساختار سه عاملی دارد و همه ماده

داری بار گذاشتند و از طریق روش به طور معنیروی این عوامل 
، 94/0آلفای کرونباخ پایایی این مقیاس را برای خستگی فیزیکی 

بدست آوردند. در  96/0و خستگی هیجانی  95/0خستگی روانی 
در پژوهش خود از طریق روش  Blais (14)و   Froneپژوهش

، 97/0آلفای کرونباخ پایایی این مقیاس را برای خستگی فیزیکی 
بدست آوردند.  99/0و خستگی هیجانی  98/0خستگی روانی 

Frone ( نیز در پژوهش خود از طریق روش آلفای 23و همکاران )
ین مقیاس ا بدست آوردند. 90/0این مقیاس را  کرونباخ پایایی

به زبان فارسی برگردانده شد و روانی و سلاست توسط مولف اول 
دیگر تایید مولف دوم و چند فرد صاحب نظر برگردان آن توسط 

شد. جهت بررسی روایی محتوایی، پرسشنامه در اختیار چند تن از 
متخصصان حوزه روانشناسی سلامت و روانشناسی صنعتی و 

ودن ای بررسی روانی و قابل فهم بسازمانی قرار داده شد. سپس بر
ها هم بررسی شود. ه شد تا نظرات آنآن به تعدادی از کارکنان ارائ

پس از آن قبل از اجرا بر روی نمونه اصلی، روی یک نمونه اولیه 
اجرا شد تا در صورت وجود مشکلی، برطرف شود. در قسمت نتایج 

 شود.  های روانسنجی آن اشاره میبه ویژگی
: در پژوهش (Job satisfactionشنودی شغلی )مقیاس خ

و  Judgeحاضر جهت سنجش خشنودی شغلی از پرسشنامه 
Bono (24 استفاده شد. این پرسشنامه دارای )و  ماده بوده 5

)کاملاً مخالفم(  1ای از های آن به صورت لیکرت پنج درجهپاسخ
از طریق  (25و همکاران ) Judgeباشد. )کاملاً موافقم( می 5تا 

کردند.  گزارش 92/0روش آلفای کرونباخ پایایی این پرسشنامه را 
ش ( ضریب پایایی این مقیاس را از طریق رو26فصیحی زاده )
ین ( روایی ا27محمدی ) به دست آورد. 798/0آلفای کرونباخ 

 پرسشنامه را از طریق همبسته کردن با یک سوال کلی محقق
 بدست آورد.  r= 68/0ساخته 
 :(Role conflict and ambiguityاس ابهام و تعارض نقش )مقی

Lirtzman (28 )وHouse و  Rizzoتوسط  که این مقیاس
 سنجش به آن ماده 6که  باشد م ماده 14 شامل است شده ساخته

 اختصاص یافت نقش تعارض سنجش به ماده دیگر 8 و نقش ابهام

 1 از ایدرجه چهار یک مقیاس روی هاپاسخ پرسشنامه این در اند.
 .(29) گردندنیست( مشخص می صحیح )اصلاً 4صحیح است( تا  )بسیار

ضرایب پایایی این مقیاس را با استفاده از آلفای ( 30) آقایی و همکاران
به دست  81/0و برای تعارض نقش  75/0کرونباخ، برای ابهام نقش 

( از طریق روایی سازه ضریب روایی این آزمون 31ارشدی ) .آورده است
 بدست آورد. 89/0و برای تعارض نقش  79/0را برای ابهام نقش 

( : در این Turnover intentionمقیاس قصد ترک شغل )
آیتمی  3پژوهش جهت سنجش نیت ترک شغل از مقیاس 

Cammann ( استفاده شده است. پاسخ32و همکاران ) ها بر روی
ای لیکرت از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق قرار درجه 7ک مقیاس ی

