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  ی شغل   یفرسودگ   یانج یم  با نقش  ی شغل  ت یبا عملکرد بالا بر رضا  ی کار  یها   ستم یس  ریتاث  یبررس  

 شهرستان بوشهر(  ی)مورد مطالعه: کارکنان شهردار

 1* ی محمد باطب

 خرد بوشهر. )کارشناس عمران(  ی توسعه منابع، موسسه آموزش عال شیگرا  -ی دولت تیریارشد مد یکارشناس -1

 
 ده یچک  

ا  هدف عملکرد  یکاریهاستم یس  ریتأث  یبررس  قیتحق  نیاز  رضابا  بر  نقش  یشغلتیبالا  مطالعه:    یشغلیفرسودگ  یانجیمبا  )مورد 

از    حیصحها، استفادهسازمان  ازیاریبس  یبرا  وکار کسبتیموفق  د ی. کلباشدیم  1403شهرستان بوشهر( در سال    یکارکنان شهردار

 یقویاستفاده از ابزارها  ازمندیهدف ن  نیبه ا  دنیرس  یها برا. سازمانباشدینقص مو بدون  ترع یسر  ر،بهت  ماتیها جهت اخذ تصمداده

.  رساند یاری  ینیبش یو پ   یاستراتژنیتدو  ،یسازمیتصم  ل،یتحل  فیوظا  نمودنزهیمؤسسات را در مکان  نیا  تواندیو کارآمد هستند که م

از کارکنان شهردار  3۶0پژوهش    نیا  یآمارجامعه اساس فرمول کوکران    باشدیشهرستان بوشهر م  ینفر  بر  آنان    1۸۶که  از  نفر 

  قیتحق  یهاافتهیشده است.    ده یآن سنج  ییایو پا  ییکه روا  باشدیم  نامهپرسش  دادهی انتخاب شدند. ابزار گردآور  یآمارعنوان نمونه به

  ریبوشهر تأث یدر کارکنان شهردار ی شغل یفرسودگ ی انجیمنقش  با   ی شغلتیبالا و رضابا عملکرد یکاریهاستمیس نیب  دهدینشان م

معنادار  یمنف دارد؛ همچن  یو  عملکرد  یکارستم ی س  نیب  نیوجود  رضابا  و  تأث  یکارکنان شهردار  ی شغلتیبالا  و   ریبوشهر  مثبت 

وجود   یو معنادار  یمنف  ریتأث  وشهرب  یکارکنان شهردار  ی شغلیبالا و فرسودگبا عملکرد  یکارستم یس   نیب  شود،یمشاهده م  یمعنادار

 .برقرار است یو معنادار ی منف ریتأث زیبوشهر ن یکارکنان شهردار یشغلتی و رضا یشغل یفرسودگ نیدارد و ب

 ی شهردار - یشغل یفرسودگ-  یشغل تیرضا -بالا   با عملکرد ی کار یها ستمی: سیدیکل کلمات
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 مقدمه 

 یطیشرا  جادیبر ا  ، یانسان   منابع  تیریدر مد  نینو  یکردیعنوان رو  ( بهHPWSبا عملکرد بالا )  یکار  یها  ستمیس

 خود پرداخته  یها  ییاستعدادها و توانا  ییشکوفا  ، بهو تعهد کامل  زه یکارکنان بتوانند با انگ  آن،در    تمرکز دارند که

 یها   فرصت  رینظ  یمحرك شغل   عوامل ی ها با ارائه ستمیس  نی گام بردارند. ا  یاهداف سازمان تحقق یو در راستا

تعهد و عملکرد   زه، یانگ   یدنبال ارتقا  به  ، یتیحما  یکار   ابطو رو  ، یپاداش و قدردان  ،ی، استقلال شغلرشد و توسعه

رشد و   یبرا   یدیجد یهافرصت  توانند یبا عملکرد بالا م   یکار  یها  ستمیس  که  یکارکنان هستند. در حال  یشغل

ا  عملکرد سازمان ها فراهم  یارتقا براچالش  نی. اهمراه است  زین  یمتعدد  یهابا چالش  ندیفرآ  نیکنند،   ی ها 

وری بهره    کرده تا بتوانند به  تیر یآنها را مد  یطور موثر   تا بتوانند به  است  یدیکل یو سازمانها امر   یمقامات ادار

و  شتر یب یهات یاز مسئول یفشار و استرس ناش شی افزا ،یاصل یهااز چالش یکی.  ابندی  دست یسازمان و   یفرد 

احساس   جادیا  باعث  شود که  یشغل  افسردگی  ی و حت  فرسودگی  تواند منجر به  یامر م  نی . اانتظارات بالاتر است

 ی تواند تبعات منف  یکار، م  طیدر مح  یشغل  فرسودگیشود.    یم   ی و احساس سرخوردگ  فیدر انجام وظا  یناتوان

 تواند منجر به  یتبعات م   نیباشد. ا  همراه داشته  به  جامعه  تیو در نها  انی کارکنان، کارفرما  یرا برا   یتوجه  قابل

در موارد حاد،   ی و حت  یدرمان  یها  نهیهز  شیکار، افزا  یرو ین  ییجابجا  ، از کار  بتیغ  شیافزا  ، یبهره ور  کاهش

انعکاس   کار، به  طیدر مح  ینگرش  یرهای متغ  نیاز مهمتر  یکیعنوان    به  یشغل  تیگردد. رضا  یخودکش  منجر به

هستند،   یخود راض  از شغل  که  یپردازد. کارکنان  یخود م  شغل  به  فرد نسبت  یاحساسات، باورها و نگرش ها 

  تیفعال  به  یشتریو تعهد ب  زه یکار و سازمان خود دارند و با انگ  طی همکاران، مح  ، فی وظا  به  نسبت  یاحساس مثبت

 تواند منجر به  یبا عملکرد بالا م   یکار  یها  ستمیس   مطالعات نشان داده اند که  یپردازند. برخ  یخود م   یشغل

 ی شغل  فرسودگی  کاهش  یبرا   یتواند عامل  یخود م   نوبه  به  زین  یشغل  ت یکارکنان شود. رضا  یشغل  تیرضا  شیافزا

در برابر   یبالاتر  یکنند و از تاب آور  یم   یشتریب  تی و کفا  یخود، احساس ارزشمند  از شغل  یباشد. کارکنان راض

 ستمیس  ریوجود دارند. تاث  نهیزم   نیدر ا  یمتعدد  یها  وجود چالش  نیبرخوردار هستند. با ا  یشغل  یاسترس ها

 ،تیشخص  ، یفرد  یها یژگیمتعدد و  عوامل  توسط  است  روان کارکنان ممکن  با عملکرد بالا بر سلامت  یکار  یها

 ی ازمانس و عدالت  ، یسازمان تیحما ،یسازمان فرهنگ  ، یسازمان یها  یژگیو و یا  مقابله یارزش ها، و مهارت ها 

 یها  طیکارکنان در مح  اتیاند. تجرب  قرار گرفته  یتوجه یاز مطالعات مورد ب  یاریدر بس  عوامل  نیشود. ا  لیتعد

 ی عنوان عامل  به  یشغل  تیرضا  شوند. نقش  در نظر گرفته  یستیمتفاوت باشد و با  اریتواند بس  یم   مختلف  یکار

باشد.   یم   یگوناگون  یها   جنبه  یدارا   یشغل  فرسودگی با عملکرد بالا و    یکار  یا ه  ستمیس  نی ب  در رابطه  یا   واسطه

با عملکرد   یکار  یها  ستمیس  یاثرگذار  یها   سمیاز مکان  یتر  قیدرك عم  تواند به  یم   یانجیم   نقش  نیا   ییشناسا

 روان کارکنان منجر شود.   بالا بر سلامت

بخشی شهرداری به  کشوری از شهری معمولاً  می تقسیمات  یک گفته  صورتِ  به  که  قدرت  ابرشرکت شود  با 

شود. همچنین اصطلاح شهرداری به معنی بدنه حاکم در یک شهرداری خودگردان یا در حیطه قضایی اداره می

پذیری ای از استقلال مَجازی است که برای کمک و تکمیل حاکمیتقدرت شهرداری، محدوده د.شونیز گفته می

