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 کیدهچ
این تحقیق بررسی   بر رضا  یکار  ستم یس  ری تاثهدف  بالا    ی فرسودگ  یانجیبا نقش م  یشغل   تیبا عملکرد 

پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی و ازنظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی    می باشد.  یشغل

نفر    270هستند بالغ بر    هیاروم  یمیکارکنان پتروش  ق یتحق  یجامعه آمار  پیمایشی از نوع همبستگی است.  –

نمونه    یوهبرآورد شده است و ش  جدول مورگاننفر با استفاده از    159  یقتحق  ین ا  ینمونه آمار  .باشدی  م

  ستم ی س  متغیر  سؤال مربوط به  5شامل   پرسشنامه    یباشد.م  ساده  یتصادف  یریپژوهش نمونه گ  یندر ا  یریگ

  ار یاز مع  یشغل  تیرضامتغیر  سؤال مربوط به    7،  (2011،  )هوانگ و هاگان  ار یبا عملکرد بالا از مع  یکار

  .باشدی( م1981از )مزلاج و همکارانش ،    یشغل  یفرسودگمتغیر  سؤال مربوط به    4( ،  1977سوتا    نهی)م

ها    داده  یلو تحل   یه. تجزی باشدم  یدرجه ا  5  یکرتل  یف پژوهش ط  ینمورد استفاده در پرسشنامه ا  یفط

 تصور SmartPLS3 یمعادلات ساختار  یو مدلساز SPSS23 یآمار  یپژوهش با نرم افزارها  یندر ا

نشانیافته  .است  یرفتهپذ که  یم  های  کارا  یها  ستمیسدهد،  با  رضا  ییکار  بر  کارکنان    یشغل  تیبالا 

با کارا  یها  ستمیس  ،دارد  یمثبت   میمستق  ریتأث  هیاروم  یمیپتروش فرسودگ  ییکار  بر  کارکنان    یشغل   یبالا 

  ریتاث  هیاروم  یمی کارکنان پتروش  یشغل  تیبر رضا  یشغل  یفرسودگ  ،دارد  یمثبت و معنادار  ریتاث  یمیپتروش

با نقش   یشغل  تیبا عملکرد بالا بر رضا  یکار  ستمی که س  دهدینشان م  جینتادر واقع    ی دارد.مثبت و معنادار
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   مقدمه
  ها، مهارت  مانند  منابعی  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  که  میشود  شغلی استفاده  مقاومت-منابع  نظریه  از  تحقیق،  در این 

  هستند،  مفید  پتروشیمی ارومیه  در  منابعی  چنین.  کنندمی   فراهم  کارکنان  برای  را  رشد  هایفرصت  و  بازخورد   استقلال،

  که   را   شدید  کاری   بارهای  از  ناشی   استرس  و  شوند  سازگار  شغلی  هایخواسته  با  تا  کنندمی   کمک  کارکنان  به  زیرا 

  در .  دهندمی  کاهش  اند، شده  تاکید  آن  بر  گیریهمه  از   ناشی  نامشخص  وضعیت  دلیل   به   و  است  معمول  سازمان  در

 است  ممکن  که  کنند،  کمک  شغلی  فرسودگی کاهش  به   خوبی  به   است  ممکن  بالا کارایی  با   کار  های  سیستم  نتیجه،

 بررسی  به  کار   این.  کند  می  حمایت  متقابل  سود  دیدگاه  از   بنابراین  بخشد،  بهبود  را  شغلی  رضایت  سطوح  حدی  تا

  کاهش   طریق  از  آن  غیرمستقیم  اثرات   و  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  مستقیم  اثرات

  نهفته  واقعیت  این  در  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  بر  تمرکز.  پردازدمی  شرایط تحریم و بحران    در  شغلی  فرسودگی

 آنها   که  آنجایی  از   است  برانگیخته  را   مدیریت منابع انسانی  های  شیوه  بازسازی  به  فوری  نیاز  تحریم و بحران  که  است

  به  آنها ترتیب، این به .هستند ضروری بالا کاری تقاضاهای و نامطمئن های محیط  با آمدن کنار برای کارمندان برای

  با   مرتبط  اقدامات  از  برخی  که  واقعیت  این  با  همراه  .این،  کنند  می  عمل  کارکنان  رفاه  افزایش  برای  منبعی  عنوان