( ترجمه و تنظیم شده 33دارند. این مقیاس اولین بار توسط ارشدی )
( به 32و همکاران ) Cammannاست. پایایی این مقیاس توسط 

( 34گزارش شده است. نیسی و همکاران ) 78/0روش آلفای کرونباخ 
جهت تعیین اعتبار سازه این پرسشنامه از طریق همبسته کردن آن 

ل کلی فرد به ترک شغل را نشان با یک پرسش کلی که میزان تمای
 .( بدست آوردند 01/0>P)  r= 67/0داد، می

 (: در این پژوهش ازMental healthمقیاس سلامت روانی )
 سوالی استفاده 28( فرم 35) Hillierو  Goldbergپرسشنامه 

های جسمانی، شده است. این پرسشنامه از چهار خرده مقیاس نشانه
خوابی، اختلال در کارکرد اجتماعی و افسردگی اضطراب و بی

ته ها هفت سوال تخصیص یافتشکیل شده که به هر کدام از آن
گذاری این پرسشنامه به روش لیکرت و به صورت صفر، هاست. نمر

 و Goldberg، Williams شود.یک، دو و سه نمره گذاری می
 Mari(36 ) گزارش  84/0بررسی، روایی آن را  43در تحلیل

آلفای  (، ضریب پایایی37کردند. در مطالعه یعقوبی و همکاران )
پایایی  تحقیق خود( در 38آتش افروز ) به دست آمد. 88/0کرونباخ 

های آن را با روش آلفای کرونباخ به این پرسشنامه و خرده مقیاس
ت. به دست آورده اس 87/0و  93/0، 80/0، 71/0، 92/0ترتیب 
 و 88/0 را آزمون این کلی اعتبار ضریب( 37)و همکاران  یعقوبی
 کرده شگزار 81/0 تا 50/0 بین را هامقیاس خرده اعتبار ضریب

 . است

 نتایج
شود، کارکنان بالاترین ملاحظه می 1همان طور که در جدول 

( و کمترین میانگین 63/2) 3( و 39/3) 1های ها را در مادهمیانگین
اند. همچنین میانگین، انحراف معیار کسب کرده (63/1) 4در ماده 

 92/0و  30/16، 41/41و همسانی درونی کل مقیاس به ترتیب 
ای کرونباخ مقیاس خستگی کاری در حد باشد، که ضریب آلفمی

قابل قبول است. این نتیجه در راستای تایید فرضیه پژوهش 
های مقیاس ذکر باشد. افزون بر این، همبستگی هر یک از گویهمی

(، که همبستگی همه ttr) شده با نمره کل مقیاس نیز محاسبه شد
ر بود. معنادا 01/0داری ها با نمره کل مقیاس در سطح معنیسوال

ده است. به عبارت در نوسان بو 78/0تا  45/0دامنه این ضرایب از 
های مقیاس خستگی کاری از همسانی لازم پرسش دیگر، همه

 .خوردارندبر
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 ( = 202nهای مقیاس خستگی کاری با نمره کل )رایب همبستگی مادههای آماری و ضشاخص .1-جدول

 ردیف
 ماده

 آیا در پایان ساعت کاری
 ttr یانگینم-انحراف معیار 

 62/0 39/3 – 55/1 احساس خستگی فیزیکی کرده اید؟ 1
 70/0 26/2  - 45/1 در انجام  فعالیت های جسمی مشکل داشته اید؟ 2
 61/0 63/2  - 43/1 احساس کوفتگی جسمی کرده اید؟ 3
 58/0 63/1  - 05/1 باشید؟ نداشتهتمایل داشته اید هیچ نوع فعالیت فیزیکی  4
 67/0 32/2  - 42/1 احساس تحلیل قوای جسمی کرده اید؟ 5
 56/0 30/2  - 36/1 خواسته اید تا از کارهایی که انرژی فیزیکی زیادی را می برند اجتناب کنید؟ 6
 71/0 57/2 – 42/1 احساس خستگی روانی کرده اید؟ 7
 70/0 33/2  - 35/1 در فکر کردن و تمرکز کردن مشکل داشته اید؟  8
 72/0 50/2  - 35/1 احساس خستگی ذهنی کرده اید؟ 9

