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Abstract  
This study was conducted to predict task 
performance through job demands, job resources 
and burnout. Statistical population of this correlation 
study was all the working employees of two textile 
complexes in Isfahan. 154 employees (116 male 
and 38 female) were selected through stratified 
random sampling and responded to the Task 
Demands Questionnaire (Chen & Kao, 2012), Job 
Resources Questionnaire (Chen & Kao, 2012), 
Burnout Questionnaire (Chen & Kao, 2012) and 
the task Performance Questionnaire (Chen & Kao, 
2012). Data were analyzed by using Pearson correlation 
coefficient and multiple regression analysis, stepwise 
method. Results of regression analysis revealed 
that only burnout can predict task performance 
(P<0.01). The results of this research indicated that 
burnout could be a Factor that weakens the level of 
task performance. 
Keywords: job demands, job resources, burnout, 
task performance.  
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  مقدمه
 انسـاني  نيـروي  آگاهانه، ساختار يك داشتن سبب به ها سازمان
 .كننـد  مي انتخاب ،دارند پيش در كه اهدافي به توجه با را خود

 كه خاصي هاي فعاليت رساندن انجام به براي نيز انساني نيروي
 رعايـت  بـه  ملـزم  را خـود  ،است گذاشته آنها ةعهد بر سازمان
 يـك  كاركنـان  ةوظيف ـ عملكـرد  لـذا  .دانـد  مي سازماني وظايف
 جملــه از .اســت ســازمان كــل عملكــرد دةدهنــ نشــان ســازمان
 ميـزان  گـذارد،  مـي  اثر كاركنان عملكرد بر كه عواملي مهمترين
 مختلـف  عوامل از ناشي سلامت سطح كاهش و شغلي استرس

 بـر  كـم  كنتـرل  و بـالا  شـغلي  تقاضاهاي قبيل از كار، محيط در
  ).2000 ،1هوچن( است نقش ابهام و نقش تعارض شغل،
 از ،2شـغلي  عملكرد بر مشتمل كار از ناشي ةعمد هاي بازده  

 از ارزشـيابي  در تغييـر  ،4شغلي خشنودي ،3شغلي خودبيگانگي
 در معمـولاً  رفتـار  در تغيير يندافر ).1386 ،كورمن( است خود،

 عملكـرد  بعـد  دو شـامل  عملكـرد  .كنـد  مي بروز افراد عملكرد
 نقـش  در يكـي  .اسـت  فنـي  يـا  اي وظيفـه  عملكـرد  و اي زمينه

 العــاده فــوق نقــش در ديگــري و )وظيفــه عملكــرد( 5عملكــرد
 ).2012 ،7كــاو و چــن( اســت )اي زمينــه عملكــرد( 6عملكــرد
 ةهسـت  را آن 9موتوويـدلو  و بورمن كه آنچه با ،8وظيفه عملكرد

 را هـايي  فعاليـت  و دارد ارتبـاط  نامنـد  مي شغل يا سازماني فني
 به منابع تبديل با غيرمستقيم طور به يا مستقيماً كه شود مي شامل

 وظيفـه  عملكـرد  .گيـرد  مي انجام اقتصادي مبادلات در محصول
 براي لذا .است بوده مهم اي مقوله صنايع و ها سازمان در همواره
 مفيـد  وشـود   مـي  اسـتفاده  سازماني مداخلات و راهبردها تمام
 توسـعه  و آموزش گزينش، نيرويابي، شامل راهبردها اين .است

 عملكـرد  در كلي عامل يك كه حقيقت اين .دشو مي انگيزش و
 است، عملكرد مختلف هاي سنجه زيربناي كه دارد وجود شغلي
 .دهـد  مـي  كـاهش  را شغلي عملكرد ةروي با فردي ابعاد اهميت
 و سـازمان  ةزمين به لهأمس اين كه است اين است مشخص آنچه

 خـدماتي  سـازمان  يـك  بـراي  .است مربوط پژوهشگران نياز يا
 كار خوب و مشتريان با خوشرويي بين تمايز ابعاد است ممكن
 بجـا  و شايسـته  كـاملاً  مجزا، بعد دو عنوان به همكاران با كردن
 دو از اسـتفاده  نيـز  كاركنـان  شغلي عملكرد ارزيابي براي .باشد
  ،10هانـت ( دارد برتـري  كلـي،  بعـد  يك از استفاده جاي به بعد

  

 عملكـرد  براي ابعاد از اي مجموعه گرفتن نظر در حتي ).1996
 بـه  .لازم باشد است ممكن نيز هدف و زمينه به توجه با شغلي
 ميـزان  در كـه  آمـد  وجود به مختلفي هاي بندي طبقه دليل همين

 و كلمــن( نــدا متفــاوت يكــديگر بــا منفــي و مثبــت اثرگــذاري
  ).2000 ،11بورمن

 تقسـيم  دسـته  دو بـه  شغلي عملكرد مختلف هاي بندي طبقه  
 ةحرف ـ يـا  شـغل  يك براي كه هستند آنهايي اول گروه شود؛ مي

 ةهم ـ براي كه هستند  آنهايي دوم گروه و اند يافته توسعه خاص
 بـراي  اول گروه هاي بندي طبقه .نددار كاربرد ها حرفه و مشاغل
 نـوع  هاي بندي طبقه اما هستند؛ غني بسيار خاص مشاغل همان
ايــن  وجــود بــا .هســتند گيــري تصــميمو قابــل  ســودمند دوم

 هـم  بـا  بنـدي  طبقـه  نـوع  دو اين كهاست  داده نشان ها پژوهش
 عملكـرد  در كلـي  عامـل  يـك  وجـود  و نددار مثبت همبستگي

 ،12اونـز  و اسـميت  ويـزوواران، ( شـود  مي ييدأت ديگر بار شغلي
 هايشـان  توانايي مورد در مردم باورهاي به كنترل كانون ).2005

 .كنـد  مـي  اشـاره  محـيط  در موجـود  هاي كننده تقويت كنترل در
 توانـايي  بـه  كه افرادي در انگيزه سطح اند، داده نشان ها پژوهش

