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 چکیده 

های عملکرد در ارتباط بین فرسودگی شغلی و انگیزش و رضایت شغلی در فرایندهای نساجی، گری استراتژیهدف از این پژوهش ارائه مدلی برای بررسی اثر میانجی

و تأثیر آن بر فرسودگی شغلی پرسنل،    های تولید نساجی و کاهش استرسدلیل اهمیت افزایش انگیزش کارکنان در بخشویژه تولید الیاف مصنوعی است. این موضوع بهبه

صورت های مورد نیاز را بهشناسی همبستگی است که با استفاده از روش پیمایشی داده ای است. پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روشدارای اهمیت ویژه 

آوری کرده است. ابزار گردآوری اطلاعات شامل پرسشنامه استاندارد ماسلاخ  های نساجی جمعنفر از پرسنل فرایند تولید ریسندگی مذاب در کارخانه  ۴25تصادفی ساده از  

های عملکرد بر اساس  ساخت در خصوص استراتژیسوتا برای ارزیابی رضایت شغلی و پرسشنامه محققو جکسون برای سنجش فرسودگی شغلی، پرسشنامه استاندارد مینه

های آمار توصیفی محاسبه و برای بررسی شد. سپس شاخص  PLS افزارها با استفاده از نرمها، ابتدا روایی و پایایی پرسشنامهتحقیقات پیشین است. برای توصیف داده 

ها نشان داد که ارتباط بالایی انجام شد. نتایج تحلیل PLS افزارا نرمو تحلیل عاملی تاییدی ب SPSS27 افزارتحلیل ارتباط بین متغیرها، تحلیل عاملی اکتشافی با نرم

ها های پنهان مربوط به آنعنوان عوامل مرتبه دوم تحلیل عاملی( و زیرعاملهای عملکرد )بهبین متغیرهای پنهان فرسودگی شغلی، انگیزش، رضایت شغلی و استراتژی

بودند، مورد   ۰٫۰5دار زیر  دار بودن روش تحلیل خودگردان که همگی دارای مقدار اهمیتکور با توجه به میزان اهمیتوجود دارد. همچنین اثرات بین هر سه عامل مذ

بر   ایملاحظهویژه در تولید الیاف مصنوعی، تأثیر قابلهای عملکرد در فرایندهای تولید نساجی، به دهند که استراتژیطور خلاصه، نتایج نشان میتایید قرار گرفت. به

 .رسدهای نوین استراتژی عملکرد ضروری به نظر میهای سنتی مدیریت به روشرضایت، انگیزش و فرسودگی شغلی پرسنل دارند. بنابراین، تغییر رویه
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Abstrac 

The aim of this study is to propose a model for examining the mediating effect of performance strategies in the relationship between job burnout, motivation, and 

job satisfaction in textile processes, particularly in the production of synthetic fibers. This topic is of significant importance due to the increase in employee 

motivation in textile production sectors and the reduction of stress and its impact on personnel burnout. The present research is applied in terms of its objective 

and correlational in terms of its research method. Data were collected using a survey method through simple random sampling from 425 personnel involved in the 

melt spinning process in textile factories. The data collection instruments included the Maslach and Jackson standardized burnout questionnaire, the Minnesota 

standardized job satisfaction questionnaire, and a researcher-designed performance strategy questionnaire based on previous studies. To describe the data, the 

validity and reliability of the questionnaires were first assessed using PLS software. Descriptive statistics were then calculated, and for analyzing the relationships 

between variables, exploratory factor analysis was conducted using SPSS27, followed by confirmatory factor analysis using PLS software. The results of the 

analyses showed a high correlation between the latent variables of job burnout, motivation, job satisfaction, and performance strategies (as second-order factors 

in factor analysis) with their respective latent sub-factors. Furthermore, the effects between the three factors were confirmed based on their significance values, 

which were all below 0.05. In summary, the results indicated that performance strategies in textile production processes, particularly in synthetic fiber production, 

have a significant impact on employees’ job satisfaction, motivation, and burnout. Therefore, it is essential to shift from traditional management approaches to 

modern performance strategy methods. 
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 مقدمه    .1

نقش در فرایندهای تولید نساجی داشتن برنامه استراتژیک 

با استفاده  معمولا  .  ردبرای پیشبرد اهداف شرکتها دا  یمکمل

آفرینند و برای اجرای این از تفکر استراتژیک، استراتژی می

متدولوژی و  ابزار  از  برنامهاستراتژی  استراتژیک  های  ریزی 

میگردد. میکند،  مینتزبرگ    ]۱[استفاده  استراتژی، بیان 

برنامه ریزی. به  حاصل تفکر استراتژیک است و نه عملیات  

به  دستیابی  راه  استراتژیک  ریزی  برنامه  و  تفکر  کارگیری 

 ]2[ .استراتژی های بدیع و خلاقانه در عمل است

نگر به فضای  نگرش تمام  یک،تفکر استراتژ  یژگیو  مهمترین

کار   و  مبنای  .  میباشد کسب  بر  که  تفکرهای  الگوهای  در 

بسیار  ساده   سازی  تصمیم  میگردد،  ریزی  گمراه  برنامه 

به خودی قواعد    یکدر تفکر استراتژ  خواهد بود اماکننده  

د بازخورقرار میگیرند و    تکامل  یادگیریچرخه    یکدر  خود  

اندازانها   بود.  خلق چشم  خواهد  استراتژیک   ها  تفکر  این 

امروز   از رویکرد سنتی میباشد و در جهان  بسیار متفاوت 

با  نیازمن که  بود.  خواهیم  نوین  های  انداز  چشم  خلق  د 

این   در  شگرفی  پیشرفتهای  مصنوعی  هوش  رویکردهای 

 ]3[زمینه رخ داده است.

سازمانهای بسیاری را در سراسر جهان به خود  آنچه امروزه  

آنها است. در    رویکرد ارزیابی عملکرد،  مشغول نموده است

حقیقت شرکت نساجی باید با دقت عملکرد خود را اندازه 

نماید.   کلوین گیری  داشته  ۱لرد  نتوانید ":بیان  شما  اگر 

عملکرد  ."چیزی را اندازه گیری نمایید، وجود نخواهد داشت

 
1  As Lord Kelvin said long ago, “if you cannot measure it, it does 
not exist.” 

هم نتایج و هم فرآیندها ایجاد  وجهی است که    مفهومی چند 

    ]۴[ .ها خواهند بودکننده آن

احی مدل ارزیابی عملکرد یکی از مراحل مهم اتخاذ  در طر

اهداف مناسب برای واحدها و فرآیندهای سازمان میباشد  

را خواهد   که نقش هدایتگری و تمرکز فعالیتهای سازمان 

پیش   اهداف  و  شاخصها  تعریف  مقصود  این  برای  داشت. 

 د. نیازی اساسی میباش

مراستا شاخصها باید مرتبط، مشخص، قابل اندازه گیری، ه

پشتیبان  شاخصها  این  باید  چنین  هم  باشند.  مستند  و 

 .ماموریت سازمان باشند

آنچه ارزیابی عملکردها را در فرایندهای نساجی از اهمیت 

بالائی برخوردار میسازد تاثیر گذاری آنها بر رضایتمندی و  

در راستای کاهش  فرسودگی شغلی کارکنان است. از اینرو  

دن بستر مناسب شغلی و ایجاد  فرسودگی شغلی، فراهم کر

ویژه اهمیت  از  مطلوب  کاری  است. محیط  برخوردار  ای 

توانند با اعمال تغییرات اساسی در محیط کار،  مدیران می

داده افزایش  را  شغلی  را   بازدهی  کارکنان  کاری  نشاط  و 

و فراهم سازند.   توام  به صورت  تحقیقاتی که  متاسفانه  اما 

عملکردها متقابل  اثر  استراتژیهای ترکیبی  یا  سازمانی  ی 

مرتبط با ان را بر انگیزش و رضایت و همچنین فرسودگی  

این امر علی  مشاهده نگردید.    ،شغلی مورد توجه قرار دهد 

رغم این موضوع است که اکثر کارمندان و مدیران شرکتهای 

تولید الیاف نساجی از سندرم فرسودگی شغلی رنج میبرند.  