مالیات  ها مالیات وضع کنند مثلها ممکن است حق داشته باشند که برای افراد و شرکتاست. شهرداری  دولت از

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%82%D8%B3%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%AA_%DA%A9%D8%B4%D9%88%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%AF%D8%B1%D8%A2%D9%85%D8%AF
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ها  و همچنین ممکن است بودجه کلانی را نیز از دولت هامالیات بر درآمد شرکت و مالیات بر دارایی ، بر درآمد

 .دریافت کنند

می  شهرداری ها   یافته، دارای وظایف مختلف و متعددی  در سرتا سر جهان و مخصوصا در کشورهای توسعه 

   .میان سازمانها و شرکتهای دولتی و غیر دولتی زیادی توزیع شده است شهرداری ها باشند. اما در ایران، وظایف

در ایران، به نهاد اجرایی عمومی و غیردولتی محلی گفته می شود که زیر نظر    شهرداری – وظایف شهرداری

حمل زباله شهری، صدور مجوزهای ساخت و ساز شهری، پیش گیری  آوری وشهردار اداره شده و وظیفه آن جمع

از جرم و جنایت، خدمات آتش نشانی پاکیزه نگاهداشتن شهر، دریافت عوارض شهری از شهروندان، برقراری 

 تا به  میدنبال آن هست  به  قیتحق  نیدر ا  نیبنابرا.ی و رانندگی می باشدنظم در شهر و نظارت بر نیروهای راهنمای

در    نی . بنابرامیبپرداز  یشغل  فرسودگی  یانجی م   با نقش  یشغل  تیرضابر  بالا  با عملکرد    یکار  یها  ستمیس  ر یتاث

 یانجیم  با نقش  یشغل تیرضا  بر   بالا   ی با عملکردکار  یها  ستمیسدریابیم آیا  تا    می دنبال آن هست  به  قیتحق  نیا

ی در کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معنی داری دارد؟ و آیا سیستم کاری با عملکرد بالا بر رضایت شغل  فرسودگی

شغلی در کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معنی داری دارد؟ و آیا سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی 

فرسودگی شغلی   آیا  و  دارد؟  داری  معنی  تاثیر  بوشهر  کارکنان شهرداری  در در  معنی  تاثیر  بر رضایت شغلی 

 لذا این تحقیق به دنبال پاسخگویی به سوالات فوق است.شهر معنی داری دارد؟کارکنان شهرداری بو

 

 مبانی نظری 

  1سیستم های کاری با عملکرد بالا 

 انطباق و سرعت محصولات کیفیت به بستگی زیادی حدود تا سازمانی موفقیت زند، می را اول حرف رقابت که امروزی اقتصاد دنیای در

 به کارکنانش های  از توانایی و  بوده خلاق  بایستی سازمان محیطی چنین در  بقاء  منظور  به  دارد. تغییر حال  در شرایط با  سازمان  بالای

 و  ها مشوق ها، مهارت بایستی اطلاعات،  ها سازمان هدف این به دستیابی برای .گیرند بهره سازمانی مسائل حل جهت مناسب صورت

 به خود  سازمان در  را رویکردی چنین که هایی آورد. سازمان  فراهم آنها  برای  را  کارکنان  سوی  از تصمیمات اتخاذ جهت  مناسب اختیارات

 (. 13۸4شوند)آشنا و همکاران،   می خوانده بالا عملکرد  با کاری های سازمان عنوان تحت آورند  می در اجرا

سیستم های منابع انسانی صورت گرفته است که هدف از این در سال های اخیر، در حوزه منابع انسانی پژوهش های زیادی مرتبط با  

پژوهش ها، شناسایی و ترکیب سیستم هایی چون مشارکت بالای کارکنان، آموزش های گسترده، پرداخت های مبتنی بر عملکرد،  

انطباق را با هم داشته باشند.    استخدام دقیق، سیستم های پاداش عادلانه، ارزشیابی عملکرد عادلانه و توسعه ای و غیره است که حد اکثر

این بررسی ها از آن جهت است که بکارگیری این سیستم ها با این ترکیب که، حد اکثر انطباق را با هم داشته باشند منجر به عملکرد  

 هماهنگ ای گونه به که است انسانی منابع های عملیات شامل بالا عملکرد با کاری های سیستم در موجود ادبیات  شد. بهتر سازمان خواهد

 به افزایش منجر  اخیر، دهه دو ( درHRMانسانی ) منابع مدیریت اثربخشی .شود می سازمانی و فردی عملکرد افزایش به هم، منجر با

 کاری های  نظام باورند که این  ( بر SHRMراهبردی ) انسانی  منابع مدیریت  پردازان نظریه  است. شده برانگیز چالش  های بحث  و  سؤالات

 
1 High performance work systems 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%AF%D8%B1%D8%A2%D9%85%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA


230-254تصفحا  -1دوره    -4  هشمار در مدیریت پژوهش    فصلنامه     
Journal of Research in Management 

Issn: 3060-6241 

233 
 

 که شده ادعا و است نوین کلیدی مدیریت ابتکار بالا عملکرد با کاری های نظام .هستند بهتر عملکرد برای کلیدی عامل بالا عملکرد با

 (. 1390و نوروزی،   گودرزی دارد)فتاحی، سازمانی و فردی عملکرد بر بسیاری سودمند اثرهای

 سیستم" یا "مشارکت بالا با کاری های سیستم" را آنها و کردند یکپارچه را انسانی منابع مدیریت راهکارهای از بسته یک تحقیقات از برخی

 با مدیریتی های سیستم به عنوان اوقات گاهی که بالا، عملکرد با کاری های سیستم بنابراین، کردند. نامگذاری "بالا عملکرد با کاری های

سازند)یانگ   می  ممکن  را  بالا  عملکرد که انسانی هستند منابع راهکارهای از  بسته  یک شوند،  می شناخته سازمان  بالای تعهد  یا  و  بالا  مشارکت 

 (.  2015،  2و لیو 

سیستم های کاری با عملکرد بالا بصورت کلی به عنوان ترکیبی از فعالیت های فردی منابع انسانی تعریف شده است که بصورت جمعی  

این سازمان ها از سیستم ها و رویکرد های مدیریتی کاملا متفاوت    (.2014و همکاران،    3)بوزکرت بر عملکرد سازمان تاثیر می گذارد

(. بطور مثال، از مهمترین ویژگی سازمان ها، نیاز آنها به اطلاعات  13۸۷نسبت به دیگر سازمان ها استفاده می کنند )رحیمیان و گودرزی،  

تصمیم گیری اطمینان ارائه دهد، منجر به بهبود عملکرد  است و سیستمی که بتواند از دقت، قابلیت اعتماد و کافی بودن اطلاعات برای  

 (.  42003پروس، سازمان خواهد شد )

 ی شغل  تیرضا

قرار گرفته است؛ به گفته بسیاری    به بعد، بارها در سازمان های مختلف مورد مطالعه  1920رضایت شغلی از موضوعاتی است که از دهه  

بسیاری از سیاست ها وخط مشی های مدیریت برای افزایش بهره    ازچالش بر انگیزش ترین مفاهیم سازمانی وپایه  یکیاز کارشناسان،  

ویکتور    رضایت شغلی عبارت است ازحدی ازاحساسات ونگرش های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند..وری وکارآیی سازمان است

کرد. در این تعریف با   فی رضایت شغلی را به عنوان تمایلات روانی فرد نسبت به نقشی که شاغل در شغل خود ایفا می کند، تعر، روم و

  توان گفت شاغل خود را در سازمان مفید می یابد  یتوجه به مفهوم نقش که عبارتست ازکارآمدی در انجام یک وظیفه به وسیله فرد، م

 رضایت به او دست می دهد.نتیجه، احساس  

اگر    یعنیشرایط اشتغال می انگارند؛    شغلی را عاملی روانی قلمداد می نمایند وآن را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و  تیفیشر وهانا، رضا

مقابل چنانچه شغل  در    ( 2020و همکاران،    5)جادج   لذت مطلوب را به فرد بدهد، در این حالت فرد از شغلش راضی است.  شغل مورد نظر