 كنتـرل  بـه  يعنـي  محيطـي،  هـاي  كننـده  تقويت كنترل براي خود
 را كنتـرل  كـانون  كه است افرادي از بيشتر دارند، اعتقاد دروني
 انتظـار  كلـي  طـور  به اگرچه ).1388 ،اسپكتور( دانند مي بيروني

 ثيرأت اما شود، منجر بهتر شغلي عملكرد به بيشتر ةانگيز ،رود مي
 وظيفـه  عملكرد با زيادي ميزان به تجربه .است تر پيچيده متغير اين

 شخصـيتي  متغيرهـاي  كه حالي در اي، زمينه عملكرد تا دارد رابطه
   .يفهوظ عملكرد تا دارد رابطه اي زمينه عملكرد با زيادي ميزان به

 جسـمي،  هـاي  ويژگـي  نگـاه،  يـك  در شغلي منابع ةادام در  
 راسـتاي  در كـه  اسـت  شـغلي  سـازماني  يـا  و اجتماعي رواني،
 كمـك  شـغلي  تقاضـاهاي  كـاهش  كـاري  اهـداف  بـه  دستيابي

 از ناشــي روانــي يــا جســمي هــاي هزينــه همچنــين .كننــد مــي
 شوند مي تعديل شغلي منابع طريق از كه است شغلي تقاضاهاي

 شـغلي  منابع .كنند مي كمك فرد تحول و رشد به طريق آن از و
 باعـث  همزمان و فرد در شخصي تحول و رشد تحريك باعث
 گردنـد  مـي  فـرد  بر شغلي تقاضاهاي از ناشي فشارهاي كاهش

 شـغلي  منـابع  ).2005 ،13اسـكاوفلي  و نـاكرينر  بيكر، دمروتي،(
و حمايـت  14عنوان مثال؛ فرصت ارتقاي شغلي شامل دو بعد به
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 ).2005 ،2بـورگ  و هوگ هانرز، كريستينسن،( است 1همكار از
 هويـت  چندگانـه،  مهارت به نياز شغل؛ منابع مهمترين جمله از

 .اسـت  عملكـرد  دبـازخور  و اسـتقلال  وظيفـه،  اهميـت  وظيفه،
 حمايـت  و حفظ يافتن، پي در افراد منابع، حفظ ةنظري براساس

 تهديد آنها منابع كنند احساس افراد كه هنگامي .هستند منابع از
  .شوند مي سراسيمه بخورند، شكست منابع كسب در يا شود مي

 منابع )2007( 3روكولاينن و كينونن ،مائونو ةمطالع براساس  
 كـه  دريافتنـد  آنـان  .هستند كاري پيوند مهم هاي بين پيش شغل،
 بعـد  سه خوبي به سازمان، بر مبتني طبع مناعت و شغلي كنترل
كشـور   بهداشـتي  هـاي  مراقبتبخش  كاركنان در را كاري پيوند
 ديگر سوي از ).2007 ،همكاران و مائونو( كنند مي تبيين فنلاند
 نبـود  كـار،  محل در اجتماعي حمايت نبودن مانند( منابع نبودن
 احساس و دوش ميمنجر  هدف تحقق در تأخير به )كاري كنترل
 نگرشـي  بـه  احساسـات  اين .دارد دنبال به را شكست و ناكامي
 بـا  شدن عجين سازماني، تعهد كاهش مانند كار به نسبت منفي
منجـر   خدمت ترك به تمايل افزايش نيز، و كاري انگيزش كار،
 شـواهد  براساس نتيجه در ).2007 ،همكاران و مائونو( شود مي

 در ويـژه  بـه  دارنـد،  پيونـد  بـا  مهمي ةرابط شغلي منابع تجربي،
 و پرهـونيمي  هاكـانن، ( باشـد  بـالا  شغلي مطالبات كه شرايطي
 در كـه  دارد گوناگوني انواع شغلي منابع ).2008 ،4تانر ـ توپينن

 بـراي  و گيـرد  مي قرار بررسي مورد آنها از اي پاره پژوهش، اين
  :شود مي ارائه آنها از كوتاهي شرح بيشتر آشنايي

 كـاري  محـيط  در معنـا،  بـراي  واحدي تعريف ؛شغل معناداري
 و اسـت  »ارتبـاط « معنـا،  اساس كه معتقدند برخي ندارد، وجود

 درونـي  دنيـاي  ميـان  متقابـل  ةرابط ةدهند نشان شغل، معناداري
 نظيـر  مثبتـي  پيامـدهاي  معنـاداري  .آنهاسـت  كار محيط و افراد
 مـؤثر  مـديريت  ،اصـلي  كاركنـان  حفظ سازمان، عملكرد بهبود
 بـه  سـازمان  بـراي  را كاري پيوند و بيشتر سازماني تعهد تغيير،
 با يافتن پيوند مقابل در ).2006 ،5هولمز كارترايت،( دارد همراه
 شـود  منجر كار از منفعت ادراك به ممكن است نيز معنادار كار

  ).1389 شرافت، و نژاد روشن پور، قلي(
 شـغلي،  منـابع  از ديگـر  يكي ؛)كنترل بر كار( 6شغلي استقلال

 بـراي  كاركنـان  .كنـد  مي تجربه كارمند كه است ميزان استقلالي
 شغلشـان  و خـود  منـابع  بـر  كـافي  كنتـرل  بـه  كار، در موفقيت
 منجر رفتگي تحليل و سراسيمگي به نداشتن استقلال .نيازمندند

  امكـان  بـه  شغلي استقلال ).2008 ،7پوكن ويلدرموث،( شود مي
  

 استفاده و شخصي كاري رويكردهاي كارگيري به گيري، تصميم
 كســب و وظــايف انجــام چگــونگي در شخصــي تشــخيص از

  .شود مي گفته كاري اهداف
 بـا  درونـي  هـاي  پـاداش  ؛)درونـي  انگيـزش ( درونـي  پاداش