 66/0 91/1  - 27/1 باشید؟ نداشتهتمایل داشتید که هیچ فعالیت ذهنی  10
 64/0 99/1  - 34/1 از لحاظ روانی احساس تحلیل رفتگی کرده اید؟ 11
 45/0 59/2  - 55/1 تا از کارهایی که انرژی روانی زیادی را می برند اجتناب کنید؟خواسته اید  12
 78/0 38/2  - 35/1 احساس خستگی هیجانی کرده اید؟ 13
 75/0 24/2  - 41/1 مشکل در ابراز هیجانات و کنترل آنها داشتید؟ 14
 77/0 21/2  - 35/1 احساس کردید که از لحاظ هیجانی کاملا خسته اید؟ 15
 25/0 04/2 - 18/1 خواسته اید تا از لحاظ احساسی )عاطفی( ذهن خود را ببندید؟ 16
 66/0 97/1  - 22/1 احساس بی رمقی هیجانی کرده اید؟ 17
 78/0 06/2  - 20/1 کنید؟ خواسته اید تا از کارهایی که انرژی احساسی )عاطفی( زیادی را می برند اجتناب 18
  41/41  - 30/16 کل پرسشنامه 
  92/0 ضریب آلفای کرونباخ کل 
  84/0 ضریب آلفای کرونباخ خستگی فیزیکی 
  81/0 ضریب آلفای کرونباخ خستگی روانی 
  89/0 ضریب آلفای کرونباخ خستگی هیجانی 

 
دول جستگی میان متغیرها در های توصیفی و ضرایب همبآماره

اند. بیشترین ضریب همبستگی میان خستگی کاری با شدهه ارائ 2
باشد. به منظور قصد ترک شغل و کمترین با خشنودی شغلی می

 پرسشنامه خستگی کاری، ابتدا یک عاملی 3بررسی ساختاری 
های اصلی روی سه مقیاس تحلیل عامل اکتشافی با روش مولفه

این های این پرسشنامه انجام شد. از تحلیل عامل مقیاس
پرسشنامه، یک عامل تحت عنوان خستگی کاری استخراج شد. 

بارتلت  کرویت آزمون و مقدار 93/0اوکلین  -میر -کایزر شاخص
ک بود یبه دست آمد. مقدار ویژه این عامل بزرگتر از  645/2898

نتایج ها را تبیین کرد. درصد واریانس این مقیاس 64/62( و 20/1)
نی، ستگی فیزیکی، روانی و هیجادهد که خاین تحلیل نشان می

-می سه عامل مکنون را تحت عنوان کلی خستگی کاری تشکیل

وانی و رها فرضیه تحقیق را که خستگی فیزیکی، دهند. این یافته
هیجانی، سه عامل مکنون را تحت عنوان کلی خستگی کاری 

 تشکیل می دهند، تایید می کنند.
ر ساختار زیربنایی علاوه بر تحلیل عوامل اکتشافی، به منظو

مقیاس خستگی کاری که نوعی از اعتبار سازه است از تحلیل 
عوامل تاییدی نیز استفاده شد. تحلیل عوامل تاییدی با استفاده از 

های این مقیاس انجام شد. روی ماده AMOS21نرم افزار 
اند. نشان داده 3های برازش مربوط به این مدل در جدول آماره

رازندگی مطلق مدل است و میزان انطباق مجذور خی شاخص ب
ها دارد را با هایی که ساختار عاملی دلالت ضمنی بر آنکوواریانس
دهد. هر چه مقدار مجذور های مشاهده شده نشان میکوواریانس