 . مورد نظر رضایت ولذت مطلوب را به فرد ندهد، در این حالت فرد شروع به مذمت شغل می نماید ودر صدد تغییر آن بر می آید

 و کارشان به شرح زیر میباشد:   تحقیقات نشان می دهند که علت نگرش مثبت ومنفی افراد نسبت به شغل

 عواملی که مربوط به سیاست ها ورویه های سازمان است؛   -1

 عواملی که مربوط به شرایط کارویا نحوه قرارگرفتن افراد در محل انجام دادن کار میباشد؛   -2

 عواملی که درارتباط با شخصیت های فردی کارکنان میباشد؛   -3  

 
2 Yang Jiang and Liu 
3 Bozkurt  

4 preuss 
5 Judge 
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رضایت شغلی بیش تر براساس سلسله مراتب نیازهای مازلو    قات یبه طور کلی رضایت شغلی یک متغیر نگرشی است، در گذشته، تحق

  قدر ومنزلت واحترام به افراد بود.   و  انجام می گرفت وتمرکز بر ارضای نیازهای جسمانی وروانی افراد از قبیل پرداخت حقوق ودستمزد

 . تا نیازهای اساسی وبنیادی  به فرایندهای شناختی توجه دارند  شتریاما امروزه محققان، ب.  (1399)غلامحسینی و همکاران،  

 

 فرسودگی شغلی

مفهوم فرسودگی شغلی از حدود سه دهه پیش تاکنون اشاعه یافته و مقاله های علمی متعددی در رابطه با آن ، 

مقاله در    48، تعهداد   1382(روشن ساختند که تا سال   1982)به اها رسیده است. برای مثال ، پرلمن و هارتمن 

به رسیده است. در سال    ، با فرسودگی شغلی  از    1994رابطه  با   300نیه گ ارش شد که بیش  رابطه  مقاله در 

است رسیده  به   ، شغلی  دیگران  )فرسودگی  و  توجه   .(1994دکوات  اخیر  های  سال  در  که  مفاهیمی  از  یکی 

سازمانی را به خود معطوف ساخته ، از پا درآمدن، از رمق افتادن بی حالی ، سستی و   -روانشناسان صنعتی  

رخوت متصدی شغل است که اصطالحاً به آن فرسودگی شغلی گفته می شود. به نظرمی آید فرسودگی شغلی 

م  با نوعی پاسخ فرد به عوامل فشارزای  یان فردی درمحیط کار باشد که طی آن تماس بیش از متصدی شغل 

 .همکاران ، روسا ، مرئوسان ، ارباب رجوع و..... باعث تغییراتی در نگرش ها و رفتار وی نسبت به آن می شود

(در تعریف فرسودگی شغلی می نویسد: فرسودگی شغلی حالتی از خستگی جسمی ، عاطفی و روانی 1983)فاریر

است که در نتیجه مواجهه مستقیم و دراز مدت فرد با مردم و در شرایطی که از لحاظ هیجانی طاقت فرساست، 

به نظر مَزلچ و جکسون ، فرسودگی شغلی عبارت است از کاهش قدرت سازگاری فرد بر   در وی ایجاد می شود

مفهوم فرسودگی شغلی برای اولین بار در .  (1983)فایر،    .اثر عوامل فشارزا و نشانگان خستگی جسمی و هیجانی

از واژه   1975فرودنبرگر اولین شخصی است که در سال   .(معرفی شد  1975(توسط فِرود نبرگر    1970اوایل دهه  

فاده کرده و فرسودگی شغلی را حالتی از خستگی هیجانی و جسمانی فرسودگی شغلی با مضمون امروزی آن است

 .دانسته است که از شرایط موجود در محیط کار، نشأت می گیرد

  .(1991،  ۶)کری نهایی تنش شغلی و فشار روانی ناشی از کار است    درواقع پیامد  است و  یاترین مسائل حرفهیکی از عمده  ی رفتگ  لیتحل

مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردی است که به ایجاد   و  یعاطف  یمتشکل از خستگ  یسندروم )نشانگان( روان این پدیده یک  

و سازمانی    شغلی شدت روابط فردی،انجامد و به می   تصور منفی از خود، نگرش منفی نسبت به شغل و احساس عدم ارتباط با مراجعین

ترک حرفه و همچنین    ،های مکرر، تمایل به جابجاییاغلب به شکل غیبت  یرفتگ  لیتحل(.  13۸2و همکاران،  بحری  )گیرد  در برمیرا  

عنوان یکی  علاوه، فرسودگی شغلی به(. به 1991 ،۷اوهلر )   شودیهمراه م   این پدیده(  کنندهیی شگویعنوان بهترین پ)به   یاضطراب و افسردگ

اندازهای نوینی برای شناسایی و ارتقای آن گشوده  و در دهه اخیر چشم  شودی از مباحث پژوهشی در حیطه توسعه منابع انسانی شناخته م

طور که محققانی چون پاینز  پندارند؛ اما همانبسیاری از افراد آن را با فشار روانی شغل یکی می  .(19۸۷و همکاران،    ۸فوسیلیر است )شده  

فشار روانی شغل    ری ناپذهای اجتناب ترین پیامدیا از توان افتادگی خود یکی از عمده  فرسودگی شغلی،  اندکرده اشاره   (19۸1و آرنسون )

 . همچنان ادامه خواهد یافت  ،این فشار روانی از میان برداشته نشود  کهی است و مادام

 
6. Corey 
7. Oehler 
8. Fusilier 
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خدمات گرا کارکنان صنعت کفش  یسازمان یبالا بر رفتار شهروند ییبا کارا یکار یها ستمیس ریتأث ( در پژوهشی به 1403بیک زاده )

اساس    نیباشد. بر ا  یفروش و کارکنان شرکت مارال چرم م  رانیارشد، مد  رانیمد  هیشامل کل  قیتحق  نیا  یجامعه آمار پرداخت.    و چرم

معادلات    یو مدل ها  یعل  یاز آزمون ها  قیتحق  یداده ها  لی و تحل  هیتجز  یقرار گرفت. برا  ینفر مورد بررس  331به تعداد    ینمونه ا

 ستم یس  نیعدالت رابطه وجود دارد. ب  یکار با عملکرد بالا و فضا  ستم یس  نینشان داد که ب  قیتحق  جیشده است. نتا  فادهاست  زین  یساختار

خدمت مدار رابطه    یسازمان  یجو عدالت و رفتار شهروند   نیوجود دارد. ب  یخدمات رابطه مثبت و معنادار  یکار با عملکرد بالا و فضا

وجود دارد. جو عدالت    ی خدمات مدار رابطه مثبت و معنادار  یسازمان  یخدمت و رفتار شهروند  جو  نیوجود دارد. ب  یمثبت و معنادار

  ن یرابطه ب  یخدمات محور دارد. جو خدمات  یسازمان  یبا عملکرد بالا و رفتار شهروند   یکار  ستمیس   نیبر رابطه ب  یمؤثر   یانجینقش م

 کند.   یمحور را واسطه نم  تخدما  یسازمان  یبا عملکرد بالا و رفتار شهروند   یکار  ستمیس

بررسی تبیین تأثیر انطباق پذیری شغلی کارکنان دانشگاه شیراز بر رضایت شغلی، با میانجی ( به  1403شب بویی )

هیجانی هوش  متغیر  بینپرداختند.    گری  خطی  و  دار  معنی  مثبت,  رابطه  داد  نشان  پذیری  نتایج  انطباق 

تاثیر  رضایت شغلی بر هوش هیجانی از طریق انطباق پذیری شغلی وجود دارد و همچنین هوش هیجانی و شغلی

 .می گذارد اما رابطه ی مستقیم و خطی بین آنها تایید نگردید 

 روش تحقیق 

دوراز هرگونه استنتاج ذهنی  است به دلیل اینکه محقق تلاش دارد تا آنچه هست را به این تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی و همبستگی

ای که معرف جامعه است به بررسی  ی آماری را موردبررسی قرارداده و با انتخاب نمونه گزارش دهد. در اینجا محقق پارامترهای جامعه 

هدف پژوهشگر از انجام پژوهش توصیفی عبارت است از توصیف عینی، واقعی و منظم پدیده و رویداد.    متغیرهای تحقیق پرداخته است.