 درونـي،  هـاي  پـاداش  .هستند همراه سازماني مطلوب پيامدهاي
 كاري وظايف انجام هنگام فرد كه هستند ارزشمندي احساسات

 به و دهد مي افزايش را فرد تلاش احساسات اين .كند مي تجربه
 همـراه  را مندي رضايت كار انجام نتيجه، در .بخشد مي انرژي او

 ماننـد  شـغلي  منـابع  .شـود  مـي  روحيـه  تقويـت  موجب و دارد
 و كننـد  مـي  بينـي  پـيش  را انگيزشـي  پيامـدهاي  شغلي، استقلال

 يا شناختي هيجاني، جسمي، تقاضاهاي مانند( شغلي تقاضاهاي
 ييهاپيامـد  هـاي  بينـي  پيش مهمترين )اجتماعي حمايت نداشتن
   .است منفي هيجانات مانند
 زيـاد  شـغلي  تقاضـاهاي  از ناشـي  روانـي  فشار با رابطه در  

 از ناشــي روانـي  فشـار  برخــي .دارد وجـود  متفـاوتي  تعـاريف 
 بـين  يتناسـب  بـي  يـا  ناهماهنگي وجود را زياد شغلي تقاضاهاي

 يتناسـب  بـي  نيـز  و شغل الزامات با فرد هاي مهارت و ها توانايي
 محـيط  سـوي  از نيازهـا  اين كامروايي ميزان و فرد نيازهاي بين
 دسـته  شـش  )1976( 8گراث مك ).1389 اديبي،( دانند مي وي كار

 مربوط فشارهاي ـ1 كند؛ مي مشخص كار محيط در را رواني فشار
 مربوط فشارهاي ـ3 نقش به مربوط فشارهاي ـ2 شغل خود به
 فيزيكـي  محـيط  از كـه  فشـارهايي  ـ ـ4 رفتاري هاي مجموعه به

 اجتمـاعي  محـيط  اه ـآن منشـأ  كه فشارهايي ـ5 گيرند مي نشأت
 ـ فشارهاي ـ6 است  فشـار  در تقاضـاها  نقـش  .شخصـي  يدرون
 ابهـام  فشـارها  ايـن  ةجمل ـ از .است واضح كاملاً شغلي رواني
 اطلاعـات  بعضـي  آن در كـه  است معيني شغلي وضعيت نقش
 .انـد  كننـده  گمراه و نارسا مطلوب، طور به شغل انجام براي لازم
 شـغل  انجام براي وي از انتظاري چه كه داند نمي فرد نتيجه در

 ناپذير اجتناب اي لهأمس ها سازمان بيشتر در نقش در ابهام .دارند
 در موجـود  هاي ابهام تا دارند نياز رهبراني به ها سازمان و است
 در نقـش  در ابهـام  .كنند برطرف را كاركنان به محول هاي نقش
 وري بهـره  از را فرد كه شود مي منجر رواني فشار به زماني واقع

 كـار  كـه  دهـد  مي رخ زماني 9نقش ابهام .دارد مي باز پيشرفت و
 .نيست واضح آنها شغلي وليتؤمس ةحوز و است نامعلوم افراد
 كـافي  اطلاعـات  خـود  كـاري  نقـش  ةدربـار  فرد حالت اين در

همكـاران  انتظـارات  و هـا  وليتؤمس كاري، اهداف يعني .ندارد
 
1. peer support              2. Kristensen, Hannerz, Høgh and Borg 
3. Mauno, Kinnunen, Ruokolainen         4. Hakanen, Perhoniemi, Toppinen-Tanner  
5. Cartwright, Holmes            6. Job independence 
7. Wildermuth, Pauken            8. Macgrath 
9. role abiguity 
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 بـه  مـوارد  اين واضح نبودن و نيست روشن و واضح فرد براي
 شـود  مـي  منجـر  روانـي  فشـار  و درماندگي ناكامي، سردرگمي،

 حالــت 2نقــش تعــارض همچنــين ).1380 ،1انريــت و پــاول(
 وي در فـرد،  يك از متفاوت توقعات دليل به كه است متناقضي

 چنـين  بـه  نيسـت  مايل فرد يا مواردي، چنين در .شود مي ايجاد
 شـرح  با توقعات اين كه كند مي تصور يا و دهد پاسخ توقعاتي
 طــور همــين و ).1386 اســتورا،( نــدارد مطابقــت وي وظــايف
 پـس  از نتوانـد  فرد اگر« كه است معني اين به 3نقش گرانباري

 فشـار  دچـار  برآيد، است معيني شغل از بخشي كه كاري انجام
 زمـاني  گرانبـاري، « ).1385 آلتايمر، و راس(» شد خواهد رواني

 او تـوان  از خـارج  فـرد  بـه  واگذارشده كار كه آيد مي وجود به
 از مجموعـه  دو كلـي  طور به ).1374 گريفين، و مورهد(» باشد

 تقاضـاهاي  :كـرد  مشـخص  كـار  نوع هر در توان مي را متغيرها
 متعـددي  متغيرهـاي  بـا  شغلي تقاضاهاي .شغلي منابع و شغلي

 تـرك  كاركنـان،  روانـي  سلامت خانواده، ـكار تعارض همچون
 شـغلي  رضـايت  و سـازماني  تعهـد  شـغلي،  فرسودگي خدمت،
  ).2007 ،4متزر و دولارد بيكر، زانتوپولو، لويگ،( نددار رابطه
 نويسـد؛  مـي  شـغلي  فرسـودگي  تعريـف  در )1983( 5فاربر  

 روانـي  و عـاطفي  جسـمي،  خستگي از حالتي شغلي فرسودگي
 و مردم با فرد درازمدت و مستقيم رويارويي ةنتيج در كه است
 ايجـاد  وي در فرساست، طاقت هيجاني لحاظ از كه شرايطي در
 شـغلي  فرسـودگي  )1981( 6جكسون و مسلش نظر به .شود مي