  و   بهبود  برای  عملکرد  مدیریت  و  شغل   مجدد  استقرار   ،  آموزش  شغلی،  امنیت  مانند  بالا   کارایی  با  کار  های  سیستم

 با  کار  های  سیستم  بر  تمرکز  به  منجر  کار  این  .اندشده  شناخته  حیاتی  تحریم و بحران،  زمینه  در  وکار کسب  تداوم

 . است شده شغلی  فرسودگی کاهش و شغلی رضایت  افزایش در آنها بالقوه نقش بررسی  و بالا کارایی

 مطالعه  اولین  انجام  با.  گذارد  می   تأثیر  نتایج  بر  بالا   کارایی  با  کار  های   سیستم  چگونه  که  دهد  می  نشان   فعلی  تحقیق

  در   شغلی  رضایت  و  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  بین  رابطه   در  میانجی  عنوان   به   شغلی  فرسودگی  گنجاندن  برای

  کارایی  با   کار  های  سیستم  مثبت  پیامدهای  که  کند  می  کمک  رشدی  به   رو  تحقیقاتی  جریان  به   ثانیاً،  .پتروشیمی ارومیه

 تحقیقات  برانگیزبحث  نتایج  ثالثاً،  .کندمی  پشتیبانی  متقابل  سود  دیدگاه   از   که  ،کند  می  تأیید  کارکنان  نتایج  بر  را   بالا

 با  ،  کنندمی   مرتبط  هم  به  را   پتروشیمی ارومیه  در  کارکنان  شغلی رضایت  و  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم   که  را   قبلی

  نهایت،   در  .کندمی  روشن  بخشند،می  بهبود  را  کارکنان   رضایت  مستقیماً   که  هاییشیوه  از  هاییمجموعه  کردن  برجسته

  کارکنان   رضایت  تا  کند  می  ارائه  یکسان  طور  به (  HR)  3انسانی   منابع  متخصصان  برای  را   مدیریتی  های  توصیه  کار   این

 .دهد کاهش بالا کارایی با کار های  سیستم طریق  از را  آنها شغلی فرسودگی سطوح  و  بخشد بهبود را 

 

 ادبیات نظری 
های اقتصادی داشته است و یک زمینه  ای بر تمام بخشسابقهاثرات بیکه تحریم ها در ایران ایجاد شد،  از آنجایی  

به   (.2021  ،4همکاران  و  کولینگزشود )کند که با عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام مشخص میتجاری کلی ایجاد می

کاهش   (.2021  ،5همکاران   و  بوفکینبه شدت تحت تأثیر این بحران قرار گرفته است )  پترو شیمی ارومیهطور خاص،  

به ناچار منجر به کاهش دستمزد،    شرکت اعم از صادرات ، فروش داخلی و هزینه نگهداری و تعمیرات سنگینفعالیت  

(. این زمینه نامطمئن و بسیار استرس 2021  ،6دابیجا  و  نمتئانوشده است )  ...... کاهش ساعات کار، اخراج، مرخصی و  
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بحران  (، که در بین کارکنان حتی قبل از 2021،  8چیتا  و آیاچیترا تشدید کرده است ) 7زا مشکل فرسودگی شغلی

که عاملی حیاتی برای   11(.در عین حال، رضایت شغلی2019  ،10همکاران   و  وونگ  ؛2021  ،9تسوییمرسوم بود )  نیز

(،  2018،  13؛ کونگ و همکاران 2021،  12آفونسو و همکاران -جنبه هایی مانند عملکرد، تعهد و اثربخشی است.)دورتا

 (. 2021،  دابیجا و نمتئانونیز تحت تأثیر قرار گرفته است )

  عنوان   به  را(  HRM)  14انسانی  منابع  مدیریت  که  شود  می  گرفته  نظر  در  انسانی  بحران  یک  عنوان  به  اساساً  وضعیت  این

  (. 2021  ،همکاران  و  کولینگز)   دهد  می  تحریم ها قرار  توسط  شده  ایجاد   های  چالش  با  مقابله  به  قادر  کلیدی  عامل  یک

  نیاز   بنابراین  ،(2019  ،15همکاران   و  چوی)  هستند  ها   دارایی  ترین  مهم   از  یکی  کارکنان  پترو شیمی ارومیه،  شرکت  در

  مدیریت   ،( 2021)  16آگاروال  گفته  به.دهد  افزایش  را   آنها  رفاه  و   سلامت  که  دارد  وجود  هایی  استراتژی  توسعه   به