 (. 1390و همکاران،    دانایی فرددوراز هرگونه استنتاج ذهنی گزارش دهد )به سخن دیگر، محقق تلاش دارد تا آنچه هست را به

ق حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر روش علی پس رویدادی است. همچنین به دلیل اینکه رابطه بین متغیرها با یکدیگر موردبررسی  یتحق

پردازد. هدف از مطالعه همبستگی گیرد ازنظر آماری روش همبستگی است؛ که به شناخت رابطه در صورت وجود بین متغیرها میقرار می

کارکنان و مدیران شهرداری  ی  ی آماری همان جامعه جامعه  هاست.بینیکارگیری روابط در انجام پیشبرقراری یک رابطه با نبود آن و به 

های  مندیم نتایج تحقیق و یافتهای که علاقهی اعضای واقعیشود. درواقع، جامعه عبارت است از همهاست که مطالعه و تحقیق میبوشهر  

گویند.  گیرد را جامعه آماری میای که تحقیق و مطالعه در مورد آن انجام می جامعه  (.13۸5م )دلاور،  ها تعمیم دهیپژوهشی را به آن 

  1۸۶که براساس حجم نمونه    است  1403در سال    کارکنان و مدیران شهرداری بوشهری  جامعه  3۶0  جامعه آماری در این تحقیق شامل

 ها استفاده شد  آوری داده با توجه به اهداف تحقیق، از پرسشنامه به شرح ذیل برای جمع  نفر بدست آمد.

 

 عملکرد بالا های کاری با سیستم

  5شامل    شودیم  دهیسوال سنج  25پرسشنامه استاندارد شامل    کی  له یمستقل به وس  ریبا عملکرد بالا به عنوان متغ  یکار  هایستمیس

گویه شامل امنیت شغلی، توانمندسازی، نظام پاداش مبتنی بر عملکرد روحی بالا، آموزش و توسعه و انتخاب و استخدام که هر کدام  

بالا را مشخص    با عملکرد  یکار  یهاستمیدهند س  یپرسشنامه م  نیبه ا  کرتی ل  اسیدر مق  هایکه آزمودن  ینمره ا سوال می باشد    5شامل  

 ( ارائه شده. 1390و همکاران )  ی( به نقل از فتاح200۶)  یجوتسا   نی پرسشنامه توسط چ  نی. اکندیم

 

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D9%86%D8%B7%D8%A8%D8%A7%D9%82%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D9%86%D8%B7%D8%A8%D8%A7%D9%82%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%87%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D9%86%D8%B7%D8%A8%D8%A7%D9%82%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%87%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 رضایت شغلی 

  ی ها سوال(، فرصت  4سوال(، نوع شغل )  3نظام پرداخت )  اسیخرده مق  ۶و    ه یگو  19( از  MSQسوتا )  نه یم  یشغل  تیپرسشنامه رضا

شده است که به منظور سنجش   لیسوال( تشک  3)  یکیزیف  طیسوال( و شرا   4)  یسوال(، سبک رهبر  2)  یسوال(، جو سازمان  3)  شرفتیپ

 .رودی بکار م  یشغل  تیرضا

 

 فرسودگی شغلی 

نیز مربوط  (  5،  10،  11،  15،  22مربوط به خرده مقیاس فرسودگی هیجانی می باشند. سئوالات )(  1،2،  3  ۶،  13،۸،  14،  1۶،  20سئوالات)

مربوط به خرده مقیاس فقدان موفقیت  (  21،  19،  1۸،  1۷،  12،  9،  ۷،  4به خرده مقیاس شخصیت زدایی می باشند و همچنین سئوالات)

 .فردی می باشند

،مخالفم    3، نظری ندارم امتیاز  2،موافقم امتیاز    1امتیاز بندی گزینه های این آزمون بدین صورت میباشد که به کاملاً موافقم امتیاز  

(این پرسشنامه جهت    1،  2،  3،  5،  ۶،  ۸،  10،  11،  13،  14،  15،   1۶،  20،  22داده می شود.البته سئوالات)  5،کاملاً مخالفم امتیاز    4امتیاز

(به صورت مستقیم محاسبه می شوند. حداقل نمره در این    4،   ۷،  9،  12،  1۷،  1۸،  19،  21بندی به صورت معکوس و سئوالات)امتیاز  

 .فرسودگی شغلی را به صورت کلی می سنجد23سئوال شماره    باشد.می   110و حداکثر نمره    22آزمون  

 

 یافته های تحقیق 

با استتتفاده از شتتاخص های آمار توصتتیفی میانگین، انحراف استتتاندارد، بیشتتینه نمرات و کمینه نمرات به بررستتی وضتتعیت 

 متغیرهای اصلی تحقیق پرداخته شده است.

 نتایج توصیف متغیرهای مورد مطالعه  .  1جدول 

 بیشینه نمرات  کمینه نمرات  انحراف استاندارد  میانگین  متغیرها 

 5.00 1.00 ۸2۷۶۷. 3.3419 شغلی  امنیت

 5.00 1.40 ۸0394. 3.۶129 توانمندسازی 

 5.00 1.۸0 ۷1920. 3.۶9۸2 پاداش  نظام 

 5.00 1.00 ۸5۸۷0. 3.5215 توسعه  و آموزش

 5.00 1.۶0 ۷0۶9۸. 3.۷24۷ استخدام  و انتخاب

 عملکرد با کاری های سیستم

 بالا

3.5۷99 .59۷3۸ 1.۸0 4.9۶ 

 5.00 1.00 ۷49۸5. 3.۶۸۷0 هیجانی  فرسودگی

 5.00 1.20 ۶۶919. 3.32۶9 زدایی  شخصیت
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 5.00 1.00 ۸۷4۶۷. 3.21۷1 فردی  موفقیت فقدان

 5.00 1.۶1 ۶2540. 3.4103 شغلی  فرسودگی

 5.00 2.00 ۷02۶۷. 3.4211 پرداخت  نظام 

 5.00 1.00 ۸5۸31. 3.22۸5 شغل  نوع

 5.00 1.33 ۸۸255. 3.3423 پیشرفت  های فرصت

 5.00 1.50 ۸۸142. 4.0۶45 سازمانی  جو

 5.00 1.25 ۸4۷5۷. 3.4530 رهبری  سبک

 5.00 1.00 93۸۶۸. 3.3۶۷4 فیزیکی  شرایط

 5.00 1.۷۸ ۶5334. 3.4۷95 شغلی رضایت

 

گزینه ای( بدست آمده است. لذا    5) حد وسط طیف  3میانگین نمرات همه متغیرها بیشتر از    همانطور که در جدول فوق نمایان است، 

( و  4.0۶بیشترین میانگین مربوط به متغیر جو سازمانی)میتوان نتیجه گرفت که وضعیت متغیرها در سطح بالای متوسط قرار دارد.  

بیشتر بوده و بیشترین   1( می باشد. کمترین مقدار نمرات متغیرها از  3.21فردی )  موفقیت  کمترین میانگین مربوط به متغیر فقدان

کمتر برآورد شده است و این نشان می دهد که کدگذاری و ورود اطلاعات پرسشنامه ها به نرم افزار کاملا    5مقدار نمرات متغیرها از  

  پارامترهای و آزمون فرضیه ها در خصوص  برآورد به که  از آمار است قسمت بدون نقض و به درستی وارد شده است. آمار استنباطی آن  

هستند و لذا باید    ها احتمالیاستنباطباشد و این  ی  عتواند قطشود نمی  می    از نمونهکه  هایی  استنباط  پردازد.مینمونه  روی    ازجامعه  

. به منظور تحلیل داده  هدف نهایی آمار استنباطی برآورد ویژگیهای جامعه استدر واقع    .آنها بکار گیریم   را در بیان   احتمال   نظریه  مبانی 

های پژوهش از تحلیل های گوناگون استفاده شده است. در مرحله اول به بررسی نوع توزیع داده ها و پس از آن از مدل سازی معادلات  

 و ضریب همبستگی استفاده شده است.   plsساختاری با روش  

 

 بررسی نرمال بودن متغیرها 

 غیرنرمال؟ یا است  برخوردار  نرمال توزیع از شتده آوریجمع هایداده که شتود مشتخص باید ابتدا آماری تکنیک از استتفاده برای