 عوامـل  اثـر  بـر  فـرد  سـازگاري  قدرت كاهش از است عبارت
 بـه  نشـانگان  ايـن  .هيجاني جسمي خستگي نشانگان و فشارزا
 و شـغل  بـه  نسبت منفي نگرش فرد، در منفي ةخودپندار ايجاد
 يـا  رجـوع  اربـاب  مشـتري، ( ديگران با ارتباط احساس ننداشت

 بـه  را فـرد  اسـت  ممكن نشانگان اين .دشو ميمنجر  )مراجعان
 ساعتچي،( دهد سوق جسماني و رواني هاي بيماري انواع سوي
 شـغلي  فرسودگي ايجاد باعث كه )تنيدگي( تنش منابع ).1387

 فـردي  زاهـاي  تـنش  مثال براي .هستند متعدد شوند، مي فرد در
 بـا  تمـاس ( فـردي  بـين  زاهـاي  تـنش  ،)هـا  ناكـامي  و انتظارات(

 زاهـاي  تـنش  و )...و مـديران  همكـاران،  بـين  روابـط  مراجعان،
 در تنش منابع جمله از ،)اداري مقررات ،كاري تراكم( سازماني
 فرسـودگي  با مرتبط علل با رابطه در .هستند ها سازمان كاركنان
 گرانباري، قبيل از( معمولي شغلي فشارهاي مثل عواملي شغلي

 فشارهاي از بيش )نقش در تعارض و ابهام و زماني محدوديت
  كـار  از .دارنـد  رابطـه  شـغلي  فرسـودگي  با مراجعان، به مربوط

  

 تجربـه  كـاري  بـار  كـاري،  سنگين بار به است پاسخي افتادگي
 به مربوط مطالعات .زمان محدوديت به مربوط فشارهاي و شده

 متمركـز  نقش ابهام و تعارض بر اول ةدرج در شغلي فشارهاي
 زيـادي  همبسـتگي  همسان، اي گونه به نيز پديده دو اين و است

 متغيرهـاي  ةهم ـ ميـان  .انـد  داده نشـان  شـغلي،  فرسـودگي  با را
 بـا  كـه  متغيـري  اند، گرفته قرار مطالعه مورد كه شناختي جمعيت

 ميـزان  .اسـت  افـراد  سن دارد، تري قوي ةرابط شغلي فرسودگي
 30 بالاي افراد از بيشتر جوان، كاركنان بين در شغلي فرسودگي

 طـور  همـين  ).1387 سـاعتچي، ( است شده گزارش ساله، 40 و
 كـه  اسـت  نقـش  درون تعارض از شكلي خانواده ـكار تعارض
 زندگي از حوزه دو هر از نقش فشارهاي كه دهد رخ مي زماني
 ،7كـاو  و چـن ( افتد مي اتفاق هستند، ناسازگار متقابلاً كه فردي
 منابع با رابطه در متعددي هاي پژوهش اخير سالهاي در ).2012

 كاركنـان  سـلامت  بـا  رابطـه  در آنها نقش و شغلي تقاضاهاي و
 جانـب  از شـغلي  تقاضاهايدهد  نشان مي كهاست  گرفته انجام

 آثـار  دارنـد،  را خـود  شـغل  در شايستگي احساس كه كاركناني
 سـازمان  و فـرد  بالاي شغلي عملكرد به نهايت در و دارد مثبتي

 باشـد،  فرد توانايي از خارج تقاضاها اين اگر اما ،شود ميمنجر 
 شغلي تقاضاهاي كه آنجا از همچنين .دشو مي رواني فشار دچار
 رسـمي  هـاي  سازمان در دارد انتظار خود كاركنان از سازمان كه
 ايـن  و شـود  مـي  اجـرا  كاركنـان  بررسـي  در بـارزتري  شكل به

 سـازماني  و اجتماعي و رواني جسمي، هاي ويژگي با ها خواسته
 ثيراتشأت و سازماني و فردي شغلي عملكرد كاهش نهايت در و
 در اي لهأمس ـ طـرح  سـت، ا رو روبه شغلي و شخصي زندگي بر
 نتـايج  از استفاده با بتوان تا كرد احساس پژوهشگررا  مورد اين
 كاركنـان  به كمك طور همين و زمينه اين در ابهامات حل به آن
 تـوان  مـي  بنـابراين  .پرداخـت  شـغلي  هاي تنش كاهش منظور به

 جامعـه  در كـه  پايگاههـايي  براسـاس  افـراد انتظارات  كه گفت
 بـالاتر،  پايگاههـاي  بـا  افـراد  .گيـرد  مـي  شـكل  كنند، مي اشغال

 صورتي در و دارند خود سازمان از بالاتري توقعات و انتظارات
 ناهنجاري و آسيب يك شكل به نشود، برآورده توقعات اين كه

 شغلي منابع نقش به توجه ديگر سوي از .دهد مي نشان راخود 
 از افـراد  ةوظيف ـ عملكرد كاهش از جلوگيري و كاهش منظور به

  .است لهأمس اين ضروريات
 بررسـي  كه است آن در پژوهش ضرورت موارد، اين به بنا  
 شـغلي  منـابع  از برگرفتـه  شغلي فرسودگي از ناشي آثار تا شود
متغيـر  روي بـر  كـار  محيط در زياد شغلي هاي تقاضاي و اندك

 
1. Powell & Enright            2. role conflict 
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 بـه  توان مي را وظيفه عملكرد آيا و است صورت چه به ملاك،
 افراد شغلي تقاضاهاي و سازمان منابع طريق از گام به گام ةشيو
 بينـي  پـيش  كاركنـان،  شـغلي  فرسودگي با غيرمستقيم صورت به