  از تحریم و بحران ها را  ناشی جدید هایخواسته  و هاچالش با رویارویی برای  را  لازم  ابزارهای  تواندمی انسانی منابع

 مدیریت  و  انسانی  سرمایه  اساسی  نقش  نهایت  در و  کندمی   تضمین   را   آنها  رفاه  بنابراین  دهد،  قرار  کارکنان  اختیار  در

(  2021) 17همکاران و آدیکرام راستا، این در (.2021 ، همکاران  و کولینگز. )کندمی  برجسته  سازمانی موفقیت در را 

  به   نرم  انسانی  منابع  مدیریت.کنندمی  حمایت  بحرانی  هایزمان  این  در   ترنرم  انسانی  منابع  مدیریت  رویکرد  کاربرد  از

  های   شیوه  عواقب  «کردن  نرم»  برای  و....   انگیزه  مشارکت،  مانند  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  از  استفاده  معنای

  ناپذیر   اجتناب  بحران  بر  غلبه  برای  اغلب  که  است(  اخراج و ..... ها،  هزینه  کاهش  مانند)  انسانی  منابع  مدیریت  سخت

  هر  برای  گذاریسرمایه  منابع  ترینارزش  با  از  یکی  کارکنان(  1:  شود می   مطرح  اصلی  فرض  دو  در  استدلال  این  .است

  . داشت   خواهند  را   کار  بهترین  باشند  متعهد  که  صورتی  در  کارمندان(  2  و  ،(2019  ،18رانی   و  جیوتی)  هستند  شرکتی

  برای  هم  و  کارفرمایان  برای  هم  برد-برد  شرایط   تحت   شرکت  بلندمدت  تداوم   دنبال  به  ترنرم  رویکرد  این  بنابراین،

 (. 2021 همکاران، و آدیکارام)  است کارمندان

 .کند  می  پیشنهاد  شده  ذکر  مشکلات  برای  حلی  راه  عنوان  به  را (  HPWS)  19بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  فعلی  کار

  طور  به  که  هستند  یکدیگر  با  مرتبط  فرد   به  منحصر  انسانی  منابع  مدیریت  های  در شیوهبالا    کارایی  با  کار  های   سیستم

  و   آفونسو-دورتا )  کنند  می  عمل  ها  سازمان  در   مشارکت   و  انگیزه  کارکنان،  های   مهارت  بهبود  برای  هماهنگ

 (. 2022 ،20روزا -دلا-گونزالز

  کرده   جلب  خود  به  انسانی  منابع  مدیریت  ادبیات  در  را   محققان  توجه  اخیر   های  دهه  در  بالا  کارایی  با  کار  های   سیستم

 ، 21همکاران   و  ژونگ)  کند  می  مستند  ها  سازمان  برای  را   آنها  مزایای  که  است  شده  مطالعاتی  گسترش  به  منجر  که  اند،
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  می   ایفا  کارگران  رفتارهای  و  ها   نگرش  بهبود  در  ای  برجسته  نقش  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم   اصل،  در  (.2016

  سیستم  بین  مستند  رابطه   علیرغم  (.2014  ،22موریس  و  ژانگ)  بخشد  می  بهبود  را   سازمانی  عملکرد  خود  نوبه  به  که  کنند

 تأثیر   چگونگی  توضیح  بر  کمتری   مطالعات  ،(23محور   مدیریت  رویکرد )  تجاری  عملکرد  و  بالا  کارایی  با  کار  های

( 24محور  کارمند  رویکرد)  کارمند  شغلی  رضایت  یا  سلامت  مانند  کارکنان،  نتایج  بر  بالا  کارایی  با  کار  های   سیستم

  حیاتی   اهمیت  بحران و تحریم ها از   کنونی  وضعیت  در  که  ،(a  2020  ،25میخائیلو    کلوتسینیوتیس)  است  شده  متمرکز

 (. 2021 ،26همکاران و آدیکرام)  است  برخوردار

ارومیه  در  کارکنان  رویکرد شیمی   در   کارکنان  مهم   نقش  رغمعلی  زیرا   است،  برخوردار   بیشتری  اهمیت  از  پترو 

  رضایت  پایین  سطوح  به  منجر  که  خورندمی   شکست  خود  نیازهای  برآوردن  در  اغلب  هاشرکت  سازمانی،   موفقیت

)شودمی  کارکنان  جابجایی  و  کاری  استرس  استعداد،  حفظ  با  جدی  مشکلات  و  شغلی  ؛ 2019  ،27وانگ  و  چن. 