اضر با توجه به الگوی طراحی تحقیق ح  همین راستا در    در
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مورد سنجش قرار متقابل این عوامل  شده ساختاری تاثیرات  

مطرح گردید ایا میتوان کلی  این سئوال  اینجا  گرفتند. در  

اثر میانجی را در انگیزش و رضایت بر فرسودگی شغلی به  

 معنی دار دانست.    موثر و عنوان یک عامل  

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش.    2

 ی سازمان سالم آن است که سلامت جسم  کیاز مشخصات  

روان مد  ی و  توجه  مورد  اندازه  همان  به  آن    تیریکارکنان 

تول  ردیقرارگ  سازمان ور  دیکه  بهره  تأک  ،یو    یم  دیمورد 

اکثر   اخیر توجه  یکه در سال ها  یمیاز مفاه  ی کی  ] 5[.باشد

را در سرتاسر دنیا به خود    ی و سازمان  یصنعت  روانشناسان

 نه یزم  در در ایران هم بویژه  ب نموده است. این موضوع  جل

مد  یها و  سازمان  صنعت،  ور  تیری کار،  بهره  توجه   یو 

است. در این راستا مفاهیم    را به خود معطوف ساختهزیادی  

 بنیادی مرتبط با تحقیق حاضر مورد توجه قرار گرفته است

 شاخصهای عملکرد سازمان   -  2-1

تعدادی   شرکتمتاسفانه  در   ی هااز  خصوص  به  تولیدی 

عملکرد سازمانی فعالیت  معیارهای نادرست  بخش نساجی با  

های کلیدی  شاخص میکنند و شاخصهای خود را به عنوان  

هم  .  مینامند (KPI) دعملکر مقابل  در  از  تعداد)البته  ی 

های کلیدی عملکرد را زیر  شاخصشرکتها نیز به درستی  

. دلیل این امر و موفقیتهای خوبی را داشته اند.(  نظر دارند

وکار،  ، رهبران کسبافراد محدودی در شرکتها  این است که  

مفهوم  کامل  طور  به  مشاوران  و  حسابداران  نویسندگان، 

را    هایصشاخ عملکرد  استفاده  کلیدی  آن  از  و  میدانند 

 
1 Key result indicators 
2 Result indicators 

اندازهمینمایند نوع  دارد. چهار  عملکرد وجود  )    ]6[.گیری 

 (  ۱شکل 

که    ند یگویبه شما م :   KRI(1 (یدیکلنتایج    یهاشاخص  -۱

ح  ای انداز  چشم  کیدر   عمل    تیموفق  یات یعامل  چگونه 

 .دیاکرده

  ی که چه کار  ند یگویبه شما م: RI(2 (جهینت  ی هاشاخص  .2

 .دیاانجام داده

که چه   ند یگویبه شما م :     PI(3 (  عملکرد  ی هاشاخص  .3

 .دی انجام ده دی با یکار

که    ندیگوی( به شما م KPIعملکرد )   یدیکل  یهاشاخص.  ۴

 . دیانجام ده د یبا یعملکرد چه کار ریچشمگ شیافزا یبرا

 
 [6] چهار نوع معیار عملکرد  - 1شکل 

توسط سازمانها بکار می  که  بسیاری از شاخصهای عملکردی  

نوع  نرو چهار  از  ناهمگون  مخلوطی  بالا  د  شاخصهای 

حقیقت  .  میباشند شاخص  در  مانند  خارجی  پوسته  لایه 

کلیدی پوسته  نمیباش(  KRI)  نتایج  هنگامیکه  را  د.  زیری 

به لایه های درونی که نشان دهنده  مورد توجه قرار گیرد  

هستند و  (  PI)و شاخصهای عملکردی(  RIه )نتیجاخص  ش

نشان دهنده شاخصهای عملکردی  شاخصها  در نهایت مرکز  

 ]6[( خواهند بود. KPI)کلیدی

3 Performance indicators 
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 ]7[منشور عملکرد  - 2شکل 

توضیح  نیز  منشور    کیبه شکل  سازمان را میتوان  عملکرد  

منشور   نی. ابشکندنور را  وظیفه دارد  منشور    کداد زیرا ی

را  ی دگیچیپ  دهنده  تشکیل  م  عوامل  در  .  دهدینشان 

نحقیقت   عملکرد  عهده    زیمنشور  بر  را  وظیفه  همین 

ی  دگیچ یپ داردانچه توسط منشور عملکرد مشخص میشود  

را    تی ریمدو    یریگاندازه  یواقع   های مشخص عملکرد 

به صورت   یهاچارچوبمینماید در   عوامل  ارزیابی سنتی 

میشدند    یبعد  تک چهاراما  بررسی  امروزی  چدر  وبهای 

متقابل   در عوامل  این  اثرات  که  میگیرند  قرار  توجه  مورد 

تحقیق حاضر نیز با مدلسازی اثرات متقابل شاخصها مورد 

 (. 2)شکل   توجه قرار گرفته است.

حقیقت   اولیه  در  طرح  این  اساس  نمود بر  بیان  میتوان 

موفق که    ترعملکردی  برای  است  کاملی  و  دقیق  تشریح 

بداند و در جهت را  و خواسته های آنان    ارائه نماید ذینفعان  

به   اهداف  آرسیدن  کندن  ریزی  حقیقت برنامه  در   .

کننده  سهامدارن   هایی  تعیین  که  استراتژی  باید  هستند 

ارزش   تا  شود  منتقل  آن  دنبال  سهامداران  . گرددبه 

نیازها    و  یشناسند  های فرایند را به خوبی منیازسهامداران  

 ]8[.را به خوبی میدانند مورد نیاز و توانائی های 

در تحقیق حاضر، استراتژی های ارزیابی عملکرد فرایندهای  

فوق   و  موردی  ای،  برنامه  صورت  به  الیاف  نساجی  تولید 

العاده بوده است از اینرو برای ارزیابی عملکرد سازمانی می  

کانون و  کنترل  بعد  دو  اساس  بر  نوع    توان  چهار  توجه 

استراتژی انسان محور، فرآیند محور، نتیجه محور و بستر  

محور طبقه بندی نمود. که بر این اساس می توان بازرسی 

موردی را در خانه ارزیابی انسان مدار، بازرسی برنامه ای را 

در خانه ارزیابی فرآیند محور، بازرسی فوق العاده را در خانه  

( الگو ارائه شده  3داد. در شکل )  ارزیابی نتیجه محور قرار

 این موضوع به خوبی نمایش داده شده است. 

 
گونه شناسی استراتژی های ارزیابی عملکرد   - 3شکل 

 سازمانی 

نمود   توجه  موضوع  این  به  باید  منظور البته  به  ارزیابی 

به  میشود  انجام  فعالیتها  بازده  مطلوبیت  درباره  قضاوت 

عبارت دیگر ارزیابی برونداد جهت مرتبط کردن برونداد و  

تولید  پیامدها با عوامل مربوط به زمینه، درونداد و فرآیند  

از این   ارزیابی به ارزش و مطلوبیت  میتوان  طریق  نساجی 

نداد، شامل مشخص کردن  روش انجام ارزیابی برو  . پی برد
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نشانگرهای   برونداد، تعریف عملیاتی و  به  ملاکهای مربوط 

اندازه چگونگی  و  به    آن  برونداد  ارزیابی  آنهاست.  گیری 

منظور ادامه فعالیتها یا قطع آنها، تعدیل یا تغییر برخی از 

وسیله   جنبه به  برآن  علاوه  میشود.  انجام  نظر  مورد  های 

آ میتوان  برونداد  آثار  ارزیابی  از  اعم  را  فعالیتها  اجرای  ثار 

هماهنگی   مجموعا  آورد.  فراهم  غیرمنتظره  و  منتظره 

استراتژی های   با  عملکرد کارکنان  ارزیابی  استراتژی های 

سطح سازمان، عملکرد سازمان، منابع انسانی و فرهنگ در  

 . نشان داده شده است( ۱)جدول 

 سازمانهای های ارزیابی عملکرد با استراتژیاستراتژیارتباط میان   – 1جدول 

استراتژی ارزیابی عملکرد انسان  

 محور 

  فرایندعملکرد  یاب یارز یاستراتژ

 محور 

عملکرد   یاب یارز یاستراتژ

 محور  نتیجه

  بسترعملکرد  یاب یارز یاستراتژ

 محور 

 محافظه کارانه  رقابتی  تدافعی  تهاجمی  استراتژی در سازمان 

رضایت بر  یروش مبتن  فرآیندهای درونی بر  یروش مبتن  روش مبتنی بر تامین منابع  استراتژی ارزیابی عملکرد سازمان 

 ذینفعان 

 رقابت بر  یروش مبتن 

 ثانویه  پیمانکارانه  پدرانه  متعهدانه  استراتژی منابع انسانی 

 شبکه مدار  مبتنی بر زمان  کارکردی  مبتنی بر فرآیند  استراتژی فرهنگ 

 

 فرسودگی شغلی   -   2-2

 ف یرا توص  یمشکل اجتماع   کی  «یشغل  یاصطلاح »فرسودگ

ن تحقیق انجام گرفته است آسالها در خصوص  که    کند یم

ن مطرح شده است. آاز ابتدا واژگانهای متفاوتی برای بیان  و  

ها   واژگان  زباناین  و  کشورها  محققان،  دوره،  به  ها  بسته 

است.   متفاوت  کاملا  حقیقت    ]9[مختلف    ی فرسودگدر 

حساس  ی تیوضع  یشغل با  که  به    یطولان  تیاست  مدت 

ا کار  محل  در  اشودیم  جادیاسترس  هز  نی.    یهانه یامر 

شدت  .  خواهد داشتسازمان و خود کارکنان    یبرا  یادیز

نامطلوب مختلف    یامدهای پ سبب میشود    یشغل   یفرسودگ

:    یسازمان سلامت  بتیغ نظیر  مشکلات  کار،  )مثلاً    یاز 

قلب روانی عروق  یمشکلات  ب  ی( و مشکلات  (  یخوابی)مثلاً 

  ، یشغل   یفرسودگ  یمنف  یامدهایپ   ]۱۴-۱۰[د.مشاهده گرد

به گونه ای است که حتی با اصلاحات صورت گرفته برای  

نه  ویژه در بخش نساجی  ه بهبود کیفیت زندگی کارمندان ب

نها نشود حتی باعث نشده جلوگیری از آبهبود وضعیت  تنها  

 ]۱5[ن برای شرکت صورت پذیرد. آزیانهای ناشی از 

عنوان   ، یشغل   یفرسودگ  ی فعل  اتیادب  به  را  مؤلفه  سه 

بدب  یاحرفه  یآمدکار  ،یخستگ م  ینیو  که    دهدیارائه 

فرسودگ  یهااس یرمقیز را    یشغل  یپرسشنامه  ماسلاچ 

از    یبُعد  مفرط  یفرسودگ  ]۱6-۱7[ .  دهندیم  لیتشک

است   شغلی  بفرسودگی  خود  را    یبررس  نیشتریکه  به 

 .زا میباشداختصاص داده است و نماینگر جنبه های استرس

است که    ی و عاطف  یجسم  د یشد   یشامل خستگ  نیا  ]۱6[

  ی نی. بدبکندیم   فیعملکرد مؤثر تضع  یکارمند را برا  ییتوانا

شخص  ای) به  تیمسخ  نسبت  سرد  و  شکاکانه  نگرش  به   ،)