 نقــش بررســي پــژوهشايــن  هــدف اســاس، ايــن بــر كــرد؟
 دو كاركنــان ةوظيفــ عملكــرد در عوامــل ايــن كننــدگي تعيــين
 هـدف  ايـن  بـراي  لـذا  .است اصفهان شهر در نساجي ةمجموع
 پـژوهش  اين براي وظيفه عملكرد خصوص در زير هاي هفرضي
   .اند شده گرفته نظر در
   .كند مي بيني پيش را وظيفه عملكرد ،شغلي قاضاهايت ـ1
   .كند مي بيني پيش را وظيفه عملكرد ،شغلي منابع ـ2
   .كند مي بيني پيش را وظيفه عملكرد شغلي، فرسودگي ـ3
  

  روش
 گيـري؛  نمونـه  روش و نمونـه  آماري، ةجامع پژوهش، روش
 ايـن  آمـاري  ةجامع ـ .اسـت  همبسـتگي  نـوع  از پـژوهش  طرح

 و آذر( نسـاجي  ةمجموع دو در شاغل كاركنان همة را پژوهش
 .اسـت  داده تشكيل نفر 250 تعداد به 1392 بهار در )نخ جميل

 تناسـب  جـدول  براسـاس  بـالا،  در اشاره مورد آماري ةجامع از
 1مورگــان و كرجســي آمــاري ةجامعــ حجــم بــا نمونــه حجــم

 در نفـر  160 پژوهشاين  براي نياز مورد ةنمون حجم ،)1970(
 تـوان  سـطح  افـزايش  منظور به تعداد اين .است شده گرفته نظر

 شـده  گرفتـه  نظـر  در آماري هاي تحليل از حاصل نتايج آماري
 اي طبقـه  تصـادفي  روش مبنـاي  بـر  گيـري  نمونـه  بـراي  .است

 دو كل كاركنان به مجموعه هر كاركنان نسبت رعايت منظور به(
 از پس .گرديد عمل كاركنان اسامي فهرست طريق از )مجموعه

 بـه  )درصـد  7/3 معـادل ( پرسشنامه 6 ها، پرسشنامه آوري جمع
 لـذا  شـدند،  گذاشته كنار پژوهش از پاسخگويي در نقص دليل
 و مـرد  116( شاغل كاركنان از نفر 154 به پژوهش ةنمون گروه

  .يافت تقليل )زن 38
  

  سنجش ابزار
 از شغلي تقاضاهاي سنجش براي :شغلي تقاضاهاي ةپرسشنام

 .شـد  استفادهمعرفي كردند،  )2012( كاو و چن كه سؤال چهار
 شغلي وظايف از ناشي تحميلي فشار و تداخل سؤال، چهار اين
 آن پاسـخگويي  مقيـاس  و دهد مي قرار سنجش مورد فرد بر را

 ايـن  .اسـت  )5=مـوافقم  كاملاً تا 1=مخالفم كاملاً( اي درجه پنج
 ترجمه استفاده براي پژوهش اين در بار اولين براي الؤس چهار
 الاتؤس ـ ابتـدا  كـه  بـود  شـكل  ايـن  بـه  ترجمـه  فرايند .گرديد

  پرسشنامة سپس و گرديد ترجمه فارسي به انگليسي از پرسشنامه
  

 .ندداد تطابق انگليسي ةپرسشنام با متخصص دو را شده ترجمه
 براي پرسشنامه ويرايشي، اصلاحات اعمال و مرحله اين از پس
 ايـن  روايي بررسي منظور به )2012( كاو و چن .شد آماده اجرا

 عـاملي  ةساز روايي ييدي،أت عاملي تحليل طريق از ابتدا پرسشنامه
 منفـي  همبستگي براساس سپس و كردند ييدأت را پرسشنامه اين
 مثبت همبستگي و )r=- 10/0( شغلي منابع با شغلي تقاضاهاي بين

 و همگـرا  روايي )r=31/0( سلامتي مشكلات با شغلي تقاضاهاي
 ايـن  كرونبـاخ  آلفاي .اند ساخته مستند را پرسشنامه اين واگراي

 ).2012 كاو، و چن( است شده گزارش 79/0 با برابر نيز پرسشنامه
 دست به 66/0 با برابر پرسشنامه كرونباخ آلفاي پژوهشاين  در
 :اسـت  شـرح  ايـن  به پرسشنامه اين الاتؤس از نمونه يك .آمد

 ام اجتمـاعي  يـا  خانوادگي دروني، زندگي با ام شغلي تقاضاهاي
   .دارند تداخل

 شـش  از شـغلي  منـابع  سـنجش  بـراي  :شغلي منابع ةپرسشنام
 ايـن  .شـد  اسـتفاده كردند،  معرفي )2012( كاو و چنكه  سؤال
 مناسـب  ةاستفاد جديد، هاي يادگيري ابتكار، تنوع، سؤال، شش

 مـورد  را همكـاران  از حمايت كسب و تخصص و ها مهارت از
 اي درجـه  پـنج  آن پاسـخگويي  مقيـاس  و دهد مي قرار سنجش

 نيـز  الؤس شش اين .است )5=موافقم كاملاً تا 1=مخالفم كاملاً(
 فرايند .دش ترجمه استفاده براي پژوهش اين در بار  اولين براي

 انگليسي از پرسشنامه الاتؤس ابتدا كه بود شكل اين به ترجمه
 دو را شـده  ترجمـه  ةپرسشـنام  سـپس  و دش ترجمه فارسي به

 مرحله اين از پس .ندداد تطابق انگليسي ةپرسشنام با متخصص
 .گرديد آماده اجرا براي پرسشنامه ويرايشي، اصلاحات اعمال و

 ابتـدا  پرسشـنامه  اين روايي بررسي منظور به )2012( كاو و چن
 ايــن عــاملي ةســاز روايــي ييــدي،أت عــاملي تحليــل طريــق از

 بـين  منفي همبستگي براساس سپس و كردند ييدأت را پرسشنامه
 برابـر  ترتيب به( همكاران از انزواي و فرسودگي با شغلي منابع

 بـا  شـغلي  منـابع  مثبـت  همبستگي و )r=-26/0 و r=-25/0 با
 پرسشـنامه  اين واگراي و همگرا روايي )r=34/0( شغلي عملكرد