 موضوع   این  دادن  نشان   بر  سنتی  طوربه  پتروشیمی ارومیه  در  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  تحقیقات(.2015  ،28کاراتپه 

  و   وونگ  ؛2018  ،29همکاران   و  افسر )دهندمی  کاهش  را   مالی  گردش  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  که   دارد  تمرکز

  یا   نقشی  برون  رفتارهای  خدمات،  بازیابی  عملکرد  مانند  وری،  بهره  و  عملکرد  مختلف   اشکال  و(  2019  ،30همکاران 

 (.2018 ،31کاراتپه و صفوی) دهند می افزایش را  خلاق عملکرد

 این با است، کرده تحلیل و تجزیه کارکنان شغلی رضایت بر را  بالا  کارایی با کار  های  سیستم اثرات کمی  تحقیقات

 نتایج   و  ،(2019  ،32همکاران   و  استامولامپروس)  است  کلیدی  گردشگری  در   استعدادها  حفظ  و  جذب  برای  که  حال،

:  دارد  وجود  شغلی  رضایت  و  بالا   کارایی  با  کار های  سیستم  بین  رابطه   مورد  در  رقابتی  دیدگاه  دو  .نیست  قطعی  هنوز

 با   کار  های  سیستم  که  کندمی   استدلال  متناقض  پیامدهای  دیدگاه  طرف،  یک  متقابل.از  دستاوردهای  و  متناقض  نتایج

  دهندمی  افزایش  کشیبهره  و  کار  حجم  تشدید  طریق  از  کارگران  رفاه  قیمت  به   را   سازمانی  عملکرد  بالا  کارایی

  می  استدلال  متقابل  سود  دیدگاه  مقابل،  در  (.2019  ،34مسرزمیت  و  اوگبونایا  ؛2021  ،33همکاران   و  کلوتسینیوتس)

  کسب   استراتژی  در  آنها  ادغام  طریق  از  کارکنان  برای  هم  و  سازمان  برای  هم  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم   که  کند

 بر  (.2020  ،35میخائیلو    کلوتسینیوتیس)  بخشند  می  بهبود را   کار محل   در  کارکنان  رفاه  بنابراین   برند،  می  سود  کار   و

 می   مطرح  را  فرضیه  این  و  کند  می  حمایت  متقابل  سود  دیدگاه  از   مطالعه  این  ،(SET)  36اجتماعی   تبادل  تئوری  اساس

  هستند.   متقابل  اصلی  قاعده  دلیل  به  کارکنان  شغلی  رضایت  افزایش  برای  ابزاری  بالا  کارایی  با   کار  های  سیستم  که  کند

 از   مراقبت  و  گذاری  سرمایه  از  سیگنالی  عنوان  به   را   بالا  کارایی  با  کار  های   سیستم  کارکنان  که  است  معنی  بدان  این

 
22 Zhang and Morris 
23 management-centred approach 
24 employee-centred approach 
25 Kloutsiniotis and Mihail 
26 Adikaram et al 
27 Chen and Wang 
28 Karatepe 
29 Afsar et al 
30 Wong et al 
31 Safavi and Karatepe 
32 Stamolampros et al 
33 Kloutsiniotis et al 
34 Ogbonnaya and Messersmith 
35 Kloutsiniotis and Mihail 
36 social exchange theory 
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 پرداخت   آنها  به (  شغلی  رضایت  از   بالایی  سطح  یعنی)  بهتر  های  نگرش  با  و  کنند  می  درک  خود  کارفرمایان  سوی

  راه   عنوان  به  که  انسانی  منابع  مدیریت  رویکردهای  از  دیگر  یکی  ،سازمانی  حمایت  نظریه  با  استدلال  این  .کرد  خواهند

 ،38همکاران   و  چنگ  ؛2021  ،37ایون   و  چن)  شود  می  همسو  است،  شده  گرفته  نظر  در  گیر  همه  های  چالش  برای  حلی

2022 .) 