در برخورد با افراد  یو از دست دادن عنصر شخص انیمشتر

 ]۱8[اشاره دارد 
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  لی(، به تمایشخص  تیکاهش موفق  ا ی)  یاحرفه  یناکارآمد

ارز به  همچن  ی منف  یابیکارمند  و  عم  نیخود    ق ی احساس 

 ]۱9[.اشاره دارد گرانی در کار و تعامل با د یناکارآمد

 ابعاد فرسودگی شغلی   -  2- 2- 1

طر  یشغل  یفرسودگ در    ینظر  یمجراها  قیاز  مختلف 

سازمان   ییهانهیزم رفتار  روانشناس  یمانند  مد  ی،    تیریو 

است.   قرار گرفته   شغلی فرسودگیبهداشت مورد مطالعه 

 و  شخصیت  مسخ ، عاطفی خستگی بعد سه  از متشکل

ادامه به تشریح هر یک  در  که است  فردی کاهش عملکرد

 پرداخته خواهد شد: 

  1خستگی عاطفیبعد   - 2- 2- 1- 1

احساس    عاطفی خستگی کننده  کاهش  و   خستگیبیان 

نوع تعامل با سایر افراد در محیط هیجانات فردی ناشی از  

سایر   با  همراهی  در  استرس  افزایش  سبب  که  است  کار 

میگردد ایجاد  عاطفی    ]2۰[.  پرسنل  خستگی  حقیقت  در 

مهمترین بعد از احساس فرد در فرایند میباشد که بی توجه 

یا  آ  به خستگی  دچار  را  فرد  نمیتوان  شغلی  ن  فرسودگی 

دنامید.   بیان  عاطفی  یگر  به  خستگی  شد  ،  خواهد  باعث 

مسئولین مربوطه و همکاران خود از  روحی  به لحاظ  پرسنل  

راهی برای مقابله با فشارهای  را  احتمالاً این    فاصله بگیرند و

شرایطدر    ]2۱[.  .  میدانندکاری   این  کار انجام  ،  تشدید 

و  ا خستگی  دچار  مرتبا  فرد  و  بود  نخواهد  فرد  ولویت 

   ، یمنفی باف  ، یبدگمان خواهد بود.    پرخاشگری ناشی از کار

گی در انجام با نشاط کار  حوصل و بی  بودن  زودرنج  ،تعصبانی

افراد   این  معمولا  بود  خواهد  مشاهده  قابل  با  عوارض 

 
1. Emotional Exhustion 
2 .Depersonalization 

میشوند  کلافه زود   د، نروکوچکترین ناراحتی از کوره در می 

 ]22[و خود را در بن بست میبینند. 

بر    یعاطف  یخستگ  مستقیمی    انیمشتر  با  ل  تعامتاثیر 

از نظر اقتصادی نیز فرایند تولیدی را با  که    ،خواهد داشت

کنند که  یاحساس م  فرد یا افراد،  ل روبرو خواهد نمود. کمش

پاسخگوینم باشند  انیمشتر  یتواند  نت  ،خود   جه، یدر 

میتوان    یعاطف  یخستگ شغل  را  استرس  عنوان  تیز   یبه 

 ]23[. معرفی نمود 

 2منفی نگرش  بعد    -2- 2- 1- 2

که نشات از خستگی عاطفی دارد فرد در  نگرش منفی  در  

را خواهد  عیب جویانه و منفی هایواکنشتقابل با دیگران  

خستگی   وداشت   بروز  این  حقیقت   بین دهندةنشاندر 

در دیدگاه    ]2۴[.خواهد بود  شغلی   فرسودگی بودن فردی

معتقد است که مسخ شخصیت معمولاً بعد از    نیز او    3مارو 

مستقیم   یپاسخعمل  دهد و در  خستگی عاطفی روی می

شغلی   استرس  مسخ    ]2۴[    . میباشدبه  دیگر  عبارت  به 

داده    های غیر احساسی پاسخسبب خواهد شد فرد  شخصیت  

یا    نسبت به مراجعینونت بیش از حد عادی  خشعملا با  و  

احساس با  سندرم فرسودگی  سایرین برخورد نماید که نوعی  

را بوجود خواهد های منفی با سرزنش  و نگرشغیر منطقی  

 ]2۱[. آورد

 4کاهش عملکرد فردیبعد   - 2- 2- 1- 3

شده   مطرح  خستگیهای  تمامی   عملکرد کاهشبازتاب 

 شایستگی حس کاهشرا سبب خواهد شد. فرد دچار   فردی

3 .Maru 
4 . Reduced personal accomplishment 
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خود را خواهد داشت در این   فردی عملکرد از رضایت عدم و

مورد ارزیابی   منفی طور به  را  تا خود دارد تمایل فردشرایط  

 ]2۰[باشد. راضی عملکرد خود ازو در اکثر ایام ،قرار دهد

 رضایت شغلی   2- 3

شکل آغاز  رشته  از  سازمانیروان گیری  رفتار  و  ،  شناسی 

ی تجربه و درک افراد  اند نحوهپژوهشگران همواره کوشیده

ار خویش و چگونگی ارتباط آنان با آن را تبیین کنند.  از ک

بیش از    رضایت شغلیهای شغلی،  در میان مجموعه نگرش

سازه اسسایر  گرفته  قرار  بررسی  و  توجه  مورد   ]25[ت.ها 

های متعددی به اثبات رسیده  اهمیت این متغیر در پژوهش

به میگونهاست؛  نشان  مطالعات  نتایج  که  رضایت  ای  دهد 

ای از رفتارهای مرتبط با فرد و سازمان، از با مجموعهشغلی  

وظیفه جمله   رفتار  عملکرد  خدمت،  ترک  غیبت،  ای، 

 ، رفتارهای ضدتولیدی در کار(OCB) شهروندی سازمانی

(CWB) 26[.رابطه دارد و حتی سودآوری سازمانی[ 

گسترده پیامدهای  به  توجه  در  با  شغلی  رضایت  ی 

مدلی تحت اثر این  رائه  تحقیق اهای کاری، هدف این  محیط

و   فرسودگی شغلی  شده  مطرح  قبلی  عامل  دو  با  شاخص 

استراتژیهای عملکردی در فرایندهای تولیدی نساجی است.  

در این مدل رابطه داشتن و شدت رابطه با متغیرهای پنهان  

برر شده  میگردد.  مطرح  مروری سی  ابتدا  راستا،  این  در 

بر   ارائه   ی تحقیقات  نتایجاجمالی  شغلی  رضایت  حوزه  در 

بررسی   به  سپس،  شد.  شده  خواهد  مطرح  مدل  بیشتر 

پیشایندها    (۴به طور کلی بر اساس شکل )شود.  پرداخته می

شغلی رضایت  پیامدهای  و  پیشین(  به    )علل  میتوان  را 

دهای مفصل در خصوص سادگی مطرح نمود که حاصل نق

 . رضایتمندی تا دهه اخیر است

 

 

 ]27[ی شبکه اسمی رضایت شغل  - 4شکل 
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ها دچار  در طول سال  رضایت شغلیاگرچه تعاریف و اشکال  