 با برابر پرسشنامه اين كرونباخ آلفاي همچنين .ندساخت مستند را
 پـژوهش اين  در ).2012 كاو، و چن( است شده گزارش 79/0

 نمونه يك .آمد دست به 79/0 با برابر شنامهپرس كرونباخ آلفاي
 كمك همكارانم از :است شرح اين به پرسشنامه اين الاتؤس از
  .كنم مي دريافت حمايت و

 از شـغلي  فرسودگي سنجش براي :شغلي فرسودگي ةپرسشنام
 اين .شد استفادهكردند،  معرفي )2012( كاو و چنكه  سؤال ده
 مفرط خستگي هيجاني، فرسودگي همزمان صورت به سؤال، ده
و دهـد  مـي  قـرار  سنجش مورد را كار از گيري كناره به تمايل و
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 كـاملاً  تـا  1=مخالفم كاملاً( اي درجه پنج آن پاسخگويي مقياس
 ايـن  در بـار  اولـين  بـراي  نيـز  الؤس ـ ده اين .است )5=موافقم
 شـكل  ايـن  به ترجمه فرايند .دش ترجمه استفاده براي پژوهش

 ترجمـه  فارسـي  بـه  انگليسي از پرسشنامه الاتؤس ابتدا كه بود
 بـا  متخصـص  دو را شـده  ترجمـه  ةپرسشـنام  سـپس  و گرديد

 اعمـال  و مرحلـه  ايـن  از پـس  .ندداد تطابق انگليسي ةپرسشنام
 كاو و چن .دش آماده اجرا براي پرسشنامه ويرايشي، اصلاحات

 طريـق  از ابتـدا  پرسشـنامه  اين روايي بررسي منظور به )2012(
 ييدأت را پرسشنامه اين عاملي ةساز روايي ييدي،أت عاملي تحليل
 بـا  فرسـودگي  بـين  منفـي  همبسـتگي  براسـاس  سپس و كردند

 بـا  فرسـودگي  مثبـت  همبسـتگي  و )r=-35/0( شغلي عملكرد
 بـا  برابـر  ترتيـب  بـه ( سـلامتي  مشكلات و همكاران از انزواي

26/0=r 62/0 و=r( را پرسشـنامه  ايـن  واگراي و همگرا روايي 
 89/0 با برابر نيز پرسشنامه اين كرونباخ آلفاي .اند ساخته مستند

 آلفـاي  پژوهش اين در ).2012 كاو، و چن( است شده گزارش
 از نمونـه  يـك  .آمـد  دسـت  به 87/0 با برابر پرسشنامه كرونباخ

 از صـبح  اينكه از من :است شرح اين به پرسشنامه اين الاتؤس
 بروم كار اين سر باشم مجبور را ديگر روز و شوم بيدار خواب

  .كنم مي خستگي احساس
 از شـغلي  عملكـرد  سـنجش  بـراي  :شغلي عملكرد ةپرسشنام

 .شـد  اسـتفاده معرفي كردند  )2012( كاو و چنكه  سؤال شش
 يـاري  و شـغلي  وظايف كامل و مطلوب انجام سؤال، شش اين

 و دهد مي قرار سنجش مورد را شغلي وظايف انجام در ديگران
 كـاملاً  تـا  1=مخالفم كاملاً( اي درجه پنج آن پاسخگويي مقياس
 ايـن  در بـار  اولـين  بـراي  نيز الؤس شش اين .است )5=موافقم
 شـكل  ايـن  به ترجمه فرايند .دش ترجمه استفاده براي پژوهش

 ترجمـه  فارسـي  بـه  انگليسي از پرسشنامه الاتؤس ابتدا كه بود
 بـا  متخصـص  دورا  شـده  ترجمـه  ةپرسشـنام  سـپس  و گرديد

 و مرحلـه  ايـن  از پـس  .نـد داد تطـابق  انگليسي زبان ةپرسشنام
 چن .دش آماده اجرا براي پرسشنامه ويرايشي، اصلاحات اعمال

 از ابتـدا  پرسشـنامه  ايـن  روايي بررسي منظور به )2012( كاو و
 پرسشـنامه  اين عاملي ةساز روايي ييدي،أت عاملي تحليل طريق

 عملكـرد  بـين  منفي همبستگي براساس سپس وكردند  ييدأت را
 ايـن  واگـراي  روايـي  )r=-27/0( سـلامتي  مشـكلات  با شغلي

 ايـن  كرونبـاخ  آلفـاي  همچنـين  .انـد  ساخته مستند را پرسشنامه
 ).2012 كاو، و چن( است شده گزارش 87/0 با برابر پرسشنامه

  86/0 بـا  برابـر  شنامهپرس اين كرونباخ آلفاي حاضر پژوهش در

 شـرح  ايـن  بـه  پرسشـنامه  الاتؤس از نمونه يك .آمد دست به
  .دهم مي انجام را محوله وظايف اي شايسته صورت به :است
 بـه  پـژوهش  ايـن  هـاي  پرسشنامه اجراي :تحليل و اجرا روش

 آغـاز  در كه ترتيب اين به .است بوده دهي خودگزارش صورت
 تـا  گرفـت  قـرار  افراد اختيار در خلاصه توصيفي پرسشنامه هر

 .نمايند ها پرسشنامه به پاسخگويي به اقدام سپس و كنند مطالعه
 نظـر  از هـا  پرسشـنامه  تـك  تـك  ها پرسشنامه آوري جمع از پس

 تـا  گرفـت  قـرار  بررسـي  مورد دقيق طور به پاسخگويي صحت
 براي نياز مورد هاي داده سپس شوند، جدا ناقص هاي پرسشنامه
 اسـتخراج  ها پرسشنامه از پژوهش هاي فرضيه و اهداف بررسي

 از حاصـل  هـاي  داده .گرفـت  قـرار  آمـاري  تحليـل  مورد وشد 
 اسـتنباطي  و توصـيفي  آمار سطح دو در پژوهش هاي پرسشنامه