  ممکن  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم   آنها  طریق  از  که  اساسی  های  مکانیسم  مورد  در  کمی  اطلاعات  حال،  عین  در

 39شغلی   مقاومت-منابع  نظریه  اساس  بر  کار  این.است  شده  شناخته  شوند،  شغلی  رضایت  بالاتر  سطوح  به  منجر  است

(R-JD( )2017  ،40دمروتی  و   باکر  )رضایت   از   بالاتری  سطوح  به  بالا  کارایی  با  کار  های  سیستم  که  کندمی  تئوری  

 . دارند نقش شغلی فرسودگی کاهش در زیرا  شود،می  منجر شغلی

 : شود یمطرح م یرز یه های فرض ین،بنابرا 

H1 :مثبت و   ریتأث هیاروم یمیکارکنان پتروش یشغل تیبر رضا می بالا به طور مثبت و مستق ییکار با کارا  یها ستمیس

 دارد.  یمعنادار

H2  :مثبت   ریتأث  هیاروم  یمیکارکنان پتروش  یشغل  یبر فرسودگ   می بالا به طور مثبت و مستق  ییکار با کارا   یها  ستمیس

 دارد.  یو معنادار

H3  :ی مثبت و معنادار  ریتأث  هیاروم  یمی کارکنان پتروش  یشغل  تیبر رضا  می به طور مثبت و مستق  یشغل  یفرسودگ 

 . دارد

 
 ( 2023، 41 و همکاران دورتا آفونسو لیدانمدل مفهومی) 

 روش پژوهش
  یارهایتوجه داشت که مع  یبایستنمود اما م  یبند   یمتقس  یتوانم  یمختلف   یارهایپژوهش را بر اساس مع  یهاروش

 .است  یرفتهصورت پذ  یمتفاوت  یارهایپژوهش با توجه به مع  ینروش انتخاب شده در ا   .جامع باشد  یدمورد نظر با

داده ها در    یزمان گردآور  معیار بر اساس    یکاربرد   یها  هدف در گروه پژوهش  یارپژوهش حاضر بر اساس مع

مع،  یمایشیپ  یها  گروه پژوهش مبنا  داده  یتماه  یاربر اساس    یاربر اساس مع  ی،پژوهش کم  یکپژوهش    یها و 

پژوهش با داده    یکبر اساس نوع داده  ،  یهمخوان  یا  یپژوهش همبستگ   یکمسئله پژوهش    یاموضوع    یاتخصوص

 
37 Chen and Eyoun 
38 Cheng et al 
39 job demands-resources 
40 Bakker and Demerouti , 
41 Daniel Dorta-Afonso et al 
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پرسشنامه و بر  یکبا استفاده از تکن یدانیپژوهش م یک تاطلاعا یروش جمع آور یاراساس معبر  ،دست اول یها

مع م   یک  ییژرفا  یزانم  یاراساس  پهنانگر  به5شامل   پرسشنامه    یباشد.پژوهش  مربوط  با    یکار  ستمی س  متغیر  سؤال 

  4،  (1977سوتا    نهی )م  اریاز مع  یشغل  تیرضامتغیر  سؤال مربوط به    7،  (2011)هوانگ و هاگان ،    اریعملکرد بالا از مع 

مورد استفاده در پرسشنامه   یفط  .باشد  ی ( م1981از )مزلاج و همکارانش ،    یشغل  یفرسودگمتغیر  سؤال مربوط به  

ط  ینا  ا   5  یکرتل  یفپژوهش  تحل   یهتجز.  باشد  یم  یدرجه  ا داده  یلو  در  نرم  ینها  با    یافزارهاپژوهش 

مدلساز   SPSS23یآمار ساختار   یو  آمار  .است  یرفتهپذ  تصور SmartPLS3 یمعادلات    قیتحق  یجامعه 

پتروش بر    هیاروم  یم یکارکنان  بالغ  م   270هستند  آمار.باشد  ینفر  از    159  یقتحق  ینا   ینمونه  استفاده  با  جدول  نفر 

  یج بنابراین، طبق نتا   یباشد.م  ساده  یتصادف  یریپژوهش نمونه گ  یندر ا   یرینمونه گ  یوه برآورد شده است و ش  مورگان

برای تحلیل داده های پژوهش   PLS   لذا روش  ،یت شناختیجمع   یرهایمتغ  یکبه تفک  ی پاسخگویان( فراوان1جدول)

سنجه های پژوهش از روایی و پایایی قابل قبولی ( میتوان گفت  2حاضر انتخاب گردید. نتایج آزمون در جدول )

های توصیفی تحلیل و سپس بررسی برازش مدل و آزمون فرضیه های مبتنی بر آن انجام    برخور دارند. در ادامه، داده

 شده است. 