است شده  می]28[ .تغییر  اما  به ،  را  آن  یک  توان  عنوان 

تعریف کرد که در    قضاوت ارزشیِ کلی نسبت به شغل فرد

می  قرار  منفی  تا  مثبت  از  اساس   ]25،28[.گیردطیفی  بر 

  :، رضایت شغلی شامل سه بُعد استها گانه نگرشمدل سه

قضاوت)  شناختی یا  شغلباورها  درباره    عاطفی،  (ها 

برمی شغل  که  چگونگی  )  رفتاریو    انگیزد()احساساتی 

رفتار نسبت به شغل به  هرچند تمامی  ] 3۰[.(گرایش فرد 

بر  نگرش در  را  مؤلفه  سه  این  همه  الزاماً  شغلی  های 

اما عموماً رضایت شغلی متشکل از هر سه    ]3۱[.گیرندنمی

 ]32[.شودمؤلفه در نظر گرفته می

عاطفیمؤلفه تفکیک   و  است  های شناختی  و   ]33[.دشوار 

دو   بهبهاین  و  بوده  مرتبط  یکدیگر  به  نزدیکی  عنوان  طور 

اگرچه   ]26[.شوندعوامل مؤثر در رضایت شغلی شناخته می

گذشته،  پژوهش در  شغلی  رضایت  سنجش  ابزارهای  و  ها 

بر مؤلفه شناختی تمرکز  و  نادیده گرفته  را  مؤلفه عاطفی 

اند که ای نوین را رقم زدهداشتند، اما تحقیقات اخیر دوره

عنوان نمونه،  هب.  متمرکز است  عد عاطفی رضایت شغلی بُبر  

به   مربوط  و  محرکمطالعات  شغلی  رضایت  هیجانی  های 

 :اند میان دو نوع محتوای هیجانی تمایز قائل شده  بهزیستی

و   ۱گرایانهلذت لذت،  و  شادی  شامل  شامل  2معناگرایانه ،   ،

 ]3۴[.تحقق معنا و هدف

عنوان یک نگرش شغلی با توجه به اینکه رضایت شغلی به 

میدسته  میبندی  متنوع شود،  اهداف  به  معطوف  تواند 

یا   دستمزد  و  حقوق  جمله  از  باشد؛  شغل  با  مرتبط 

 
1 hedonic 

این موضوع سبب شده است   ] 26[.نظارت/مدیریت مستقیم

به گاه  را  شغلی  رضایت  پژوهشگران  نگرشی که  عنوان 

عنوان نگرشی معطوف غل و گاه بهمعطوف به ابعاد خاص ش

 .طور کلی مورد مطالعه قرار دهندبه شغل به

های مختلفی که برای تبیین رضایت شغلی و  از میان نظریه

می است،  شده  ارائه  نظریهانگیزش  به  محتوایی  توان  های 

مراتب نیازهای مازلو و نظریه دو عاملی  مانند نظریه سلسله

نظریه همچنین  و  نظریه  های  هرزبرگ،  نظیر  فرآیندی 

اشاره کرد. انتظار وروم  آدامز و نظریه  این   ]25[برابری  در 

به هرزبرگ  عاملی  دو  نظریه  از میان،  یکی  عنوان 

ها در مطالعات مربوط به  ترین چارچوبپرکاربردترین و رایج

بر اساس دیدگاه هرزبرگ،    .شودرضایت شغلی شناخته می

 :قرار دارد انگیزش شغلی تحت تأثیر دو دسته عامل 

عواملی که باعث   :عوامل انگیزشی )درونی/ذهنی( •

می درونی  انگیزش  و  رضایت  فردی،  شوند  رشد 

مسئولیت کار،  ماهیت  و )مانند  موفقیت  پذیری، 

 .قدردانی(

)بیرونی( • نگهدارنده  یا  بهداشتی  عواملی   :عوامل 

می نارضایتی  باعث  نبودشان  اما  که  شود 

منجر انگیزش  به  الزاماً  گردد  نمی  وجودشان 

)مانند حقوق و مزایا، امنیت شغلی، شرایط کار،  

 .روابط با همکاران و سرپرستان(

عوامل   این  مدیریت  و  شناسایی  که  است  معتقد  هرزبرگ 

ساز ارتقای کیفیت عملکرد سازمان و افزایش  تواند زمینهمی

 .رضایت کارکنان باشد

2 eudaimonic 
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تنوع نظریه به  تعاریفی که در حوزه  با توجه  و  انگیزش  ها 

با   متناسب  باید  مناسب  نظریه  انتخاب  شده،  ارائه  شغلی 

صورت   مطالعه  مورد  جامعه  اجتماعی  و  محیطی  شرایط 

بندی  گیرد. در این تحقیق، نظریه هرزبرگ به دلیل طبقه 

عنوان چارچوب نظری انتخاب دقیق عوامل شغلی و فردی به

 .شده است

فاوتی دارند  های متها برای فعالیت شغلی خود انگیزهانسان

اولویت این  جمله  و  از  نیست.  یکسان  افراد  همه  برای  ها 

توان به حقوق و  ترین عوامل مؤثر بر انگیزش شغلی میمهم

مزایا، شور و نشاط محیط کار، امنیت شغلی، علاقه به شغل، 

ماهیت و جذابیت   اجتماعی مطلوب در محیط کار،  روابط 

 ]26[.کار، و قدردانی از عملکرد فرد اشاره کرد

فیزیولوژیک، به نیازهای  از  شغلی  انگیزش  کلی،  طور 

سازمان نیست.  جدا  انسان  رشدی  و  برای اجتماعی  ها 

دستیابی به اهداف خود به کارکنان با انگیزه نیاز دارند و در  

افراد دچار نارضایتی و کاهش   انگیزش کافی،  صورت نبود 

 ]37[خواهند شد.کارایی 

عاملی   نظریه دو  اساس  دوبر  عوامل در  گروه    هرزبرگ  از 

از   دسته  یک  دارند.  تاثیر  نارضایتی  آنها  انگیزش  بروز  از 

.  گردندموجب رضایت نمی  الزاما  ولی    نمایند  جلوگیری می

حافظه   یا  ابقاء  عوامل  را  مزبور  وضعیت  عوامل  موجود از 

مشی، روابط   . مانند : حقوق و دستمزد، خط ونامیده میشود

نظارت. دسته دیگری    پرستی وسر    ،شخصی، امنیت شغلی

و فقدان آنها به    را بالا میبرند  رضایت  که  از عوامل اساسا  

 
1 Swart 
2 Holman 

ی هستند  عوامل انگیزشگردد ندرت سبب عدم رضایت می  

قدردانی، موفقیت، مسئولیت   مانند: ماهیت کار، شناخت وه

. اکثر این عوامل به گونه ای که ماهیت  و رشد و پیشرفت

قرار ندهد در مدلسازی تحقیق   همگرائی مدل را مورد اسیب

 حاضر استفاده شده است. 

 پیشینه تحقیق   .3

مختلفی   روانتحقیقات  تأثیر  بررسی  بر  به  شغلی  شناسی 

پردازد.  سلامت و رفاه کارکنان نساجی و رضایت شغلی می

تحقیق رابطه نشان می  اتنتایج  بین فرسودگی دهد که  ای 

شغلی، سلامت روانی، فشارهای سلامتی و رضایت شغلی در  

دارد   وجود  نساجی  کارکنان  در  .  ]38[بین  این،  بر  علاوه 

نظر   از  )هم  اهمیت وضعیت کارکنان  و  اثر  همان مطالعه، 

جسمی و هم از نظر روانی( بر موفقیت سازمان نیز ذکر شده  

اس شده  ذکر  میاست.  نشان  واقعی  نتایج  که  دهد  ت 

کارکنانی که سالم هستند و استرس کمتری در محل کار و  

تر هستند. نتایج  کنند، از شغل خود راضیخانه تجربه می

می نشان  عملکرد  همچنین  معتقدند  که  افرادی  که  دهند 

ها مرتبط است، کمتر در معرض  ها با انگیزش آنشغلی آن

قرار می توسط .  گیرندفرسودگی شغلی  مشابهی  تحقیقات 

همکاران]39[۱سوارت  و  هولمن  کازالارسکا]۴۰[2؛    ]۴۱[  3؛ 

تعداد محدودی از تحقیقات در خصوص  انجام گرفته است.

(  2تاثیر گذاری عوامل بر فرسودگی شغلی نیز در جدول )

 به صورت خلاصه ارائه گردیده است.

3 Kazalarska 
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 های تحقیق خلاصه نتایج پیشنه – 2جدول 

 نتایج  موضوع محقق 

 ]۴2[و همکاران  ۱استلا 

(2003) 

بینی فرسودگی شغلی در کارکنان  پیش 

 HIV/AIDS بهداشتی و درمانی حوزه

 و سرطان 

های عادی بیشتر است و های ویژه به طور معناداری از بخشتحلیل عاطفی در بین کارکنان شاغل در بخش

 ای، افسردگی و اضطراب دیده شد. داری بین دو گروه ویژه و عادی در راهبردهای مقابلهتفاوت معنی

 ]۴3[و همکاران  2پترسون 

(2008) 

های شغلی و غیبت از کار در ویژگی 

های فرسودگی شغلی و غیر  گروه 

ای بر روی کارکنان  فرسودگی: مطالعه 

 بهداشتی سوئدی 

کارمند از یک شورا در سوئد انجام شد. تحلیل نشان داد که چهار گروه   3,7۱9های  این تحقیق بر اساس داده 

های شغلی خود های مختلفی با ویژگی تفاوت، خسته و فرسوده( به شیوه فرسودگی شغلی )غیر فرسوده، بی 

بت از کار و حضور در محل کار کاری، غی شده مرتبط هستند. در این مطالعه، نسبت افرادی که اضافه گزارش

نتایج نشان   .های فرسوده و خسته نسبت به گروه غیر فرسوده بالاتر بوددر هنگام بیماری داشتند، در گروه

کاری و غیبت از کار با فرسودگی شغلی و خستگی مرتبط هستند. این های شغلی مانند اضافه داد که ویژگی 

تقاضاهای  یافته  بین  تعادل  اهمیت  از  حمایت ها  شغلی  فرسودگی  از  پیشگیری  در  شغلی  منابع  و  شغلی 