شود. مجذور خی تر باشد، برازندگی مدل کمتر میخی از صفر بزرگ
های مفروض و دار بین بین کوواریانستفاوت معنی دار،معنی

دهد. با این وجود، چون فرمول مجذور مشاهده شده را نشان می
های بزرگ خی، حجم نمونه را در بر دارد، مقدار آن در مورد نمونه

شود. به این دار می به لحاظ آماری معنیشود و معمولامتورم می
دلیل بسیاری از پژوهشگران مجذور خی را نسبت به درجه آزادی 

و معمولا نسبت دهند مورد بررسی قرار میی نسبی( آن )مجذور خ
را به عنوان یک شاخص سر انگشتی نیکویی برازش استفاده  2

( و شاخص IFIشاخص برازش افزایشی ) 3(. در جدول 39کنند )می
ها دو شاخص برازندگی اند. این( نیز درج شدهCFIبرازش تطبیقی )

ل به وجود ئکه قا هستند که برازش یک مدل معین را با مدل پایه
هر چه مقدار این (. 40کنند )کوواریانس متغیرها نیست، مقایسه می

دهد و نزدیکتر باشد، برازش بهتری را نشان می 1دو شاخص به 
به عنوان یک ملاک سرانگشتی نیکویی برازش تعیین شده  90/0مقدار

( RMSEAمیانگین مربعات خطا ) است. شاخص دیگر، تقریب ریشه
برازش کامل است، اما صفر نشان دهنده  RMSEAاست. اگر چه 

Brown   و Cudeck به نقل از(Colquitt) (39) دارند که اظهار می
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کنند ها استدلال میبه دست آوردن چنین مقداری غیر واقعی است. آن
برازش  1/0و  08/0برازش ضعیف، مقادیر بین  1/0که مقادیر بزرگتر از 

 05/0و مقادیر کمتر از  برازش معقول 08/0و  05/0ین متوسط، مقادیر ب
 دهند.برازش خوب را نشان می

عاملی  3دهند که مدل نشان می 3نتایج مندرج در جدول 
ها برازش دارد. همان طور ا دادهمقیاس خستگی کاری به خوبی ب

های در این مدل به ملاک RMSEAو  IFI ،CFIکه مقادیر 
 65/1برازندگی که قبلا اشاره شد، نزدیکند. مقدار مجذور خی نسبی 

ساختار  1نیز کوچکتر است. شکل  3است که از ملاک قراردادی 
همان طور که از  دهد.ملی مقیاس خستگی کاری را نشان میعا

، )آیا در پایان ساعات کاری 16شود، ماده دریافت می 1شکل 
اید تا از لحاظ احساسی )عاطفی( ذهن خود را ببندید؟( از خواسته 

دار ت آن بار عاملی پایین و غیر معنیها حذف شده است؛ علماده
های مربوط کلیه ماده 16شماره  ( این ماده بود. غیر از ماده05/0)

دار بار عامل به طور معنی 3تگی کاری روی به مقیاس خس
یعنی )آیا در پایان  18به ماده شماره اند. بزرگترین بارعاملی گذاشته

اید تا از کارهایی که انرژی احساسی )عاطفی( خواسته ساعات کاری

مربوط است و  88/0زیادی را می برند اجتناب کنید؟( با بار عاملی 
یعنی )آیا در پایان ساعات  12کوچکترین بار عاملی، به ماده شماره 

ی روانی زیادی را می برند اید تا از کارهایی که انرژخواسته کاری
مربوط است. لازم به ذکر است  49/0اجتناب کنید؟( با بار عاملی 

ماده باقیمانده این مقیاس انجام  17های بعدی با احتساب تحلیل
 شد. 