 و فراواني جدول از توصيفي سطح در .گرفتند قرار تحليل مورد
 هـاي  شـاخص  جـدول  و فراواني درصد نمودار فراواني، درصد
 ـ بـراي  پراكنـدگي  و مركزي گرايش  متغيرهـاي  وضـعيت  ةارائ
 اسـتفاده  پژوهش ملاك و بين پيش متغيرهاي و شناختي جمعيت

 پيرسون همبستگي ضريب از نيز استنباطي سطح در .است شده
 گام ةشيو به( چندگانه رگرسيون تحليل و آن معناداري آزمون و
 افـزار  نرم با گرفته صورت هاي تحليل ةهم .شد استفاده )گام به

  .است شده انجام 18 ةنسخ SPSS آماري
  

  ها يافته
 گـام  رگرسـيون  نتايج و همبستگي ضريب 2و 1 هاي جدول در
 و شـغلي  فرسـودگي  شـغلي،  منـابع  شـغلي،  تقاضـاهاي  گام به

 آخـرين  نتـايج  2 جـدول  در .است گرديده ارائه وظيفه عملكرد
   .است شده ارائه رگرسيون تحليل از مرحله

  
  پژوهش متغيرهاي بين همبستگي ـ1 جدول

  

ف
ردي

 

 متغير
 تقاضاهاي
 شغلي

 منابع
 شغلي

 فرسودگي
 شغلي

   - شغلي تقاضاهاي 1

  - - 31/0** شغلي منابع 2

 -- 33/0** 58/0**  شغلي فرسودگي 3

 - 36/0** 24/0** - 31/0** وظيفه عملكرد 4
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  19/  ...    شغلي، منابع شغلي و تقاضاهاي نقش
 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

، نتايج تحليل رگرسيون گام به 2هاي ارائه شده در جدول  يافته
گام نشان داد كه از بين سه متغير تقاضاهاي شغلي، منابع شغلي 
و فرسودگي شـغلي، فقـط در يـك گـام فرسـودگي شـغلي بـا        

قـادر  ) 01/0P<، 36/0-=β(داري  و معنيضريب بتاي استاندارد 
درصد  7/12توانسته  بيني عملكرد وظيفه بوده به تنهايي به پيش

بنـابراين براسـاس نتـايج    . از واريانس اين متغير را تبيين نمايـد 
بـه  (، دو فرضـية اول و دوم پـژوهش   2ارائـه شـده در جـدول    

بينـي   ترتيب تقاضاهاي شـغلي و منـابع شـغلي قـادر بـه پـيش      
گيرد، ولـي فرضـية    مورد تأييد قرار نمي) عملكرد وظيفه هستند

بينـي   ه فرسودگي شغلي قادر به پيشسوم پژوهش مبني بر اينك
  . گيرد عملكرد وظيفه است، مورد تأييد قرار مي

  
  بحث

بينـي عملكـرد وظيفـه از طريـق      اين پژوهش كه با هدف پـيش 
تقاضاهاي شغلي، منـابع شـغلي و فرسـودگي شـغلي در ميـان      
كاركنان دو مجموعة نساجي در اصفهان اجرا شد، شـواهدي از  

فرضية اول . در پژوهش به دست داد رابطة بين متغيرهاي مطرح
و دوم پژوهش مبني بر اينكـه متغيرهـاي تقاضـاهاي شـغلي و     

بيني عملكـرد وظيفـه هسـتند، مـورد      منابع شغلي، قادر به پيش
هاي كاو و چن  اين نتيجه با يافته). 2جدول (تأييد قرار نگرفت 

تقاضــاهاي شــغلي از جملــه عــواملي . همخــواني دارد) 2012(
وجب افـزايش سـطح تـنش افـراد در محـيط كـار       هستند كه م

در كنار تقاضاهاي شغلي، افراد منابع متعـددي را نيـز   . شوند مي
ها، حمايت همكـاران و فنـاوري را    از تجهيزات، توان و مهارت

هاي كار در اختيـار دارنـد    عنوان منابع شغلي متعدد در محيط به
از آنـان  تا از آن طريق تقاضاهاي متعددي را كه در شـغل آنهـا   

فرضـية سـوم پـژوهش مبنـي بـر اينكـه       . شود انجـام دهنـد   مي
بيني عملكرد وظيفه اسـت، مـورد    فرسودگي شغلي قادر به پيش

اديبـي  هـاي   ايـن نتيجـه بـا يافتـه    ). 2جدول (تأييد قرار گرفت 
، چن )2009(، بيكر و همكاران )1381(سلطاني  ، خليفه)1389(

  باباكاس و همكارانو ) 1996(، لي و آشفورد )2012(و كاو 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 در اسـت كـه   چنـين  آن احتمالي تبيين .دارد همخواني )2009(

 عملكـرد  هـاي  واسـطه  عنـوان  به شغلي تقاضاهاي و منابع واقع
 ـ كاركنـان  عملكـرد  بـر  شـغلي  فرسودگي طريق از وظيفه  ثيرأت

 بـالا  افراد شغلي تقاضاهاي كه زماني كه شكل اين به ؛گذارد مي
 كاركنـان  شـغلي  فرسـودگي  موجـب  باشـد،  كـم  شغلي منابع و

 ةوظيف ـ عملكـرد  هشكـا  موجـب  شـغلي  فرسودگي و شود مي
 كـاهش  بـا  شـغلي  منـابع  كـه  صورت اين به .گردد مي كاركنان

بـه   غيرمسـتقيم  طـور  بـه  شغلي روانيِ فشار از ناشي تقاضاهاي
 فرسـودگي  عـدم  و شـوند  مـي منجر  كاركنان فرسودگي كاهش
 كاركنـان  ةوظيف ـ عملكـرد  افـزايش به  مستقيم طور به نيز شغلي

 بـينِ  پيش متغيرهاي بين از تبيين همين مبناي بر .گردد ميمنجر 
 فقــط شــغلي، فرســودگي و شــغلي منــابع ،شــغلي تقاضــاهاي
 وظيفـه  عملكرد بيني پيش به قادر گام يك طي شغلي فرسودگي