 .کنند می 

 ]۴۴[و همکاران  3مازلاک 

(2010 ) 
 فرسودگی شغلی 

 :فرسودگی شغلی با سه بُعد اصلی تعریف شده است

عاطفی شغلی : خستگی  فشارهای  دلیل  به  فرد  عاطفی  منابع  رفتن  تحلیل  و  خستگی   .احساس 

تواند منجر به کاهش تفاوتی نسبت به مراجعان یا همکاران، که می منفی و بی ایجاد نگرش   ۴سازیدپرسونالی 

حساس ناکامی و کاهش کارایی در انجام  :  کاهش احساس کفایت شخصی.فردی شودکیفیت تعاملات بین 

 .وظایف شغلی 

تقاضا مدل  به  همچنین  شغلی-مقاله  می  منابع  بین اشاره  تعامل  نتیجه  شغلی  فرسودگی  آن  در  که  کند 

توانند منجر به خستگی  است. بر اساس این مدل، تقاضاهای شغلی بالا می  و منابع شغلی   قاضاهای شغلی ت

توانند از این تأثیرات منفی جلوگیری کنند و حتی به افزایش عاطفی شوند، در حالی که منابع شغلی کافی می 

 .انگیزش و تعهد شغلی منجر شوند

 ( 2005) ]۴5[5جواس 

فرسودگی شغلی در مدارس متوسطه 

۴A  5وA   تگزاس: دیدگاه مربیان ورزشی

 از منظر نظریه بازگشتی 

عنوان یک وضعیت روانی و جسمی ناشی از فشارهای شغلی مزمن تعریف شده است که فرسودگی شغلی به 

توانند از افراد می تواند بر عملکرد و سلامت مربیان تأثیر منفی بگذارد. نظریه بازگشتی، که بر اساس آن  می 

عنوان چارچوب زا واکنش نشان دهند، به های استرس ها و رفتارهای خود به وضعیتطریق تغییر در نگرش 

 .کار رفته استنظری برای تحلیل فرسودگی شغلی در این مطالعه به

ی ناشی از دهد که عوامل مختلفی مانند ساعات کاری طولانی، فشارهای روانهای این تحقیق نشان می یافته 

توانند به فرسودگی شغلی در مربیان ورزشی منجر شوند. های متعدد، و کمبود منابع حمایتی می مسئولیت 

می  نشان  نتایج  استراتژیهمچنین،  از  استفاده  که  مقابله دهد  می های  و حمایت سازمانی  مؤثر  به ای  تواند 

 .کاهش فرسودگی شغلی و بهبود سلامت روانی مربیان کمک کند

 

  ]۴6[و همکارانش 6براد 

(2008 ) 

زا و حمایت اجتماعی  تأثیر عوامل استرس 

 بر فرسودگی شغلی 

ی براف میهلنباشر، ساندرا وال ویلیامز و آدام مید انجام شده است. هدف ین تحقیق تحت راهنمایی و مشاوره 

شغلی در زمینه آموزش زا و حمایت اجتماعی بر فرسودگی  اصلی این مطالعه بررسی تأثیر عوامل استرس 

 .ای بودهای جامعه بزرگسالان و کالج 

 
1 Stella 
2 Peterson 
3 Maslach 
4 Depersonalization 
5 Jevas 
6 Brad 
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در این تحقیق، رابطه میان استرس شغلی، حمایت اجتماعی و فرسودگی شغلی در میان کارکنان آموزش 

کالج  و  یافتههای جامعه بزرگسالان  قرار گرفت.  بررسی  مورد  با ای  استرس شغلی  افزایش  که  داد  نشان  ها 

تواند اثرات منفی استرس را کاهش مرتبط است، در حالی که حمایت اجتماعی می  افزایش فرسودگی شغلی

 .دهد و به عنوان یک عامل محافظتی عمل کند

 

و  ۱چکمجلیوغلو 

 ]۴7[همکاران 

(2013) 

 

تأثیر خلاقیت فردی و جو سازمانی بر 

 نوآوری شرکت 

های خلاقانه سازمانی و نوآوری در شرکت دف این مطالعه، بررسی تجربی روابط میان خلاقیت فردی، جو  ه

 .تولیدی در استان کوجالی ترکیه بوده است

هرچند هم خلاقیت فردی و هم جو خلاقانه تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری     -  ۱یافته ها نشان میدهد  

به  متغیر  دو  این  که  زمانی  اثر خلاقیت فردی  اما  دارند،  نظر گرفته  سازمانی  در  شوند،  می صورت همزمان 

ها بر اهمیت ایجاد یک جو خلاقانه در سازمان تأکید  این یافته    -  2 .گیردالشعاع جو سازمانی قرار می تحت

 .کند که کارکنان را برای خلاقیت تشویق کند تا نوآوری سازمانی افزایش یابدمی 

 ( 2۰۰2) ]۴8[2رودریگ
 جو سازمانی و موفقیت پروژه 

 

کند.  ها برقرار می ها و جو اجتماعی و مدیریتی محیط اجرای آن واضحی بین نتایج پروژه این مقاله ارتباط  

ها با افزایش تهدیدات شخصی و محیطی که اعضای تیم پروژه درک دهد که موفقیت پروژه ها نشان می یافته 

می می  کاهش  ویژگی کنند،  تعری یابد.  در  مشارکت  پرسشگری،  بیان،  آزادی  مانند  سازمانی  اهداف،  های  ف 

پروژه موفق  نتایج  با  کار، همگی  از  درونی  و رضایت  تغییرات نوآوری  که  در حالی  دارند،  مثبت  ارتباط  ها 

 .ها با موفقیت پروژه ارتباط منفی دارندسازمانی و تعارض 

 (2۰۱۰) ]۴9[3آلموست 

ها و پیامدهای تعارض  پیشینه 

گروهی در میان پرستاران در درون 

 های ویژه مراقبتهای بخش 

با هدف شبیه  مطالعه  درون این  تعارض  پیشین  عوامل  نظری که  مدل  به سازی  را  پرستاران  میان  گروهی 

کند، انجام شده است. نتایج نشان تعارض، سبک مدیریت تعارض، استرس شغلی و رضایت شغلی مرتبط می 

عدالتی تعاملاتی، و روحیه پایین واحد  های خودکار پایین، پیچیدگی بالای مراقبت، بی که ارزیابی  ه استداد

شود. سبک مدیریت گروهی بیشتر و در نهایت استرس شغلی و رضایت شغلی کمتر میمنجر به تعارض درون 

ها بر اهمیت درک و کند. این یافته گری می طور جزئی میانجی تعارض تأثیر تعارض بر رضایت شغلی را به 

 .کندکید می های پرستاری تأمدیریت تعارض در محیط 

 ]5۰[۴س ی وسس و نانکرو

(2012) 

بررسی اهمیت متغیرهای مختلف فردی،  

شناختی  فردی، سازمانی و جمعیت بین

بینی فرسودگی شغلی در  در پیش 

 کارکنان حمایت از افراد دارای معلولیت

فردی، اند: فردی، بین کرده بینی فرسودگی شغلی بررسی  پژوهشگران چهار دسته اصلی از عوامل را برای پیش

بار کاری، حمایت از سوی سرپرست، تعارض کار : وامل فردی: عهای اصلیشناختی. یافته سازمانی و جمعیت 

ابهام نقش، وضعیت   :برانگیز مشتریعوامل سازمانیرفتارهای چالش :  فردیعوامل بین   و زندگی، بازخورد شغلی

 های کاریجنسیت، ساعت: شناختیشغلی پایین، تضاد نقشعوامل جمعیت 

تواند ها، می سازی نقش نتایج نشان داد که توجه به این عوامل، به ویژه افزایش حمایت از سرپرست و روشن 

 .به کاهش فرسودگی شغلی در کارکنان حمایت از افراد دارای معلولیت کمک کند

 ( 1390) ]5۱[نعامی 

رابطه استعداد خستگی شغلی با عاطفه  

مربوط به شغل ،نارسایی شناختی وقیود  

 سازمانی در یک سازمان صنعتی در اهواز 

بین استعداد خستگی شغلی و حیطه های آن با عاطفه مربوط به شغل روابط معناداری وجود دارد.نتایج این 

ایجاد پاسخ ه به  ،احساس  تحقیق نشان داد که استعداد خستگی شغلی منجر  افسردگی  مانند  ای عاطفی 

تنهایی،اضطراب وخصومت میشود.در خصوص روابط بین استعداد خستگی شغلی ونارسایی شناختی ،روابط  

مانند   شناختی  نارسایی  انواع  دارد  وجود  متغیر  دو  این  بین  معناداری  مثبت  ارتباط  دادند  نشان 

داری با استعدا خستگی شغلی علی الخصوص حواسپرتی،نارسایی حافظه واشتباه کردن رابطه مثبت ومعنا  

 خرده مقیاس های واکنش عاطفی ،بی قراری وادراک زمان دارند 

 

1  Çekmecelioğlu 
2 Roderic 
3 Almost 
4 Vassos & Nankervis. 
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 ]52[ و همکاران۱کوگلر  

(2003) 

  رضایت شغلی، استرس و فرسودگی 

 در متخصصان بیهوشی استرالیا  شغلی

استرس در میان متخصصان بیهوشی های مختلف رضایت شغلی، نارضایتی و  این مطالعه با هدف بررسی جنبه 

اندازه  برای  شد.  انجام  شد. استرالیا  استفاده  مازلاخ  شغلی  فرسودگی  مقیاس  از  شغلی  فرسودگی   گیری 

اصلییافته  استرس :    های  عوامل محدودیت  :زاعوامل  جمله  از  خانگی  زندگی  با  تداخل  و  زمانی  های 

همکاری با دستیاران با تجربه و بهبود   :دهنده استرسکاهش عوامل    .زای شایع در بیهوشی بودنداسترس 

های استاندارد بالای عملکرد و جنبه  :بخشعوامل رضایت  .کردسازماندهی کار به کاهش استرس کمک می 

کمبود شناسایی و ساعات کاری   :عوامل نارضایتی  .بخش بودعملی کار برای متخصصان بیهوشی رضایت 

   .ضایتی بودندطولانی از عوامل اصلی نار

 

 مدل مفهومی تحقیق.  4

شده در این پژوهش، پس از برگزاری مدل مفهومی تنظیم

صاحبنشست  و  کارشناسان  با  متعدد  حوزه  های  نظران 

روانشانسی صنعتی  و  قرار نساجی  اصلاح  و  بازبینی  ، مورد 

در پژوهش حاضر، با توجه به مبانی نظری ارائه شده،  گرفت.  