در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب پایایی مقیاس 
های آن از روش آلفای کرونباخ استفاده خستگی کاری و مولفه

برای کل پرسشنامه و برای خستگی  92/0ب گردید که ضری
 81/0، 84/0فیزیکی، خستگی روانی و خستگی هیجانی به ترتیب 

ضریب پایایی قابل قبول این  آمد که نشان دهندهبه دست  89/0و 
مقیاس است. به منظور بررسی روایی مقیاس خستگی کاری و 

لیل تحهای آن، از روش تحلیل عامل تاییدی با نرم افزار مؤلفه
برازش های ( استفاده شد. مقدار شاخصAMOSساختار گشتاوری )

برای این ابزار نشان دهنده برازش خوب این مقیاس بود )مجذور 
 06/0و   IFI  ،95/0 =CFI= 96/0، 65/1 =  خی نسبی

=RMSEA .) 
 

 متغیرهای تحقیق میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی میان .2-جدول

 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر

      - 30/16 41/41 خستگی کاری 1
      -38/0** 33/7 69/24 خشنودی شغلی 2
     -30/0** 42/0** 57/3 43/10 ابهام نقش 3
    30/0** -35/0** 39/0** 68/5 87/19 تعارض نقش 4
   31/0** 41/0** -37/0** 65/0** 12/5 62/8 قصد ترک شغل 5
  -28/0** -35/0** -42/0** 15/0* -55/0** 48/13 30/25 روانی سلامت 6

001/0< P** 05/0>  P * 

 
 ساختارعاملی مقیاس خستگی کاری .3-جدول

شاخص 

 برازش

 ساختار

 IFI CFI RMSEA مجذور خي نسبي درجه آزادی مقدار مجذور خي
فاصله اطمینان 

RMSEA 

 (05/0-08/0) 06/0 95/0 96/0 65/1 116 40/191 عاملی 3

 
 اعتبار همگرا
های بررسی اعتبار یک مقیاس جدید اعتبار یکی از روش

توان از روش بررسی الگوی همگراست. این امر را می
های اسسازه مورد نظر با سایر مقیبین مقیاسهای همبستگی

های نظریه آمده است، بررسی کرد های دیگری که در گزارهسازه
مقیاس  (. از این رو، در جدول زیر میزان این همبستگی برای41)

زارش گاستفاده در پژوهش  های موردسایر مقیاسخستگی کاری با 
ی نظری هابینیها با پیششده است تا از طریق بررسی انطباق آن

 در خصوص اعتبار سازه آن استنباط به عمل آوریم.

توان دریافت که می 4نتایج به دست آمده در جدول  با توجه به
مقیاس خستگی کاری همگرایی بالایی با دو مقیاس قصد ترک 

. مقیاس دارد ( R= -55/0) و سلامت روانی ( R= 65/0) شغل
تعارض نقش با میزان ( و مقیاس  R= 42/0ابهام نقش با میزان )

(39/0 =R در رتبه ) های بعدی همگرایی با خستگی کاری قرار
ترین در پایین ( R= -38/0دارد و مقیاس خشنودی شغلی با میزان )

کاری  رتبه همگرایی قرار دارد. ولی با این حال بین مقیاس خستگی
های مورداستفاده در پژوهش همگرایی معنی داری و تمامی مقیاس

 دارد.وجود 
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 ساختار عاملی مقیاس خستگی کاری .1-شکل
 

 
 ضرایب همگرایی بین مقیاس های خستگی کاری با سایر مقیاس های مورداستفاده در پژوهش .4-جدول

 R P N متغیر / شاخص آماری

 360 0001/0 -38/0** خشنودی شغلی
 360 0001/0 42/0** ابهام نقش

 360 0001/0 39/0** تعلرض نقش
 360 0001/0 65/0** قصد ترک شغل

 360 0001/0 -55/0** سلامت روانی

 
 نتایج حاصل از تحلیل سودمندی مقیاس خستگی کار در مقایسه با عامل خستگی کاری و سایر مقیاس های مورد استفاده در پژوهش .5-جدول