 سطح تضعيف جهت در عاملي شغلي فرسودگي واقع در است،
  .است وظيفه عملكرد

 در تـوان  مـي  كـاري  محيط در راهكارهايي ايجاد با بنابراين  
 اقـدام  بـالا  شغلي تقاضاهاي از ناشي روانيِ فشار كاهش جهت
ــه ايــن .دكــر ــه تــوان مــي اغلــب را راهكارهــا گون  ةدســت دو ب

 .نمــود تقســيم شخصــي راهكارهــاي و ســازماني راهكارهــاي
 و شـغلي  گوناگون هاي حيطه در تغييرات ،سازماني راهكارهاي

 امـور  بـه  مربـوط  هـاي  مشـي  خـط  در تغييـرات  كاركنان، نقش
 در را قبيـل  ايـن  از و كـار  محـيط  شـرايط  بهبـود  بازنشستگي،

 كسـب  رفتـار،  تغييـر  شـامل  شخصـي  راهكارهـاي  .گيرند برمي
 .اسـت  كار محيط يعني فشارزا موقعيت ترك اجتماعي، حمايت

 در كاركنـان  عملكـرد  بهبـود  توان مي ها برنامه اين كارگيري هب با
 عملكردشـان  كـاهش  رونـد  از يـا  وداد  افـزايش  را كار محيط

 هاي پژوهش در توانند مي مند علاقه پژوهشگران .كرد جلوگيري
 شـغلي  فرسـودگي  و شـغلي  تقاضـاهاي  و شـغلي  منـابع  آينده،

 فرهنــگ ســازماني، تعهــد نظيــر متغيرهــا ديگــر بــا را كاركنــان
 شغلي دلبستگي و شغلي خشنودي رهبري، هاي سبك سازماني،
را شخصـيتي  صـفات  نقـش  همچنـين  .و بررسي كننـد  مطالعه

  وظيفه از طريق تقاضاها بيني عملكرد نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش ـ2جدول 
  و منابع شغلي همراه با فرسودگي شغلي

  
F R2  R P  t  β SE B گام رديف بينمتغيرهاي پيش  

**17/22  127/0  357/0  
 1 مقدار ثابت 83/2 19/0 -  18/15  000/0

1  
000/0 71/4- 36/0- 06/0  2 فرسودگي شغلي -29/0
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 شـناخت  سـازماني،  عدالت انگيزش، دور هاي بين پيش عنوان به
 در )اخلاقي گسستگي بازده، انتظارات خودكارآمدي،( اجتماعي

 فرسـودگي  و تقاضاها و منابع ةرابط تبيين براي اي واسطه نقش
 شـغلي  خودبيگـانگي  از و شـغلي  عملكرد بر آن ثيرأت و شغلي
 محـدوديت  پژوهشي هر كهاين به توجه با .دهند قرار بررسي مورد
 لذا ،يستن مستثني امر اين از نيز پژوهش اين دارد، را خود خاص
 متغيرهــا ســنجش كــه اســت ايــن پــژوهش محــدوديت اولــين

 بـا  مطالعه اين همچنين .است بوده دهي گزارش خود صورت به
 تعمـيم  بـراي  اينبنـابر  است، گرفته انجام محدود آماري ةجامع
 كـاري  ةحيط ـ بـا  تـر  گسـترده  مـاري آ ةجامع مطالعة نتايج، بهتر
 دو در پـژوهش  ايـن  اينكـه،  بـالاخره  .شود مي پيشنهاد تر وعمتن

 شـهر  در مشـترك  مـديريت  و سـاختار  داراي نساجي ةمجموع
 ساير به پژوهش هاي يافته  تعميم در لذا پذيرفت، انجام اصفهان
  .لازم است احتياط جانبرعايت  ها سازمان و ها شركت

  
   منابع

 ةترجم ـ ،سازماني و صنعتي شناسي روان. )1388( .پ ،اسپكتور
  .ارسباران نشر تهران، محمدي، شهناز

 .تمـدن  جديـد  بيمـاري  اسـترس  يـا  تنيـدگي  ).1386( .استورا
   .رشد انتشارات ،تهران .دادستان پريرخ ةترجم

 و شـغلي  منـابع  شغلي، تقاضاهاي بين ةرابط ).1389( .ز ،اديبي
 سازماني مدني رفتارهاي و شغلي فرسودگي با شغلي كنترل

 ةدانشـكد  ارشـد،  كارشناسي ةنام پايان .انحرافي رفتارهاي و
  .)اصفهان( خوراسگان آزاد دانشگاه تربيتي علوم

 روانـي،  فشـار  ).1380( .جـي  ـ  س ،انرايـت  ،.جـي ـ   ت ،پاول
 پـور  بخشـي  ع ةترجم ـ .آن بـا  مقابلـه  راههـاي  و اضطراب
  .نشر به شركت انتشارات :مشهد مقدم، صبوري ح رودسري،

 فرسـودگي  بررسـي  ).1381( .ا ،احمـدي  ،.س.ا ،سلطاني خليفه
 ـ سـه  مناطق در آموزشي مديران شغلي  .اصـفهان  شـهر  ةگان
  284ـ275 :13 ةشمار .اصفهان دانشگاه پژوهشي ةمجل
 بـر  كيدأت با كار محيط در رواني بهداشت ).1387( .م ،ساعتچي
  .ويرايش نشر :تهران ،شغلي فرسودگي و رواني فشار
 ،ســازماني و صــنعتي شناســي روان ).1386( .آبراهــام، كــورمن
  .رشد انتشارات :تهران شكركن، حسينة ترجم

ــدال راس،  ،شــغلي اســترس .)1385( .اليزابــت التمــاير، و ،.رن
  .اول چاپ .بازتاب انتشارات تهران، ،.غ ،پور خواجهة ترجم
 م ةترجم ـ ،سـازماني  رفتـار  ).1374( .رد ،گـريفين  ،.گ ،مورهد

  .مرواريد انتشارات :تهران الواني،
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