مفهومی   )مدل  شکل  بـین  (  5در  رابطـه  بررسـی  جهـت 

تبیین پیوستگی انگیزش، رضایت شغلی و فرسودگی شغلی  

میانجی استراتژی با  نساجی   عملکردهای  گری  صنعت    در 

با توجه به اینکه هر متغیر پنهان در    پیشنهاد گردیده است.

میباشند  ارتباط  در  دیگری  پنهان  عاملهای  با  تحقیق  این 

رابطه   وجود  خصوص  در  توجهی  قابل  فرضیات  تعداد 

متغیرهای پنهان متغیرهای مطرح شده در این مدل وجود  

به آن توجه شده    PLSخواهد داشت که از طریق نرم افزار  

 است.

 
 مدل تحقیق ساختار اصلی  – 5 شکل

 

1 Kluger 

 روش تحقیق   .  5

پژوهش حاضر از نظر هدف در زمره تحقیقات کاربردی قرار 

دادهمی گردآوری  شیوه  نظر  از  و  توصیفیگیرد    – ها، 

میان    استنباطی روابط  بررسی  به  توجه  با  است. همچنین 

رده در  مطالعه  این  همبستگی متغیرها،  تحقیقات  ی 

شود و روش اجرای آن نیز بندی میچندگانه خطی طبقه

مهم از  یکی  است.  مزیتپیمایشی  تحقیقات  ترین  های 

 .پیمایشی، امکان تعمیم نتایج به جامعه آماری است

پرسشن  یگردآور  یبرا از  استاندارد    یها  امهاطلاعات 

متغیر رضایت   سنجشی  استفاده شده است. پرسشنامه برا 

، براى سنجش مینه سوتاسؤالى    ۱9شغلى از پرسش نامه  

ماسلاج  سؤالى     22شغلى از پرسش نامه    یفرسودک  متغیر

استراتژی های ارزیابی    براى سنجش  و  (۱98۱)و جکسون  

ده  توسط محققان طراحی شهای که  از پرسشنامهعملکرد  

در است استراتژی  چهار  کلی  طور  به  گردید.  استفاده   ،

  : عملکرد  ارزیابی  بررسی  استراتژی  خصوص  محور،  انسان 

  فرآیند محور، استراتژی نتیجه محور و استراتژی بستر محور 

  مورد سنجش قرار گرفت. این پرسشنامه بر اساس تحقیق 
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زاده همچنین    ]53[مهدی  تنظیم    ]5۴[انوشهتحقیق  و 

 گردید.  

با توجه به استفاده خاص از پرسشنامه فرسودگی شغلی در  

نساجی   روش  موضوع  با  اکتشافی  عاملی  تحلیل  طریق  از 

پرسشنامه  اصلی و استفاده از چرخش واریماکس    هایمؤلفه 

 .بررسی گردید

 شده به روش چرخش واریماکس  مقدار بردار ویژه و سهم واریانس عاملهای استخراج – 4جدول 

 اجزاء 

 حمع بارهای عاملی استخراج شده  مقدار بردار ویژه اولیه 
 حمع بارهای عاملی استخراج شده 

 ) بعد از چرخش واریماکس( 

 ی درصد تجمع انس ی درصد وار کل ی درصد تجمع انس ی درصد وار کل درصد تجمعی  درصد واریانس  کل

1 10.238 46.535 46.535 10.238 46.535 46.535 5.957 27.076 27.076 

2 3.006 13.664 60.199 3.006 13.664 60.199 5.900 26.820 53.896 

3 2.540 11.547 71.747 2.540 11.547 71.747 3.927 17.851 71.747 

4 .998 4.535 76.282       

5 .754 3.428 79.709       

6 .627 2.850 82.559       

7 .508 2.308 84.867       

8 .484 2.198 87.066       

9 .412 1.872 88.938       

10 .403 1.830 90.768       

11 .359 1.632 92.400       

12 .289 1.314 93.714       

13 .285 1.293 95.007       

14 .266 1.208 96.215       

15 .239 1.084 97.300       

16 .183 .831 98.130       

17 .168 .763 98.893       

18 .101 .457 99.350       

19 .089 .406 99.756       

20 .032 .144 99.901       

21 .012 .055 99.955       

22 .010 .045 100.000       

 

 تحلیل عاملی اکتشافی فرسودگی شغلی   -5-1

 در بررسی تحلیل عاملی اکتشافی فرسودگی شغلی در ابتدا  

  KMOشاخص  استفاده گردید. ۱بارتلت  و KMOشاخص  از

است. اگر مقدار اهمیت دار  گیرینمونه تکفای از شاخصی

 تحلیل باشد، درصد  5از   کوچکتر بارتلت آزمون  2بودن

 

1 . Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Test  

ساختار عاملی شناسایی  است.   مناسب عاملی( )مدل برای 

شود  می رد همبستگی ماتریس  شده شناخته فرض زیرا

 و  KMOآزمون   نتیجه   (. در۱9۴و  ۱38،۱93 : 6)مومنی

  KMOعدد   به توجه با( نشان میدهد.  3در جدول ) بارتلت

 sig<۰.۰5( و عدد معناداری آزمون بارتلت )۰.6)بزرگتر از  

2 . significance 
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 مناسب عاملی تحلیل  اجرای برای هاداده که توان گفت( می

 نیاز برخورداراست.  مورد شرایط از و است

 بارتلت و KMOنتیجه آزمون  -3جدول 

 KMO .904شاخص  مقدار

 آزمون بارتلت

 3429.567 اسکور  یکا بیتقر

 465 ی آزاد درجه

 000. یدار  یمعن سطح

 

در ادامه نتایج تحلیل عاملی اکتشافی فرسودگی شغلی ارائه  

عامل استخراج شده را نشان    3( تعداد  ۴شده است  جدول )

 میدهد. 

 

 ( شکل  سنگریزه6در  نمودار  دهنده    ۱(  عامل  نشان  سه 

استاندارد آن در  در فرسودگی شغلی است که با  استخراجی  

 .پرسشنامه استاندارد فرسودگی شغلی منطبق است

 
 نمودار سنگریزه – 6شکل 

بارهای عاملی در متغیر پنهان فرسودگی شغلی  (   5جدول )

سه   در  مربوطه  سئوالات  تمام  برای  اصلی  را  نشان  عامل 

متغیر پنهان در ساختار داده پردازی   3یعنی میتوان  میدهد  

 عاملی برای فرسودگی شغلی استخراج نمود 

 جامعه آماری، حجم نمونه و روش نمونه گیری   - 5- 2

 
1 Scree plot 

این تحقیق ابزار گردآوری دادهها در  همانگونه که بیان شد   

آن کلیه پرسنل مشغول جامعه آماری  و  پرسشنامه میباشد.  

های یزد، اصفهان  الیاف مصنوعی استان  در فرایند های تولید 

تعیین خطاهای  میباشد. حجم نمونه با استفاده از  و قزوین  

افزار   نرم  از  استفاده  با  و  امده    Minitab 21آماری  بدست 

 است. 