 2RΔ متغیرهای پیش بین متغیر ملاک

 (1تگی کاری )عامل خس -1 رضایت شغلی
 (1خستگی کاری ) مقیاس -2

**25/0 
*10/0 

 (1خستگی کاری ) مقیاس -1
 (1تگی کاری )عامل خس -2

**51/0 
014/0 

 (5س های )سایر مقیا -1 رضایت شغلی
 (1خستگی کاری ) مقیاس -2

**31/0 
*12/0 

 (1خستگی کاری ) مقیاس -1
 (5ا )هسایر مقیاس  -2

*25/0 
03/0 

 دهد.را نشان می 2Rست میزان نکته: تعداد متغیرهای وارد شده به معادله رگرسیون داخل پرانتز درج شده است. اعدادی که مقابل مراحل دوم هر تحلیل رگرسیون درج شده ا
 05/0> P * ، 01/0> P ** 

 65/0 1ماده 

 78/0 2ماده 

 78/0 3ماده 

 58/0 4ماده 

 76/0 5ماده 

 58/0 6ماده 

 71/0 7ماده 

 75/0 8ماده 

 77/0 9ماده 

 69/0 10ماده 

 61/0 11ماده 

 49/0 12ماده 

 83/0 13ماده 

 78/0 14ماده 

 85/0 15ماده 

 16ماده 
 حذف

22/0 

 75/0 17ماده 

 88/0 18ماده 
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 اعتبار تجربي و افزایشي
متغیر  مقیاس خستگی کاری را با استفاده از یکاعتبار تجربی 

لی با ها و تحقیقات قبشغلی( که بر اساس نظریه )خشنودی ملاک
ار گرفت. ( مورد آزمون قر42و  22) سازه خستگی کاری رابطه دارند

ضریب همبستگی بین مقیاس خستگی کاری با متغیر ملاک 
به دست  001/0ا سطح معنی داری ب -38/0رضایت شغلی به میزان 

ز اعتبار آمد. این نتیجه حاکی از آن است که مقیاس خستگی کاری ا
کند. ولی برای تجربی برخوردار است و فرضیه تحقیق را تایید می

تغیرهای ماعتبار یک مقیاس جدید تنها داشتن همبستگی معنادار با 
 Incrementalملاک کافی نیست بلکه باید از اعتبار افزایشی )

validityهای سبرخوردار باشد. یعنی باید ورای اثر مقیا ( نیز
ون اعتبار موجود، از اعتبار بیشتری برخوردار باشد. به منظور آزم

 Usefulness) افزایشی مقیاس خستگی کاری، تحلیل سودمندی

analysis )( ابتدا اثر مقیاس خستگی کاری 42انجام شد .)رای و
له بعد رد و در مرحگیل خستگی کاری مورد آزمون قرار میاثر عام

ر های خستگی کاری ورای اثر مقیاس خستگی کاری داثر عامل
 .ردگیک مورد بررسی و ارزیابی قرار میارتباط با متغیر ملا

گزارش شده  5نتایج حاصل از تحلیل سودمندی در جدول 
ت که در توان عنوان داشبا توجه به نتایج به دست آمده میاست. 

یت شغلی، مقیاس خستگی کاری خصوص تبیین واریانس رضا
س رصد از واریاند 51ورای اثر عامل خستگی کاری به میزان 

سطح  تواند پیش بینی کند که این میزان دررضایت شغلی را می
 معنادار می باشد.  01/0

اتبی به در ادامه با استفاده از روش تحلیل رگرسیون سلسله مر
کردن سایر  که در صورت واردبررسی این سؤال پرداخته شد 

ه ها در معادله بین خستگی کاری و رضایت شغلی به چمقیاس
ای ها ورز دست خواهد رفت و آیا این مقیاسمیزان اطلاعات ا

ت ن تغییرات رضایمقیاس خستگی کاری قابلیت پیش بینی میزا
ت آمده در تایج به دسباشند یا خیر. با توجه به نشغلی را دارا می
قرار  کرد که در مورد این رابطه نیز توان عنوانجدول فوق می