 

 ها یافته

 یت شناختیجمع یرهایمتغ یکبه تفک ی پاسخگویانفراوان ( 1جدول) 

 درصد  متغیر ها

 جنسیت
 80.5 مرد

 19.5 زن

 سن

25-35 11.9 

36-45 61.0 

46-55 20.1 

 6.9 بالاتر -56

 سابقه 

 2.5 سال و کمتر 5

6-10 25.8 

11-15 41.5 

 30.2 سال 15بیشتر از 

ا  یانپاسخگو  یتجنس   ی فراوان  یعدر توز از پاسخگو  80.5  از آن است که  یپژوهش حاک  یندر   این در    یاندرصد 

 11.9  از آن است که  یپژوهش حاک  یندر ا   یانسن پاسخگو  یفراوان   یعزن است. توزدرصد    19.5مرد و    پژوهش

در صد در گروه    20.1سال،    45-36در گروه سنی    61،    35-25  یپژوهش در گروه سن  یندر ا   یاندرصد از پاسخگو

  یندر ا   یانسابقه کار پاسخگو  ی فراوان  یعتوز  سال سن قرار داشته اند.  56درصد در گروه بالای    6.9و    55- 46سنی  

  25.8سال،    5کمتر از    یسابقه کار  یپژوهش دارا   یندر ا   یاندرصد از پاسخگو  2.5  از آن است که  یپژوهش حاک
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سال گزارش   15از    یشترخود را ب  یسابقه کار  یزندرصد    30.2سال و    15-11درصد بین    41.5،  سال  10تا    6  یندرصد ب

 اند.  نموده

 

 آمار استنباطی

 جهت بررسی روابط میان متغیر ها از الگو ساختاری استفاده شده است.

 
 ات یفرض یبرا ریمس ب یضر ( 2شکل ) 

 
 اتیفرض یبرا t- value یمعنادار  ب یضرا ( 3شکل) 

( 3های برازندگی که در )جدول  بدین منظور شاخص  .شدجهت بررسی برازش مدل، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده  

 موردبررسی قرار گیرد.آمده است باید 
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 ( شاخصهای برازندگی )روایی و پایایی( تحقیق2جدول) 

 مولفه ها
گویه 

 ها

بار 

 عاملی 

 یآلفا

 42کرونباخ

پایایی  

 43ترکیبی
(CR) 

  انسیوار  نیانگیم

 44استخراج شده 

(AVE) 

با   یکار  ستمیس

 عملکرد بالا

Q1 0.776 

0.915 0.932 0.663 

Q2 0.831 

Q3 0.871 

Q4 0.760 

Q5 0.884 

 یشغل تی رضا

Q6 0.815 

0.883 0.914 0.682 

Q7 0.775 

Q8 0.849 

Q9 0.805 

Q10 0.853 

Q11 0.833 

Q12 0.767 

 یشغل  یفرسودگ

Q13 0.830 

0.806 0.872 0.631 
Q14 0.812 

Q15 0.743 

Q16 0.790 

 

 (میتوان گفت سنجه های پژوهش از روایی و پایایی قابل قبولی برخور دارند.  2نتایج جدول)مطابق با 

 45لارکر -فورنل معیار( 3جدول) 

  رضایت شغلی سیستم کاری با عملکرد بالا فرسودگی شغلی
 رضایت شغلی 0.814  

 سیستم کاری با عملکرد بالا 0.772 0.826 

 شغلیفرسودگی  0.758 0.755 0.794

نشان داده شده است که مقادیر موجود در    لارکر-فورنل  ( مشاهده میکنید، در بررسی معیار3همانطور که در )جدول

(، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون AVEشده)   روی قطر اصلی ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

دهنده همبستگی شاخص ها با سازه وابسته به آنهاست. باتوجه به نتایج به    نشانمربوطه بزرگتر میباشند. این امر نیز  

 
42 Cronbach's Alpha 
43 Composite Reliability 
44 Average Variance Extracted  
45 Fornell-Larcker 
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اندازه که در بررسی روایی و پیایی مدل نشان داده شد و با توجه به    PLSگیری درنرم افزار    دست آمده از مدل 

در)جدول مذکور  های  شاخص  برای  قبولی  آستانه  به  مربوط  مدل 4توضیحات  در  آمده  دست  به  نتایج  تمامی   ،)

میدهند. لذا نتیجه میگیریم که مدل از برازش مناسبی برخوردار است. بنابراین مدل نهایی    اندازهگیری مورد تائید قرار

 توانسته است به گونه مناسبی روابط بین سؤالات توصیف کنند. 