 

 ماتریس چرخش یافته و استخراج متغیرهای پنهان - 5جدول 

 

 اجزاء ) متغیرهای پنهان( 

1 2 3 

   884. 1ی جانیه یخستگ 

   868. 2ی جانیه یخستگ 

   866. 3ی جانیه یخستگ 

   853. 4ی جانیه یخستگ 

   741. 5ی جانیه یخستگ 

   707. 6ی جانیه یخستگ 

   706. 7ی جانیه یخستگ 

   660. 8ی جانیه یخستگ 

   631. 9ی جانیه یخستگ 

  869.  1یکاهش عملکرد فرد

  866.  2یکاهش عملکرد فرد

  841.  3یکاهش عملکرد فرد

  831.  4یکاهش عملکرد فرد

  828.  5یکاهش عملکرد فرد

  817.  6یکاهش عملکرد فرد

  751.  7یکاهش عملکرد فرد

  715.  8یکاهش عملکرد فرد

 844.   1تیمسخ شخص 

 832.   2تیمسخ شخص 

 829.   3تیمسخ شخص 

 825.   4تیمسخ شخص 

 811.   5تیمسخ شخص 
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 تعداد نمونه مورد نیاز برای تحقیق  – 7شکل 

جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان  با توجه به اینکه  

ریسی(  ویژه بخش ذوبهای تولید الیاف مصنوعی )بهشرکت

نمونهمی فرآیند  در  گیری گیری،  باشد.  نمونه  احتساب  با 

اختلاف   مقادیر  آزمونهای    ۰.۴5اولیه  توان  ،  ۰.85،  ۰.8و 

و  ۰.9 را    ۰.95،  نمونه  تعداد  که  گرفت  قرار  توجه  مورد 

در نظر گرفت برای اطمینان از کفایت   نمونه  327حداکثر  

شیوه ۴5۰تعداد  نتایج   به  نمونه پرسشنامه  در ی  گیری 

آن  میان  از  که  گردید  توزیع  پرسشنامه  ۴25  ها،دسترس 

 .معتبر و قابل تحلیل تشخیص داده شد

داده  یافته .  6 توصیفی  نتایج  پژوهش  های های 

 پژوهش

پژوهش،  به آمار  منظور تحلیل دادههای  برای    از  توصیفی 

  شناختی استفاده شد. در جدول تحلیل متغیرهای جمعیت

 . شناختی پژوهش درج شده است متغیرهای جمعیت( 2)

 تجزیه و تحلیل مدل ساختاری    - 6- 1

به ادامه،  مدلدر  عاملی  منظور  تحلیل  و  ساختاری  سازی 

افزار ستفاده شد. این نرما   SmartPLSافزارمرتبه دوم، از نرم

به دلیل قابلیت انجام تحلیل عاملی مرتبه دوم بدون نیاز به  

 
1 Latent Variables 

های عددی دقیق  تعریف ضرایب ثابت و برخورداری از روش

 .پذیر، برای این پژوهش انتخاب گردیدو انعطاف

 نتایج جمعیت شناختی پاسخ دهندگان  – 6جدول 

 درصد فراوانی  سطوح شناختی  متغیر جمعیت

 سیت جن
 38 زن 

 62 مرد 

 تحصیلات 

 38 دیپلم 

 30 فوق دیپلم 

 17 کارشناسی 

 15 کارشناسی ارشد و بالاتر

 سن

20-25 39 

25-30 35 

30-35 15 

35-40 8 

 3 بالاتر 40

 

پنهانفرضیه  متغیرهای  کلیه  که  تحقیق  در  1های  بر    را 

نرممی این  توسط  قرار  گرفتند،  آزمون  مورد  گرفتند.  افزار 

ها  ای از آزمون فرضیه منظور سهولت در ارائه نتایج، خلاصه به

 .صورت جدول تنظیم گردیدبه

منظور سنجش پایایی ابزار، از ضریب آلفای کرونباخ بهره  به

 SPSSافزار  گرفته شد. محاسبات مربوطه با استفاده از نرم

انجام شد. همچنین برای ارزیابی روایی     PLSافزار  و نرم   27

  (AVE) شدههمگرا، از شاخص میانگین واریانس استخراج 

با  PLS افزارنرم از   مطابق  گردید؛  معیارهای    استفاده 

ی روایی  دهندهنشان   5/۰بالاتر از   AVE شده، مقدارپذیرفته

)  .همگرای مناسب است ان در جدول  ارائه شده  7نتایج   )

 است.
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 متغیرهای پژوهش و نتایج پایایی ابزار گردآوری دادهها  -7جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  rho_A AVE CR متغیر 

 0.91 0.944 0.848 0.914 ارتباط 

 0.915 0.93 0.535 0.927 ی استراتژ

 0.926 0.947 0.818 0.926 محور  انسان یاستراتژ

 0.915 0.94 0.798 0.915 بستر محور  یاستراتژ

 0.908 0.936 0.787 0.912 محور  ندیفرا یاستراتژ

 0.894 0.926 0.759 0.908 محور   جهی نت یاستراتژ

 0.875 0.923 0.801 0.876 ی شغل  تیامن 

 0.927 0.938 0.557 0.929 ت یرضا و زشیانگ

 0.723 0.878 0.782 0.734 ی شغل  توسعه

 0.887 0.93 0.816 0.891 و دستمزد  حقوق

 0.832 0.899 0.749 0.842 ی عاطف   یخستگ 

 0.819 0.892 0.734 0.819 و نظارت  یسرپرست

 0.875 0.923 0.801 0.877 ی و قدردان  شناخت

 0.867 0.899 0.542 0.896 ی شغل  یفرسودگ

 0.894 0.934 0.825 0.896 ی شغل  تیمسئول

 0.876 0.924 0.801 0.878 ی شغل  تیموقع 

 0.871 0.921 0.796 0.872 ی منف  نگرش

 0.776 0.87 0.69 0.782 ی عملکرد فرد کاهش

مفهومی پژوهش  در نهایت، آزمون فرضیات و ارزیابی مدل  

سازی معادلات ساختاری به روش حداقل  با استفاده از مدل

انجام     SmartPLSافزار  و از طریق نرم (PLS) مربعات جزئی

 .گرفت

 
1 Bootstapping 

( مدل ساختاری پژوهش را در حالت برآورد ضرایب 8شکل )

گیری  دهد. این برآورد با بهرهاستاندارد مسیرها نمایش می

جام شده و بیانگر میزان تأیید  ان  ۱خود گردان سازیاز روش  

سطوح  و  مسیر  ضرایب  اساس  بر  تحقیق  فرضیات  رد  یا 

 .ها استمعناداری آن
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 گیری و ساختاری به همراه مقادیر ضرایب استاندارد شده   تحلیل عاملی تأییدی، مدل اندازه - 8شکل 

 

پژوهش را در حالت ضرایب معناداری  (8)شکل   -t) مدل 

value) می معادلات  نمایش  کلیه  مدل،  این  در  دهد. 

عاملی( و معادلات ساختاری )ضرایب اندازه گیری )بارهای 

آماره از  استفاده  با  آزمون قرار گرفته  t مسیر(  بر  مورد  اند. 

برای هر مسیر  t اساس معیارهای آماری، چنانچه مقدار آماره

ا سطح    96/۱ز  بیش  در  عاملی  بار  یا  مسیر  ضریب  باشد، 

درصد معنادار خواهد بود. همچنین اگر مقدار    95اطمینان  

باشد، ضریب مسیر یا بار عاملی فاقد    96/۱کمتر از   t آماره

  58/2بیش از   t معناداری آماری است. به علاوه، مقادیر آماره

در  نشان عاملی  بارهای  و  مسیر  ضرایب  معناداری  دهنده 

 .درصد است 99سطح اطمینان 

 

( مدل پژوهشی بر اساس مقدار سطح معنی دار 9در شکل )

نمایش درآمده است که اگر مقدار ان کمتر   (p-valueبودن )

نشان دهنده ارتباط    ۱خودگردان با استفاده روش    5۰/۰از  

پژوهش میباشد. متغیرهای  به معنی دار بین  دست    نتایج 

از فرضیه خلاصه شده    (  8)های پژوهش در جدول    آمده 

 .اند

 

 
1 Bootstrapping 
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 p-valueگیری و ساختاری به همراه مقادیر   تحلیل عاملی تأییدی، مدل اندازه - 9شکل 

 اصلی پژوهشهای  آزمون فرضیه - 8جدول 

ف 
ردی

 

 tمقدار  فرضیه 

 مقدار

p- value 

 نتیجه آزمون 

 د ییتا 0.0000 124.84 انسان محور است   یاستراتژ کلی شرکتهای تولید الیاف  تحت اثر  یاستراتژِ 1

 د ییتا 0.0000 18.133 بستر محور است  یاستراتژ کلی شرکتهای تولید الیاف  تحت اثر  یاستراتژِ 2

 د ییتا 0.0000 78.649 فرآیند محور است  یاستراتژ کلی شرکتهای تولید الیاف  تحت اثر  یاستراتژِ 3

 د ییتا 0.0000 13.296 نتیجه  محور است  یاستراتژ کلی شرکتهای تولید الیاف  تحت اثر  یاستراتژِ 4

 د ییتا 0.0000 53.549 پرسنل در شرکتهای نساجی بر ارتباط میان پرسنل موثر میباشد   تیرضا و زشیانگ 5

 د ییتا 0.0000 4.642 پرسنل در شرکتهای نساجی بر استراتژی کلی فرایند تولید نساجی موثر میباشد  تیرضا و زشیانگ 6

 د ییتا 0.0000 41.115 میباشد پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر احساس امنیت شغلی   تیرضا و زشیانگ 7

 د ییتا 0.0000 14.842 پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر توسعه شغلی میباشد  تیرضا و زشیانگ 8

 د ییتا 0.0000 50.652   پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر حقوق و دستمزد میباشد تیرضا و زشیانگ 9

 د ییتا 0.0000 15.053 اثر سرپرستی و نظارت میباشد پرسنل در شرکتهای نساجی تحت  تیرضا و زشیانگ 10