 استتفاده پارامتریک هایآزمون زا توان می هافرضتیه آزمون برای شتده آوریجمع هایداده توزیع بودن نرمال صتورت در چون

  مزبور آزمون از حاصتل نتایج بررستی به مرحله این در .کرد استتفاده ناپارامتریک هایآزمون از بودن غیرنرمال درصتورت و نمود

 را تحقیق فرضتیات قمستو صتحت بررستی برای مناستب آزمون  حاصتل، نتایج براستاس و پردازیممی متغیرها از هریک مورد در

 استفاده می شود.  ها از آزمون کلموگروف اسمیرنف. جهت بررسی و آزمون نرمال بودن توزیع دادهکنیممی انتخاب

 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش  -2جدول
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 نتیجه نهایی  سطح معناداری  مقدار آماره متغیرها 

 غیر نرمال  0.001 0.09 کاری با عملکرد بالاسیستم های  

 غیر نرمال  0.044 0.0۶۶ فرسودگی شغلی

 نرمال  0.20 0.042 رضایت شغلی

 

(. ستطح معناداری متغیرهای ستیستتم  P>0.05همانطور که مشتخص استت، توزیع داده های فرستودگی شتغلی نرمال می باشتد)

بوده و نشتان می دهد که توزیع داده های این متغیرها غیرنرمال  0.05های کاری با عملکرد بالا و فرستودگی شتغلی کمتر از 

 می باشد.

 

 ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش

در این بخش از تحقیق با استتفاده از ضتریب همبستتگی استپیرمن ارتباط و جهت رابطه بین متغیرها مورد ارزیابی قرار گرفته که 

 نتایج آن در جدول آمده است.

 ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای مورد مطالعه -3جدول

 رضایت شغلی  فرسودگی شغلی  سیستم های کاری با عملکرد بالا  متغیرهای تحقیق 

 سیستم های کاری با عملکرد بالا
   1 مقدار همبستگی 

   . سطح معناداری 

 فرسودگی شغلی
  1 -0.۶4۸ مقدار همبستگی 

  . 0.00 سطح معناداری 

 رضایت شغلی
 1 -0.۸01 0.۷01 مقدار همبستگی 

 . 0.00 0.00 سطح معناداری 

 

 0.05همانطور که در جدول فوق ملاحظه می کنید، چون ستطح معناداری آزمون همبستتگی بین متغیرها از ستطح خطای 

 کمتر می باشد، می توان اظهار نظر کرد که تمامی متغیرها با یکدیگر همبستگی معناداری دارند.  

 

 مدل سازی معادلات ساختاری 

  شده   استفاده  PLS  افزار  بوسیله نرم  ساختاری  معادلات  مدلیابی  روش  از  تأثیر  ضرایب  محاسبه  و  تحقیق  نظری  مدل  صحت  آزمون  برای

 بیان  به  و  متغیری  چند  رگرسیون  خانواده  از  نیرومند  کلی و   بسیار  متغیری  چند  تحلیل  تکنیک  یک  ساختاری  معادلات  مدلیابی.  است
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  قرار   آزمون  مورد  همزمان  بگونه  را  رگرسیون  معادلات  از  مجموعهای  میدهد  امکان  به پژوهشگر  که  است   "کلی  خطی  مدل"  بسط  دقیقتر

  پنهان   شده و  مشاهده  متغیرهای   روابط  درباره  سوالات  یا  و  فرضیه ها   آزمون  برای  جامع  رویکرد  یک   ساختاری  مدل یابی معادله.  دهد

  از   هم  و  چندگانه  رگرسیون  تحلیل  هم از  همزمان  که  است  ساختاری  معادلات  روش  تنها  متغیره  چند  تحلیل  شیوۀ  تمامی  میان  در.  است

 . میکند  استفاده  عاملی  تحلیل

  گرافیکی  ظاهری  بر  علاوه  که  این است  باشد،  محققان  میان  در  استفاده  مورد  و  قدرتمند  روشی  ساختاری  معادلات  روش  میشود  باعث  آنچه

 هیِر  که  همانطور.  کند  محاسبه  همزمان  بصورت  را  متغیرها  روابط میان  از  مجموعهای  میتواند  روش  این  میکند،  آسان  را  تفسیر  که  آن

  محاسبه  را مدل علی روابط هم و کنند بررسی را اندازه گیری مدل هم همزمان پیشین نمیتوانستند روشهای از هیچکدام" است معتقد

  را   متغیرها  روابط درونی ساختار  چندگانه  رگرسیون  به  شبیه  معادلات  از  مجموعهای  طریق  از  ساختاری  معادلات  روش  بطور کلی.  کنند

.  است  شده  استفاده  PLS  افزار   نرم  از  با استفاده  ساختاری  معادلات  روش  از  تحقیق،  این  اصلی  پرسش  به  پاسخ  برای  لذا.  میکند  آشکار

 تحلیل به روش معادلات ساختاری دارای سه مرحله اصلی شامل: 

 سوالات و متغیر مکنون(گیری )روابط بین برازش مدل اندازه  -1

 برازش مدل ساختاری )روابط بین متغیرهای مکنون(   -2

 برازش مدل کلی    -3

 

 ارزیابی شاخصهای مربوط به  مدلهای اندازه گیری 

گیری  گیری مدلی استتتت که در آن روابط بین متغیرهای مشتتتاهده پذیر و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازهمدل اندازه

شتود. پایایی خود  گیری سته معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استتفاده میهای اندازهبررستی برازش مدلشتود. برای می

 پذیرد.از سه طریق بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی صورت می
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 مدل پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار عاملی )بررسی مدلهای اندازه گیری(   1نمودار
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 )بررسی مدلهای اندازه گیری(   t-Valuesمدل پژوهش با  ضرایب  -2نمودار

 

آورده   2و   1بین تمامی ستوالات و متغیرهای مکنون مربوطه بترتیب در نمودارهای   tبارهای عاملی استتاندارد شتده و ضترایب 

باشتد. همانگونه که در نمودارها مشتخص استت می 4/0شتده استت. مقدار ملاک برای مناستب بودن ضترایب بارهای عاملی،  

بوده و   1.9۶و   0.4مقدار بار عاملی و ضتتریب تی تمامی ستتوالات با متغیرهای مکنون مربوط به خودشتتان بترتیب بیشتتتر از  

 نشان دهنده معناداری ارتباط گویه ها و متغیرها می باشد.

 

 نتایج بررسی پایایی متغیرها با بکارگیری شاخصهای ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی

مدل   یک  در  پذیر  مشاهده  متغیرهای  بین  درونی  سازگاری  یا  پایایی  بررسی  برای  سنتی  شاخص  کرونباخ،  آلفای  ضریب 

های مربوط به آن است. معیار  میزان همبستگی بین یک سازه و شاخصگردد. سازگاری درونی نشانگر  گیری محسوب میاندازه

باشد از آنجا که  می   0.۷گیری خواهد بود، حداقل مقدار  دهنده پایایی مدل اندازه قابل قبول بودن برای این شاخص که نشان

تری به نام پایایی  از معیار مدرن  plsگیری در روش  این شاخص بسیار سختگیرانه بوده، برای بررسی همسانی درونی مدل اندازه

شود، نشان از پایداری درونی   ۷/0شود. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بیشتر از ( استفاده میCRترکیبی )

 گیری دارد . مناسب برای مدل اندازه

 

 

 نتایج ضریب آلفای کرونباخ  و ضریب پایایی ترکیبی    -4جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ  متغیرهای پژوهش 

 0.934 0.925 شغلی  فرسودگی

 0.911 0.۸۸9 هیجانی  فرسودگی

 0.۸44 0.۷۶۸ زدایی  شخصیت

 0.942 0.930 فردی  موفقیت فقدان

 0.935 0.92۷ بالا  عملکرد با کاری های سیستم

 0.۸50 0.۷۷9 شغلی  امنیت

 0.92۶ 0.900 توانمندسازی 

 0.913 0.۸۸2 پاداش  نظام 

 0.۸۶9 0.۸15 توسعه  و آموزش
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 ضریب پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ  متغیرهای پژوهش 

 0.۸94 0.۸52 استخدام  و انتخاب

 0.929 0.91۷ شغلی رضایت

 0.۸39 0.۷13 پرداخت  نظام 

 0.902 0.۸54 شغل  نوع

 0.۸۷2 0.۷۷9 پیشرفت  های فرصت

 0.۸۸2 0.۷33 سازمانی  جو

 0.۸۷1 0.۸02 رهبری  سبک

 0.۸۷2 0.۷۷9 فیزیکی  شرایط

 

شود، نتایج ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها آورده شده است همانطور که در جدول فوق ملاحظه مشاهده می

شود که مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  ( برای هر دو معیار، نتیجه می0.۷که با توجه به حدود گفته شده)بالای  

 باشند.  های پژوهش مورد قبول میبرای تمامی سازه 

 

 (AVEنتایج بررسی روایی همگرا متغیرها با بکارگیری شاخص میانگین واریانس استخراج شده)

منظور از شاخص روایی همگرا، سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده پذیر آن است. معیار متوسط 

گیری ( به عنوان شاخصی برای سنجش اعتبار درونی مدل اندازه19۸1فورنل و لارکر )( توسط  AVEواریانس استخراج شده )

 پیشنهاد شد.  