ین ها ورای مقیاس خستگی کاری قابلیت تبیایر مقیاسگیری س
ستگی خقیاس گیری مقرار اند ولیواریانس رضایت شغلی را نداشته

تغییرات  درصد از واریانی 25تواند ها میکاری ورای سایر مقیاس
ادار معن 05/0رضایت شغلی را تبیین کند که این مقدار در سطح 

 .باشدمی

 بحث
های روان سنجی هدف پژوهش حاضر، مطالعه بررسی ویژگی

های گذشته، مقیاس خستگی کاری بود. در پژوهشنسخه فارسی 
با وجود علاقه به مطالعات خستگی کاری که چند دهه پیش صورت 
گرفته است اشکالی وجود داشته است که عمدتا خستگی کاری را 

کردند گیری مییق متغیرهای دیگر اندازهبه طور غیرمستقیم از طر
ای در نظر برای آن مؤلفه کردند ویا به طور کلی ارزیابی می

شد. اما در اند. بر این اساس، نتایج به صورت کلی گرفته مینگرفته
این پژوهش یک تعریف چند بعدی و یک ضریب معتبر چند بعدی 

مؤلفه )خستگی از خستگی کاری ایجاد شده است که روابط علمی سه 
فیزیکی، روانی و هیجانی( را که به طور جمع خستگی کاری را مورد 

ها پرداخته است، دهند، کشف و به مطالعه علمی آنسنجش قرار می
تا بتواند تمامی ابعاد خستگی کاری )خستگی فیزیکی، روانی و 

  هیجانی( را پوشش دهد و دقت سنجش آن بالا ببرد.
رداخته پدر پژوهش حاضر به بررسی اعتبار و پایایی این مقیاس 

ای خستگی کاری از ماده 18شد. نتایج نشان داد که مقیاس 
یی، اعتبار همسانی درونی قابل قبولی برخوردار است. علاوه بر پایا

 Froneاین مقیاس به چند روش تایید شد که همسان با تحقیقات 
و همکاران  Frone( و 14) Blaisو   Froneو Tidwell (3) و 
-یاسگی کاری همگرایی بالایی با مقباشد. نخست، خست( می23)

هام نقش های قصد ترک شغل و سلامت روانی دارد و و بعد از آن اب
ین و تعارض نقش، خشنودی شغل نیزبه ترتیب بیشترین تا کمتر

یج اعتبار همگرایی را با خستگی کاری نشان داده است. دوم، در نتا
ا رجربی، خستگی کاری با ملاک خشنودی شغلی رابطه بیشتری ت

 Alarconهای ر استناد به این امر نتایج پژوهشنشان داده است، د
(22 ،)Maslach  و Jackson (8 )ین توان نام برد. همچنرا می

از  توانی از آن بود که خستگی کاری را مینتایج سومندی حاک
 نی کرد.میزان خشنودی شغلی افراد، پیش بی

یجانی گیری خستگی کاری در ابعاد فیزیکی، روانی و هاندازه
را که  تیتوانند نتایج رفتاری متفاوهرکدام به صورت جداگانه می
مت گیرد و بر روی نگرش های سلاتحت این سه خستگی قرار می

کند.  بینیل و رفتارهای متفاوت حاصل از آن را پیشو سلامت شغ
ت تری نسبخستگی ذهنی و فیزیکی نقش برجسته به عنوان مثال

ج احتمالی به خستگی روانی در عملکرد شغلی و ایمنی در کار و نتای
 (. 3ن خواهد داشت )آحاصل از 

قیاس مبه طور خلاصه نتایج حاصل از تحقیق حاضر نشان داد که 
ه از همسانی خستگی کاری از پایایی و اعتبار لازم برخوردار است چرا ک