 د ییتا 0.0000 12.806 پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر شناخت و قدردانی میباشد  تیرضا و زشیانگ 11

 د ییتا 0.0000 12.625 پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر فرسودگی شغلی میباشد  تیرضا و زشیانگ 12

 د ییتا 0.0000 5.933 پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر مسئولیت شغلی میباشد  تیرضا و زشیانگ 13

 د ییتا 0.0000 36.34 پرسنل در شرکتهای نساجی تحت اثر موقعیت شغلی میباشد  تیرضا و زشیانگ 14

 د ییتا 0.0000 3.722 استراتژی کلی بر فرسودگی شغلی پرسنل در شرکتهای نساجی موثر است.  15

 د ییتا 0.0000 87.022 تحت اثر خستگی عاطفی است  یشغل  یفرسودگ 16

 د ییتا 0.0000 108.553 فرسودگی شغلی تحت اثر نگرش منفی  است 17

 د ییتا 0.0000 13.417 فرسودگی شغلی تحت اثر کاهش عملکرد فردی است 18
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 گیری   نتیجه   .  7

شناختی،  مشکلات روان توانند منجر به  میمسائل مختلفی  

در  آسیب  رفتاری  و  هیجانی  مسائل  سایر  و  روانی  شناسی 

کار   به  مشغول  نساجی  صنعت  در  که  شوند  افرادی  میان 

سایر  .  هستند. و  شغلی  فرسودگی  با  مرتبط  مشکلات 

مشکلات روانی در میان کارکنان صنعت نساجی بسیار شایع  

از  است  ممکن   ، نساجی  صنعت  در  شاغل  افراد   هستند. 

بر   منفی  طور  به  که  ببرند  رنج  متعددی  روانی  مشکلات 

  گذارد. آنان تأثیر می  بهزیستی ذهنی، شادی و رضایت شغلی

به عنوان تعداد کم تحقیقات  انجام تحقیق حاضر  اینرو  از 

 . میباشدام شده حائز اهمیت جانداخلی 

منظور   به  که  حاضر  انگیزش، تحقیق  پیوستگی  تبیین 

ش فرسودگی  و  شغلی  میانجیرضایت  با  گری غلی 

نساجی   عملکردهای  استراتژی  گردید.   در صنعت  از   انجام 

استاندارد   های  )پرسشنامه  سوتا  مینه  شغلی    ۱9رضایت 

شغلی   فرسودگی  پرسشنامه  و  جکسون   سئوالی(  و    مزلچ 

در خصوص محقق ساخت  پرسشنامه  یک  و  سئوالی(    22)

آوری  جمع  با  نساجی  کارخانجات  استراتژیهای  ساختار 

از   بیش  از  مصنوعی    ۱۰اطلاعات  الیاف  تولید  با  کارخانه 

تاثیر فرسودگی شغلی را  مدل سازی ساختاری  استفاده از  

نفر از   ۴25جامعه آماری این پژوهش . مورد توجه قرار داد.

. که  اعضای فعال در خط های تولید الیاف مصنوعی بودند  

( جامعه مورد %38( و خانم ها )%62اکثریت آنها را آقایان ) 

و   میدادند  تشکیل  را  مدرک   %38بررسی  دارای  افراد  از 

 بقیه جامعه دارای مدرک بالاتر بودند.   %62دیپلم و 

تحقیق   این  مقدار  در  خودگردان  روش  نتایج  به  توجه  با 

  میباشد که  7.32ارتباط بین استراتژی و فرسودگی شغلی  

مقدار   این    ۱.96از  است   بالاتر  داری  معنی  سطح  برای 

مشخص مینماید تاثیر استراتژی بر فرسودگی در فرایندهای  

نتیجه این موضوع  تولید الیاف نساجی به شدت موثر است.  

  که نشان دادند ]53[و همکارانمهدی زاده  با تحقیق 

بازدهی شغلی و دستیابی به اهداف سازمان نیازمند روحیه  

نگیزه بالا در کارکنان است. در راستای کاهش فرسودگی  و ا

کاری   محیط  و  شغلی  مناسب  بستر  یک  ایجاد  شغلی، 

توانند  ای که مدیران میمطلوب اهمیت زیادی دارد. به گونه

را   بازدهی شغلی  کار،  اساسی در محیط  تغییرات  انجام  با 

کارکنان   برای  پرنشاطی  و  شاداب  فضای  و  دهند  افزایش 

دهد  د. از این رو نتایج حاصل از مطالعات نشان میایجاد کنن

می سازمانی  تغییرات  کاهش  که  در  مؤثری  نقش  تواند 

 .فرسودگی شغلی داشته باشد

 :مطرح نمودند چهار مؤلفه مهم در این راستا ایشان 

مشارکت کارکنان در امور مدیریتی و   :مشارکت .1

بهگیری تصمیم سازمانی،  سطوح های  در  ویژه 

می و  اجرایی،  شغلی  فرسودگی  کاهش  به  تواند 

 .افزایش سرزندگی شغلی کمک کند

انطباق  .2 این ویژگی برای کارکنان   :پذیریقابلیت 

اهمیت زیادی دارد. تغییرات سازمانی برای برخی  

پیشرفت  برای  فرصتی  به  است  ممکن  کارکنان 

تبدیل شود، در حالی که برای برخی دیگر ممکن  

 .گی شغلی شوداست موجب بروز فرسود
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ماموریتی .3 و   :رهنمود  واضح  راهبرد  یک  داشتن 

تواند باعث تقویت انگیزه و  مأموریت مشخص می

 .های شغلی شودکاهش استرس

توانایی کارکنان در سازگاری با   :قابلیت سازگاری .4

تغییرات و شرایط جدید سازمانی تأثیر زیادی در  

 .کاهش فرسودگی شغلی دارد

ب توجه  با  تحقیق  این  مقدار  در  خودگردان  روش  نتایج  ه 

بین   رضایت  ارتباط  و  شغلی  انگیزش  فرسودگی    8.65و 

برای سطح معنی داری بالاتر است     ۱.96میباشد که از مقدار  

بالائی مقدار انگیزش و رضایت این مشخص مینماید تاثیر  

الیاف نساجی  کارمندان   تولید  بر فرسودگی در فرایندهای 

 ]55[ن  و همکارا  ه سروتفاطمتحقیق توسط  در  میباشد.  

  2۰۰در میان    2۰2۰در این پژوهش مقطعی که در سال  

کارگر صنعت نساجی در یزد انجام شد، از ابزارهایی مانند  

و  پرسشنامه سازمانی  حمایت  اجتماعی،  حمایت  های 

 :ها نشان داد کهفرسودگی شغلی مازلاخ استفاده شد. یافته

مجموعاً   • و سازمانی  اجتماعی  از   ٪35.9حمایت 

 .دهندتغییرات فرسودگی شغلی را توضیح می

بتای   • ضریب  با  سازمانی  ،  ۰.۴72−حمایت 

 .کننده فرسودگی شغلی بودبینیترین پیشقوی

بتای   • ضریب  با  دوستان  از  ،  ۰.338−حمایت 

پیشقوی در  بینیترین  شغلی  فرسودگی  کننده 

 .بعد حمایت اجتماعی بود

بر   بیشتری  تأثیر  سازمانی  حمایت  اینکه  به  توجه  با 

می پیشنهاد  دارد،  شغلی  سازمانفرسودگی  که  با  شود  ها 

حمایت  کاری، تقویت  روابط  بهبود  مانند  سازمانی  های 

ها و کاهش تضادهای سازمانی، به کاهش  سازی نقششفاف

 .فرسودگی شغلی کارکنان بپردازند

نتایج   به  توجه  با  تحقیق  این  مقدار  در  خودگردان  روش 

میباشد که   5.۱6انگیزش و رضایت استراتژی و ارتباط بین 

در تحقیق برای سطح معنی داری بالاتر است    ۱.96از مقدار  

است  نشان    ]56[سوهرلان  توسط   شده  ترکیب داده  که 

طور تواند بهرهبری استراتژیک مؤثر و انگیزش کارکنان می

را  قابل شغلی  عملکرد  بنابراین،  توجهی  بخشد.  بهبود 

بر توسعه مهارتسازمان باید  استراتژیک و ها  های رهبری 

ایجاد انگیزش در کارکنان تمرکز کنند تا به اهداف سازمانی  

 :. از اهم یافته های این تحقیق مشخص میگردددست یابند

به  • انگیزش  و  استراتژیک  و رهبری  همزمان  طور 

 .تندجزئی بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار هس

و تأثیر   ٪۱6.7رهبری استراتژیک تأثیر مستقیم   •

بر عملکرد   ٪۱۱.33غیرمستقیم از طریق انگیزش  

 .کارکنان دارد

و تأثیر غیرمستقیم   ٪23.2انگیزش تأثیر مستقیم   •

بر عملکرد   ٪۱۱.33از طریق رهبری استراتژیک  

 .کارکنان دارد

 ٪62.6در مجموع، رهبری استراتژیک و انگیزش  •

 .دهندملکرد کارکنان را توضیح میاز تغییرات ع 

فاطمه .1 منابع .  8 فولادی،  رامین،  عبقری،  آرمان،  مدل    ،عبقری، 

سازی اثر استراتژیهای ارزیابی عملکرد و کیفیت خدمات بر  
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