 

 خلاصه نتایج آماری 

 ( نتایج رد و تائید فرضیات تحقیق در یک نگاه 5جدول) 

 مستقیمفرضیات مسیر 
ضریب مسیر 

 استاندارد شده 
 tآماره 

سطح 

 معناداری 
 نتیجه

 معنادار 0.000 6.395 0.463 رضایت شغلی <-سیستم کاری با عملکرد بالا 

 معنادار 0.000 18.076 0.755 فرسودگی شغلی <-سیستم کاری با عملکرد بالا 

 معنادار 0.000 5.441 0.408 رضایت شغلی  <-فرسودگی شغلی 

 یشغل یفرسودگ <-با عملکرد بالا  یکار  ستمیس

 یشغل  تیرضا  <-
 معنادار 0.000 5.461 0.309

 

 گیری  بحث و نتیجه 
را به    هیاروم  یمیکارکنان پتروش  یشغل  تیبالا بر رضا  ییکار با کارا   یها  ستمیمثبت س  ریتأث  یمطالعه حاضر چگونگ

از اهداف    یکی   د یقرار داده است، که با  یکارمندان مورد بررس  یکاهش فرسودگ  قیاز طر  میرمستق ی و غ  میطور مستق

انسان  تیریمد  ران یو مد  هیاروم  ی می پتروش  یاتیح با   یها  ستمیباشد.مشخص شد که س  یفعل  طیدر شرا   یمنابع  کار 

دارند و    یمی رمستق یغ  ریتأث  زین  یشغل  یدارند اما با کاهش فرسودگ  یشغل  تیبر رضا  یمثبت  میمستق   ریبالا تأث  ییکارا 

که   یدر حال  گذارد،ی م  ریتأث  یشغل  تیبر رضا  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  یها ییمشخص شد که مجموعه توانا

کار    نیا   یهاافتهیکارمندمحور،    کردیتوجه به رو  با.دهندی را کاهش م  یشغل  یها فرسودگو فرصت  زهیانگ  یاهبسته 

 هیاروم  یمی در پتروش  یشغل  ت یبالا و رضا  ییکار با کارا  یها  ستم یس  نیب  یرابطه مثبت  کنندیکه ادعا م  یبا مطالعات

 کند.  یقابل اعمال م یشغل ت یرضا یبه رفاه کارکنان و به طور مشخص برا  میها را قابل تعم افتهی ن یوجود دارد. و ا 

( سازگار  1986و همکاران،    زنبرگری)ا   یسازمان  تیحما  ی( و اصول تئور2005  چل،یبا قانون متقابل )کروپانزانو و م

کنند، با    یبالا از آنها مراقبت م  ییکار با کارا   یها  ستمیس  قیکنند و از طر  یکه درک م  یبه عنوان کارمندان  است.

بالاتر م  یشغل  ت یاز رضا  یسطوح  بازپرداخت  آنها  نت  کنند.  یبه  ادب  هاافتهی  نیا   جه،یدر  در    یشغل  تی رضا  اتیبه 

کار   یروین  یشغل  تیرضا  تواندی م  هیاروم  یمیکه پتروش  کندی م  دییفرض را تأ  نیو ا   کندی کمک م  هیاروم  یمیپتروش

سخت    طیمهم است که با شرا   یدر بخش  ژهیامر به و   نیدهند.ا   شیافزا   یتیریمد  یهاوهیش  یاجرا   قیخود را از طر

که در آن کارکنان    یکیشده است و    دیتشد  یریشود که توسط همه گ  یو مشکلات حفظ استعداد مشخص م  یکار

  د.شون یدر نظر گرفته م یکننده در تجربه مشتر نییعامل تع کیبه عنوان 

کارگران فراهم   یرا نسبت به تقاضا برا   یشتری ب  یبالا منابع شغل  یی کار با کارا   یها  ستمیدهد که س  یها نشان م  افتهی

