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چکیده:

ــان انجــام  ــت شــغلی کارکن ــا رضای ــا هــدف بررســی رابطــه تحلیل رفتگــی شــغلی ب پژوهــش حاضــر ب
شــده اســت� بــه ایــن منظــور پرسشــنامه ای بــرای ســنجش ایــن متغیر هــا طراحــی  شــده و پــس از اطمینــان 
ــه ای متشــکل از 117 نفــر از  ــزار اندازه گیــری توســط تحلیــل تأییــدی، در میــان نمون از روایــی و پایایــی اب
کارکنــان تأمین اجتماعــی اداره کل و مدیریــت درمــان اســتان خوزســتان توزیــع شــد� روش تحقیــق حاضــر، 
توصیفــی- همبســتگی اســت� نتایــج حاصــل از تحقیــق نشــان داد میــان رضایــت شــغلی و تحلیل رفتگــی 
شــغلی، رابطــه منفــی و معنــاداری وجــود دارد� بــه ایــن معنــا کــه بــا افزایــش تحلیل رفتگــی شــغلی رضایــت 
ــر  ــاخص  های متغی ــن ش ــه از بی ــرد ک ــان ک ــوان اذع ــن می ت ــس� همچنی ــد و برعک ــش می یاب ــغلی کاه ش

تحلیل رفتگــی،  فرســودگی جســمی و عاطفــی تأثیــر بســزایی در تبییــن متغیــر رضایــت شــغلی دارد� 

ــدی:تحلیل رفتگــی، رضایــت شــغلی، فرســودگی جســمی- عاطفــی، کاهــش عملکــرد  کلمــاتکلی
ــای شــخصی ــی شــدن از ویژگی  ه شــغلی، ته

مقدمه
ــت و  ــک موفقی ــت و بی ش ــانی اس ــروی انس ــازمان، نی ــر س ــداف ه ــه اه ــل ب ــل در نی ــن عام  مهمتری
ــازمان  هایی  ــی، از س ــازمان تأمین اجتماع ــانی بســتگی دارد� س ــروی انس ــه نی ــز ب ــازمان نی ــر س پیشــرفت ه
اســت کــه نیــروی انســانی آن اغلــب افــرادی پرتــلاش و متعهدنــد و در صــورت مســاعد بــودن شــرایط کاری 
و انگیزشــی، اســتعداد و مهــارت خــود را در خدمــت آن ســازمان بیشــتر بــه کار خواهنــد گرفــت و چرخ  هــای 

آن را بهتــر بــه حرکــت درخواهنــد آورد� 
امـروزه، انگیـزش و رضایـت شـغلی از مسـائلی اسـت کـه بسـیار بـه آن پرداختـه شـده اسـت� در راسـتای 
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نیـل بـه اهـداف هـر سـازمان، باید شـرایطی را فراهم سـاخت تـا کارکنـان سـازمان در محیط  های جـذاب و با 
خشـنودی و رضایـت کامـل بـه انجـام وظایف محولـه بپردازند تـا کارایی و اثربخشـی لازم را در اجـرای این امر 
خطیـر داشـته باشـند ]11[� رضایت شـغلی را به عنـوان حالت هیجانی لذت بخشـی تعریف می کنند که ناشـی 
از ارزیابـی شـغل یـا تجربه  هـای شـغلی فرد اسـت� فیشـر و هانا رضایت شـغلی را عاملـی درونـی می دانند و آن 
را نوعـی سـازگاری عاطفـی با شـغل و شـرایط اشـتغال می انگارند، یعنی اگر شـغل مـورد نظر، لـذت مطلوب را 
بـرای فـرد تأمیـن کند او از شـغلش راضی اسـت� در مقابل، چنانچه شـغل مـورد نظر رضایت و لـذت مطلوب را 

بـه فـرد ندهـد در ایـن حالـت او از کار خـود مذمت می کنـد و درصـدد تغییر آن برمی آیـد ]10[� 
 امـروزه محققـان عوامـل متعـددی را در تأمیـن رضایـت شـغلی افـراد بر می شـمارند کـه تعـدادی از آنها از 
جملـه دسـتمزد، ماهیـت کار، ارتقـا، سرپرسـتی، روابـط با همکاران، امنیت شـغلی، سـاختار سـازمانی، شـرایط 
فیزیکـی محیـط کار، عوامـل شـخصیتی، ویژگی  هـای شـخصی و برابـری اسـت� ویسـوکی و کروم ابعـاد رضایت 