 AVEنتایج  بررسی روایی همگرا با معیار  -5جدول 

 AVE متغیرها  AVE متغیرها 

 0.۶29 استخدام  و انتخاب 0.۶۶۶ شغلی  فرسودگی

 0.59۷ شغلی رضایت 0.534 هیجانی  فرسودگی

 0.۶35 پرداخت  نظام  0.525 زدایی  شخصیت

 0.۶9۶ شغل  نوع 0.۶۷1 فردی  موفقیت فقدان

 0.۶94 پیشرفت  های فرصت 0.59۶ بالا  عملکرد با کاری های سیستم

 0.۷۸9 سازمانی  جو 0.534 شغلی  امنیت
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 AVE متغیرها  AVE متغیرها 

 0.۶29 رهبری  سبک 0.۷14 توانمندسازی 

 0.۶94 فیزیکی  شرایط 0.۶۸0 پاداش  نظام 

   0.5۶9 توسعه  و آموزش

بدست آمده و مطلوبیت    0.5شود، این معیار برای تمامی متغیرهای تحقیق بیشتر از مقدار بحرانی  همانطور که مشاهده می

 کند.گیری را تایید می های اندازهمدل

 

 نتایج بررسی روایی واگرا متغیرها با بکارگیری روش ماتریسی فورنل لارکر

گیری را در میزان افتراق مشاهده پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر  توانایی یک مدل اندازهروایی واگرا )تشخیصی( نیز  

لارکر سنجیده –سنجد و در واقع مکمل روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنلمشاهده پذیرهای موجود در مدل می

 دهد.  ( نشان می 19۸1شود. جدول نتایج بررسی روایی واگرا را به روش روش فورنل و لارکر )می

 

 نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر  -6جدول

متغیرهای  
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  فرسودگی

 هیجانی
0.۷3              

             0.۷2 0.42 زدایی  شخصیت

  موفقیت  فقدان

 فردی 
0.4۷ 0.۶4 0.۸2            

           0.۷3 0.43- 0.43- 0.35- شغلی  امنیت

          0.۸5 0.53 0.51- 0.4۸- 0.43- توانمندسازی 

         0.۸2 0.52 0.3۸ 0.45- 0.35- 0.39- پاداش   نظام

        0.۷5 0.40 0.54 0.51 0.40- 0.40- 0.3۸- توسعه   و  آموزش

  و  انتخاب

 استخدام 
-0.40 -0.3۸ -0.39 0.4۸ 0.55 0.52 0.52 0.۷9       

      0.۸0 0.2۷ 0.21 0.35 0.30 0.1۷ 0.3۶- 0.2۶- 0.1۸- پرداخت   نظام
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     0.۸3 0.22 0.41 0.41 0.41 0.50 0.45 0.۶3- 0.۶۷- 0.51- شغل  نوع

  های  فرصت

 پیشرفت 
-0.55 -0.۶0 -0.۶3 0.49 0.54 0.44 0.4۸ 0.4۶ 0.2۷ 0.۶۶ 0.۸3    

   0.۸9 0.۶3 0.4۸ 0.19 0.3۶ 0.35 0.33 0.4۶ 0.43 0.43- 0.39- 0.3۷- سازمانی   جو

  0.۷9 0.54 0.۶۶ 0.۶4 0.25 0.39 0.53 0.44 0.5۷ 0.52 0.۶5- 0.55- 0.5۶- رهبری   سبک

 0.۸3 0.۶4 0.52 0.۶9 0.55 0.22 0.3۶ 0.4۶ 0.3۷ 0.43 0.43 0.5۸- 0.55- 0.49- فیزیکی   شرایط

 

های موجود در قطر اصلی ماتریس قرار  متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در خانه  AVEشود، مقدار جذر  همانطور که مشاهده می 

توان اظهار  اند، بیشتر است. از اینرو میهای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شدههمبستگی میان آنها که در خانهاند، از مقدار  گرفته

های دیگر. به بیان دیگر روایی ها )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل بیشتری با سوالات خود دارند تا با سازهداشت که در مدل فوق، سازه

 واگرای مدل در حد مناسبی است. 

 

 (Inner modelبررسی مدل ساختاری )

گیرد مدنظر استتت. مدل ستتاختاری بر مدلی که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستتتقل و وابستتته مورد توجه قرار می

آنها گیری، به ستوالات )متغیرهای آشتکار( ارتباط ندارد و تنها متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان  های اندازهخلاف مدل

 کند.بررسی می
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 مدل پژوهش با ضرایب مسیر استاندارد شده )بررسی مدل ساختاری و کلی(  -3نمودار
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 )بررسی مدل ساختاری و کلی(  t-Valuesمدل پژوهش با  ضرایب  -4نمودار

 

 نتایج بررسی معناداری روابط بین متغیرها با محاسبه آماره تی و ضریب مسیر 

ضترایب مستیر بین متغیرها در جدول زیر آمده استت. مقدار ملاک جهت معناداری روابط بین متغیرها ضترایب معناداری تی و  

 می باشد.  1.9۶

 tضرایب مسیر استاندارد شده و مقدار -7جدول

 نتیجه سطح معناداری  tمقدار  (𝛃ضریب مسیر)  مسیر های موجود در مدل

 تایید شد  0.00 4.992 0.293 رضایت شغلی    سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 تایید شد  0.00 14.۶03 -0.۶53 فرسودگی شغلی   سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 تایید شد  0.00 12.۸4۶ -0.۶20 رضایت شغلی      فرسودگی شغلی

 

 باشد.نتایج جدول نشان میدهد که تمامی روابط معنی دار می  
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 نتایج بررسی ضریب تعیین متغیرهای وابسته 

زا بر یک متغیر دهنده تاثیر یک متغیر برونزا )وابستته( در مدل استت و نشتانمربوط به متغیرهای پنهان درون 𝑹𝟐ضترایب 

در نظر گرفته   𝑹𝟐به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی   ۶۷/0و   33/0،  19/0زا است که سه مقدار  درون

 شوند.  می

 متغیرهای وابسته    𝐑𝟐ضریب  -8جدول

 𝑹𝟐 متغیرهای وابسته مدل 

 0.42۶ فرسودگی شغلی

 0.۷0۸ رضایت شغلی

 

درصد از تغییرات   42.۶می باشد. لذا میتوان نتیجه گرفت که   0.۷0۸و   0.42۶فرسودگی شغلی و رضایت شغلی بترتیب برابر  𝑅2مقدار  

درصد از تغییرات رضایت شغلی توسط متغیرهای مربوط به خود تبیین می شود و مابقی واریانس آنها وابسته    ۷0.۸فرسودگی شغلی و  

 در مدل نیامده است.   به سایر عوامل و متغیرهایی هست که

 

 𝑸𝟐نتایج بررسی قدرت پیش بینی متغیرهای وابسته با شاخص 

کند.  بینی مدل در متغیرهای وابستته را مشتخص میاستت. که این معیار قدرت پیش  𝑄2ستومین معیار بررستی مدل ستاختاری،