سازه در  توان از آن برای سنجش اینکافی برخوردار است و می درونی
های هتواند در حیطکارکنان ایرانی استفاده کرد و این مقیاس می

تار سازمانی روانشناختی، روانشناسی بالینی، مطالعات سازمانی حیطه رف
ز آن بود که کاربردهای فراوانی داشته باشد. ساختار عاملی نیز حاکی ا

ای هخستگی فیزیکی، روانی و هیجانی، به عنوان عاملسه مولفه 
تگی ماده خس 18توانند خستگی کاری را تشکیل دهند و مکنون می

-ین میگذارند اکاری روی سه عامل مکنون به طور معناداری اثر می

های گاریتواند تحقیقات آینده را در مورد خستگی کاری انواع ناساز
ستگی کاری خا و نتایج را تسهیل دهد. مربوط به کار ناکارآمد، رفتاره

ه تواند زمینساختار مهم در این مدل مفهومی میبه عنوان یک 
ا این بتحقیقات روانشناسی در آینده باشد که حائز اهمیت است که 

الا اهمیت آن گیری با دقت بسازی و اندازهنجام شده به مفهوممطالعه ا
 را دو چندان ساخته است. 
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 گیرینتیجه

 ی یک ساختار چندبعدیتوان گفت خستگی کارن میایادر پ
است  دهنده کاهش منابع فیزیکی، روانی و هیجانیاست که نشان

رفیت عملکرد است و که ویژگی آن خستگی شدید و کاهش ظ
ر دتر از علل بالقوه و نتایج خستگی کاری، برای درک دقیق

. یکی تحقیقات آتی باید سه نوع خستگی کاری در نظر گرفته شود
باشد که به صورت هایی میهای پژوهش حاضر دادهاز محدودیت

بررسی  مقطعی بدست آمده است. همچنین پایایی بازآزمون آن مورد
جرا قرار نگرفته است. همچنین این پژوهش روی جامعه کوچکی ا

ژوهش پشده است. لازم به ذکر است، نتایج این پژوهش با نتایج 
ش ه این پژوهکهایی محدودیت جودباشد. با واصلی همخوان می

ایایی پ آیندهتحقیقات  در شودبا آن رو به رو بود پیشنهاد می
یگر جوامع دیگر و مشاغل د همچنین در. شودبررسی  بازآزمایی

 .بررسی شود نظامی غیر نوبت کارمانند مشاغل 

بدین وسیله از مسئولین و کارکنان  تشکر و قدرداني:

نشانی شهر اهواز که در اجرای این پژوهش کمال محترم آتش
کنیم و قدردان زحمات این همکاری را با ما داشتند تشکر می

 .عزیزان هستیم

 جوامع نظامي یبرا یکاربرد نيینکات بال

 با توجه به حساسیت مشاغل نظامی، جهت جایابی کارکنان 
کمتر توان کارکنانی را انتخاب کرد که نظامی عملیاتی می

هایی به در زمان بحران تواندشوند، موضوعی که میخسته می
های واگیردار جز زمان جنگ همچون بلایای طبیعی و بیماری

 .مانندکرونا بشدت تحت تاثیر قرار دهد

 های بالای خستگی و ریسک پذیری زیاد در ه هزینهبا توجه ب
گیری ی نظامی این پرسشنامه جهت اندازهمشاغل عملیات

ی خستگی کاری کارکنان و انجام مداخلات روانشناختی برا
 .شدبهبود وضعیت افرادی که خستگی کاری دارند مفید می با

همه نویسندگان در نگارش اولیه مقاله  :نقش نویسندگان

بازنگری آن سهیم بودند و همه با تایید مقاله پیش رو مسئولیت یا 
 .پذیرندصحت و دقت مطالب بیان شده در مقاله را می

کنند که هیچگونه تضاد نویسندگان بیان می :تضاد منافع

.حاضر وجود ندارد در مطالعهمنافعی 
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