نشان    نی خواهند داشت. همچن  یشتریب  تیرضا  تینشان خواهند داد و در نها  یکمتر  یفرسودگ  جهیدر نت  کنند.  یم
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با کارا  یها  ستمیس  هچگون  دهدیم  ح یاست که توض  یا واسطه  زمیمکان  یداد فرسودگ بالا منجر به کاهش    ییکار 

 . شوند ی م یگردش مال

کند بر   یشود که به کارکنان کمک م  یهستند که توسط سازمان ها ارائه م  یبالا منابع  ییکار با کارا  یها  ستمیس

خود را    فیاز وظا   یاسترس ناش  جهیبرخوردار شوند و در نت  تیریمد  ی بانیروزانه غلبه کنند و از پشت  یخواسته ها

  ستم یگرفت که س  جهیتوان نت  ی (، م1992)ادواردز،    ک یبرنتیسا  هی مطابق با اصول نظر  گر،یبه عبارت دکاهش دهند.  

 .مطلوب خود در سازمان هستند تیبه وضع یابیدست یکمک به کارکنان برا  یبرا  یا  لهیبالا وس ییکار با کارا  یها

مرتبط با   یتلاش اضاف  یدر نظر گرفته شده است تا به کارکنان برا   یمنابع انسان  تیریمد  یها  وهیاز ش  یزشیانگ  بسته

در مبادله عدم تعادل وجود داشته   یافتیدر  یتلاش کارکنان و پاداش ها  نیکه ب  یپاداش دهد. زمان  یتیموقع   نی چن

ممکن   یزشیدهد، بسته انگ  ینشان م  قیتحق  نیا   جینتا  ههمانطور ک  جه،یشود.در نت  جادیباشد، ممکن است استرس ا 

  ت یحال ممکن است رضا  نیکند و در ع  یکمک م  یشغل  یاست باعث کاهش استرس شود که به توسعه فرسودگ

 . دهد  شیرا افزا  یشغل

  ش یداشتند که به نوبه خود باعث افزا   یشغل  یبر فرسودگ   یاثر کاهش  یمنابع انسان  تیریفرصت مد  ش یافزا   یهاوهیش

ا   یشغل  ت یرضا واضح    حاتی و ارائه توض  فشانیبه آنها در انجام وظا  یبا دادن خودمختار  هاوهیش  نیشد.در اصل، 

م  فیوظا توانمند  کارکنان،  وظا  ی ریگ  می تصم  یبرا   یفرصت   نی.چنشوندیبه  مورد  بر    فیدر  کنترل  حس  خود، 

اتفاق م  طیرا که در مح  ییدادهایرو امر کاهش اضطراب و استرس )به    نیدهد.ا   یافتد، به کارمندان م   یکارشان 

 .کندیم لیزا تسهاسترس یهاتی( را در موقعیشغل یعنوان مثال فرسودگ
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  نابعم
با   یشغل  تیبا عملکرد بالا بر رضا  یکار  یها  ستمیس  یرگذاریتأث  ی(. بررس1398احمد )   ،یخان  یسی ، عزهرا  ،درخشان
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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the effect of high-performance work 

system on job satisfaction with the mediating role of job burnout. The current 

research is a descriptive-survey research of the correlational type in terms of its 

practical purpose and in terms of the method of data collection. The statistical 

population of the research is petrochemical workers in Urmia and it is more than 

270 people. The statistical sample of this research is 159 people using Morgan's 

table and the sampling method in this research is simple random sampling. The 

questionnaire contains 5 questions related to the work system variable with High 

performance is from the criterion (Huang and Hagan, 2011), 7 questions related to 

the variable of job satisfaction from the criterion (Minnesota, 1977), 4 questions 

related to the variable of job burnout from (Mezlaj et al., 1981). The spectrum used 

in the questionnaire This research is a 5-point Likert scale. Data analysis in this 

research was done with SPSS23 statistical software and SmartPLS3 structural 

equation modeling. The findings show that high-efficiency work systems have a 

direct positive effect on the job satisfaction of Urmia petrochemical workers, high-

efficiency work systems have a positive and significant effect on the job burnout of 

petrochemical workers, and job burnout has a positive effect on the job satisfaction 

of Urmia petrochemical workers. In fact, the results show that the high-performance 

work system has a positive and significant effect on job satisfaction with the 

mediating role of job burnout in Urmia Petrochemical . 

Keywords: High performance work system, job satisfaction, job burnout, Urmia 

Petrochemical. 
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