های مربوط به بینی شتاخصباید قابلیت پیشهایی که دارای برازش بخش ستاختاری قابل قبول هستتند،  به اعتقاد آنها مدل

ها به درستتی تعریف شتده باشتند،  زای مدل را داشتته باشتند. بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط بین ستازههای درونستازه

  𝑄2ها به درستتی تائید شتوند. مقدار های یکدیگر گذاشتته و از این راه فرضتیهها قادر خواهند بود تا تاثیر کافی بر شتاخصستازه

بینی کم، متوستتط و قوی تعیین را به عنوان قدرت پیش 35/0و 15/0، 02/0زا، ستته مقدار های دروندر مورد تمامی ستتازه

 کند.می

 متغیرهای وابسته   𝑸𝟐ضریب   -9جدول

 𝑸𝟐 متغیر وابسته مدل 

 0.1۶2 فرسودگی شغلی

 0.2۸۶ رضایت شغلی

 

( مثبت و در سطح قابل قبولی قرار گرفته است. لذا مدل ترسیم شده به  0.2۸۶( و رضایت شغلی)0.1۶2فرسودگی شغلی )  𝑄2مقدار  

 خوبی توانسته تغییرات متغیرهای مذکور را برآورد کند.
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 بررسی مدل کلی 

( ابداع گردید ،استتتفاده میشتتود و طبق 2004) 9که توستتط تننهاوس و همکاران  GOFبرای بررستتی برازش مدل کلی معیار  

به عنوان مقادیر ضتتعیف، متوستتط و قوی برای    3۶/0و  25/0، 01/0گردد. ستته مقدار فرمول موجود در جدول محاستتبه می

GOF  .معرفی شده است 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار   -10جدول 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅ ̅ 𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑅2̅̅ ̅ 

0.4۶3 0.355 0.۶0۶ 

 

بدستت آمده و قدرت کلی مدل را نشتان می    0.3۶( بیشتتر از  0.4۶3)  GOFیافته های تحقیق حکایت از آن دارد که مقدار  

 دهد و مدل یک مدل قوی است.

 

 آزمون فرضیات 

در این بخش از تحقیق با استتفاده از نتایج حاصتل از مدلستازی معادلات ستاختاری در خصتوص تایید یا رد فرضتیات تصتمیم 

 گیری خواهد شد.

ی در کارکنان شغل  فرسودگی  یانجیم  با نقش  یشغل   تیرضا  بر   بالا   عملکردی با کار  یها  ستمیسفرضیه اول:   ➢

 شهرداری بوشهر تاثیر معنی داری دارد.

و مستیر اثرگذاری   بر فرستودگی شتغلی  بالا  ی با عملکردکار  یها ستتمیستجهت بررستی فرضتیه اول دو مستیر تاثیرگذاری 

قرار گرفت. نحوه داوری بدین صتورت استت که اگر تاثیر متغیر مستتقل بر فرستودگی شتغلی بر رضتایت مشتتری مورد آزمون 

میانجی و تاثیر متغیر میانجی بر وابستتته همزمان معنادار شتتود، نقش میانجیگری تایید شتتده و تاثیر غیر مستتتقیم را تایید  

 خواهیم کرد. نتایج مربوط به فرضیه اول تحقیق در جدول زیر آمده است.

 بررسی فرضیه اول تحقیق  - 11جدول 

 مسیر 
ضریب مسیر  

 استاندارد

آماره آماره  

 تی

سطح  

 معناداری 
 نتیجه

 تایید شد  0.00 14.۶03 -0.۶53 فرسودگی شغلی   سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 تایید شد  0.00 12.۸4۶ -0.۶20 رضایت شغلی      فرسودگی شغلی

 
9Tenenhaus et al. 
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 تایید شد  0.00 4.992 0.293 رضایت شغلی    سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 آزمون سوبل  بر رضایت شغلی  بالا  ی با عملکردکار  یها  ستمیستاثیرات   

 سطح معناداری  مقدار آماره  تاثیر کل  تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم

0.293 0.404 0.۶9۷ ۸.029 0.00 

 

 -0.۶53بر فرسودگی شغلی با ضریب مسیر    بالا  ی با عملکرد کار  یها  ستمیسهمانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر متغیر  

و مقدار    -0.۶20مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی نیز با ضریب مسیر    14.۶03و مقدار آماره تی  

ودگی شغلی نقش  تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر فرس  12.۸4۶آماره تی 

بر ررضایت شغلی ایفا می نماید. از طرفی با توجه به اینکه مقدار قدر    بالا  ی با عملکرد کار  یها  ستمیسواسطه ای را در تاثیر گذاری  

  05/0( کمتر از سطح خطای  0.00بیشتر محاسبه شده و سطح معناداری آزمون)  9۶/1و از    ۸.029( برابر با  Sobelمطلق آماره سوبل )

 ی با عملکرد کار  ی ها  ستمیسگری فرسودگی شغلی را در رابطه بین  درصد تاثیر میانجی  95توان در سطح اطمینان  ست آمده است، میبد

 و رضایت شغلی را بار دیگر تایید کرد.    بالا

 

 فرضیه دوم: سیستم کاری با عملکرد بالا بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معناداری دارد.  ➢

 نتایج مربوط به فرضیه دوم تحقیق در جدول آمده است.

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده سیستم کاری با عملکرد بالا بر رضایت شغلی  - 12جدول

 در کارکنان شهرداری بوشهر 

 فرضیه دوم  
 ضریب مسیر 

(B) 

 مقدار تی 

(t-value) 

سطح  

معنادار 

 ی

 نتیجه

 تایید شد  0.00 4.992 0.293 رضایت شغلی    سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 

دهد که در جدول فوق نشتان می  بررستی ضتریب اثر ستیستتم کاری با عملکرد بالا بر رضتایت شتغلی کارکنان شتهرداری بوشتهر

و از   4.992( برابر با  t-valueمعناداری )براورد شتتده استتت. با توجه به اینکه مقدار عدد   0.293این ضتتریب مستتیر به میزان  

دار استت؛ یعنی ستیستتم کاری معنا  05/0توان نتیجه گرفت که این ضتریب مستیر در ستطح خطای  باشتند؛ میبیشتتر می 9۶/1

تأثیر مثبت و معناداری دارد. با افزایش یک انحراف استتاندارد در   با عملکرد بالا بر رضتایت شتغلی کارکنان شتهرداری بوشتهر

 0.293به اندازه   نمرات ستیستتم کاری با عملکرد بالا ، شتاهد افزایش در نمرات رضتایت شتغلی کارکنان شتهرداری بوشتهر

 انحراف استاندارد خواهیم بود.  

بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شتده میتوان فرضتیه دوم تحقیق مبنی بر وجود تاثیر ستیستتم کاری با عملکرد بالا بر  

 تایید می شود.  رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر
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 فرضیه سوم: سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معناداری دارد.  ➢

 نتایج مربوط به فرضیه سوم تحقیق در جدول آمده است.

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی    -13جدول

 شغلی در کارکنان شهرداری بوشهر 

 فرضیه سوم  
 ضریب مسیر 

(B) 

 مقدار تی 

(t-value) 

سطح  

معنادار 

 ی

 نتیجه

 تایید شد  0.00 14.۶03 -0.۶53 فرسودگی شغلی   سیستم های کاری با عملکرد بالا   

 

  ملاحظه می شود، تاثیر سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر 13همانطور که در جدول 
این مسیر بیشتر از قدر مطلق   tمعنادار می باشد. بعبارتی چون مقدار آماره  t ،14.۶03و مقدار آماره  - 0.۶53با ضریب بتای 

می باشد فرضیه این قسمت مبنی بر وجود تاثیر سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری    9۶/1

معنادار می باشد. چون مقدار ضریب بتای بین این سازه ها منفی بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت که با افزایش    بوشهر

انحراف   ۶53/0به اندازه    یک انحراف استاندارد در سیستم کاری با عملکرد بالا، فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر

 استاندارد کاهش خواهد یافت. بنابراین فرضیه سوم تحقیق نیز تایید می شود.

 فرضیه چهارم: فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معناداری دارد.  ➢

 نتایج مربوط به فرضیه چهارم تحقیق در جدول آمده است.

 

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان  -14جدول

 شهرداری بوشهر 

 فرضیه چهارم  
 ضریب مسیر 

(B) 

 مقدار تی 

(t-value) 

سطح  

معنادار 

 ی

 نتیجه

 تایید شد  0.00 12.۸4۶ -0.۶20 رضایت شغلی      فرسودگی شغلی

 

با ضریب   ملاحظه می شود، تاثیر فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر  -14همانطور که در جدول  

می    9۶/1این مسیر بیشتر از قدر مطلق     tمعنادار می باشد. بعبارتی چون مقدار آماره    t  ،12.۸4۶و مقدار آماره    -0.۶20بتای  

باشد فرضیه این قسمت مبنی بر وجود تاثیر فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر معنادار می باشد.  
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چون مقدار ضریب بتای بین این سازه ها منفی بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت که با افزایش یک انحراف استاندارد  

انحراف استاندارد کاهش خواهد یافت. بنابراین   ۶20/0در فرسودگی شغلی، رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر به اندازه 

 فرضیه چهارم تحقیق نیز تایید می شود. 

 گیری بحث و نتیجه

)مورد مطالعه :    یشغلفرسودگی    یانجیم  با نقش   یشغل  تی رضا  بر  بالا  عملکردبا    یکار  ی ها  ستمیس  ریتاث  بررسیپژوهش حاضر به  

و در    یکاربرد  ،یشیمایاز نظر هدف، پ  ،یشیمایپ  یفیپژوهش از نظر روش توص  نی. اپردازدیم  کارکنان شهرداری  شهرستان بوشهر(

شده است.    لیاز دو بخش تشک  قیتحق  نیپرسشنامه مورد استفاده در ا.  باشد  یم  یدانیم  قاتیداده ها از نوع تحق  یاز نظر گردآور   تینها

مسئولیت اجتماعی  پرسشنامه شامل سوالات مربوط به    ی( است. بخش بعدلات یتحص  و  تیافراد )سن، جنس  یها  یژگیبخش اول شامل و

نفر به دست   1۸۶نمونه  تیاست. در نها کرتیل  یپنج درجه ا  اسیاست که در مق  و کیفیت خدمات و رضایت مشتری و شهرت سازمان

 داده ها استفاده شده است.    لیو تحل  هیتجز  یبرا  یو استنباط  یفیتوص  یپژوهش از روش ها   نیآمد. در ا

 

با عملکردکار   یها   ستمیسفرضیه اول:   ی در کارکنان شغل  فرسودگی  یانجیم   با نقش  یشغل  تیرضا  بر   بالا   ی 

 معنی داری دارد.شهرداری بوشهر تاثیر 

 -0.۶53بر فرسودگی شغلی با ضریب مسیر    بالا  ی با عملکرد کار  یها  ستمیسهمانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر متغیر  

و مقدار    -0.۶20مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی نیز با ضریب مسیر    14.۶03و مقدار آماره تی  

ودگی شغلی نقش  تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل میتوان استنباط کرد که متغیر فرس  12.۸4۶آماره تی 

با توجه به اینکه مقدار قدر  بر ررضایت شغلی ایفا می نماید. از طرفی    بالا  ی با عملکرد کار  یها  ستمیسواسطه ای را در تاثیر گذاری  

  05/0( کمتر از سطح خطای  0.00بیشتر محاسبه شده و سطح معناداری آزمون)  9۶/1و از    ۸.029( برابر با  Sobelمطلق آماره سوبل )

 عملکرد ی با  کار  ی ها  ستمیسرا در رابطه بین  فرسودگی شغلی  گری  درصد تاثیر میانجی  95توان در سطح اطمینان  بدست آمده است، می

همسو    (1400و همکاران )  ی ر یاست( و  1402و رضایت شغلی را بار دیگر تایید کرد. نتایج پژوهش با پژوهش های فدایی و همکاران )  بالا

 می باشد. 

 

 فرضیه دوم: سیستم کاری با عملکرد بالا بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معناداری دارد. 

دهد که این ضریب مسیر نشان می  عملکرد بالا بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهرسیستم کاری با  بررستی ضریب اثر 

باشند؛  بیشتر می  9۶/1و از   4.992( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) 0.293به میزان  

سیستم کاری با عملکرد بالا بر رضایت دار استت؛ یعنی  معنا 05/0توان نتیجه گرفت که این ضتریب مستیر در ستطح خطای می

ستیستتم کاری با  تأثیر مثبت و معناداری دارد. با افزایش یک انحراف استتاندارد در نمرات    شتغلی کارکنان شتهرداری بوشتهر

واهیم  انحراف استتاندارد خ 0.293رضتایت شتغلی کارکنان شتهرداری بوشتهر به اندازه ، شتاهد افزایش در نمرات  عملکرد بالا  

 همسو می باشد. (1400و همکاران ) یریاستو (  1401و همکاران )  ینیقائدامبود.  نتایج پژوهش با پژوهش های  

ستیستتم کاری با عملکرد بالا بر تحقیق مبنی بر وجود تاثیر  بنابراین با توجه به داده های گرد آوری شتده میتوان فرضتیه دوم 

 تایید می شود.  رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر



230-254تصفحا  -1دوره    -4  هشمار در مدیریت پژوهش    فصلنامه     
Journal of Research in Management 

Issn: 3060-6241 

252 
 

 

 

 تاثیر معناداری دارد.  فرضیه سوم: سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر

و    -0.۶53با ضریب بتای   سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر همانطور که ملاحظه می شود، تاثیر  

می باشد فرضیه این قسمت    9۶/1این مسیر بیشتر از قدر مطلق    tمعنادار می باشد. بعبارتی چون مقدار آماره    t  ،14.۶03مقدار آماره  

معنادار می باشد. چون مقدار ضریب بتای    سیستم کاری با عملکرد بالا بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهرمبنی بر وجود تاثیر  

سیستم کاری با عملکرد بالا،  بین این سازه ها منفی بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت که با افزایش یک انحراف استاندارد در  

انحراف استاندارد کاهش خواهد یافت. بنابراین فرضیه سوم تحقیق نیز تایید   ۶53/0به اندازه   فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری بوشهر

 همسو می باشد. (  2022گاروال )و آ(  1401( )2024و همکاران )  ژانگ نتایج پژوهش با پژوهش های  می شود. .   

 

 تاثیر معناداری دارد.   فرضیه چهارم: فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهر

با ضریب بتای   فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهرهمانطور که ملاحظه می شود، تاثیر  

این مسیر بیشتر از قدر مطلق     tمعنادار می باشد. بعبارتی چون مقدار آماره    t  ،12.846و مقدار آماره    - 0.620

تاثیر    96/1 بر وجود  این قسمت مبنی  باشد فرضیه  بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری می  فرسودگی شغلی 

معنادار می باشد. چون مقدار ضریب بتای بین این سازه ها منفی بدست آمده است، می توان نتیجه گرفت   بوشهر

 620/0به اندازه    فرسودگی شغلی، رضایت شغلی کارکنان شهرداری بوشهرکه با افزایش یک انحراف استاندارد در  

انحراف استاندارد کاهش خواهد یافت. بنابراین فرضیه چهارم تحقیق نیز تایید می شود. نتایج پژوهش با پژوهش 

 همسو می باشد.   (1400و همکاران )   یریاست( و  1402و همکاران )های فدایی  

ی شغل  فرسودگی  یانجیم   با نقش  یشغل  تیرضا  بر   بالا  ی با عملکردکار  یها  ستمیسآیا  با توجه به بار عاملی سوال  

پیشنهاد می گردد که کارکنان جدا شدن از کار برایشان   در کارکنان شهرداری بوشهر تاثیر معنی داری دارد؟  

همچنین با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد   سخت باشد و در هنگام کار کردن نگرانی و دل مشغولی نداشته باشد.

فرآیندی در نظر گرفته شود که به وسیله آن شرایطی که بر محیط کار اثر می گذارد و در نتیجه باعث می شود  

 برایشان کاهش یابد. خشنودی در کار می شود و فشار عصبی ناشی از کار  
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