شـغلی را شـامل ماهیت شـغل، سرپرسـتی، همـکار، ارتقـا و حقـوق و مزایا می داننـد ]2[� 
از پیامد هـای نارضایتـی شـغلی می تـوان به مواردی همچون کـم کاری، غیبت، پرخاشـگری، بیماری و ترک 
شـغل اشـاره کـرد� کارکنـان به طـور معمول بـرای ابراز نارضایتـی خود از شـرایط کاری بـه اقدام  هایی همچون 

تـرک سـازمان، اعتـراض و اقدام  های منفی دسـت می زنند� 
امـروزه، بسـیاری از محققـان تحلیل رفتگـی را هم به عنوان پیشـامد و هم به عنوان پیامد نارضایتی شـغلی 
کارکنـان مطـرح می کننـد� تحلیل رفتگی پاسـخ جسـمی و روحی اسـت کـه هنگام عـدم تطابق الزامات شـغل 
بـا توانایی هـا، منابـع و خواسـته  های کارمنـد رخ می دهـد� در دهه  هـای اخیـر تحلیل رفتگـی بـه عنـوان یکی از 

موضوع  هـای علـم مدیریـت مورد مطالعـه قرار گرفته اسـت ]7[� 
بـه طـور کلـی، پژوهـش در زمینـه تحلیل رفتگـی از رشـته روان شناسـی سرچشـمه گرفتـه اسـت کـه 
تحلیل رفتگـی را نتیجـه شکسـت در مقابلـه بـا اسـترس شـغلی می دانـد� ایـن دیـدگاه تحلیل رفتگـی شـغلی 
را بی اشـتیاقی بـرای کار کـردن تعریـف می کنـد کـه از طریـق تخلیـه انرژی، مسـخ شـخصیت و گوشـه گیری 
احساسـی- اخلاقی مشـخص می شـود� بوهارکـوز )2002( تحلیل رفتگـی را به مفهوم تهی شـدن از ویژگی  های 
شـخصی تعریـف کـرده و اظهـار داشـته کـه ایـن امـر نتیجـه تـلاش بسـیار زیـاد بـرای رسـیدن به بعضـی از 

انتظار هـای غیرواقعـی اسـت کـه توسـط خـود فـرد یـا جامعـه بـه وی تحمیـل می شـود ]8[� 
مـاس لاچ )2001( معتقـد اسـت تحلیل رفتگـی سـبب رسـیدن آسـیب  های فراوان بـه کارکنان و سـازمان 
می شـود� همچنیـن باعـث می شـود انسـان وظایفـی را کـه در وضعیـت عـادی بـه سـادگی انجـام مـی داد، در 
وضعیـت تحلیل رفتگـی بـا دشـواری به انجـام رسـاند� وی معتقد اسـت تحلیل رفتگـی عملکـرد فیزیولوژیکی و 
هیجانـی را نابـود می سـازد و در طـول زمـان به مشـکلات و بیماری  هایـی از جمله قند خون، فشـارخون و غیره 

منجـر می شـود ]6[� 



181بررسی رابطه تحلیل رفتگی شغلی با رضایت شغلی کارکنان )مطالعه موردی: سازمان تأمین اجتماعی استان خوزستان(

 تحلیل رفتگی از نظر ماسـلاچ )1982(، یک پاسـخ روان شـناختی در مقابل فشـار کار اسـت که با سـه حالت 
فرسـودگی جسـمی و عاطفـی، کاهـش عملکرد شـغلی و تهی شـدن از ویژگی  های شـخصی مشـخص می شـود� 
فرسـودگی عاطفی و جسـمی آن شـرایط درونی اسـت که به وسـیله عوامل شـخصی و سـازمانی به وجود می آید� 
عوامـل شـخصی ماننـد مسـائل زندگـی، قانونـی و مالـی، گاه آنقـدر در زندگی فرد مهم می شـود که او را تسـلیم 
حـوادث می کنـد و امـور زندگـی را ر هـا کرده و به سرنوشـت واگـذار می نماید� هـرگاه این گونه مسـائل در زندگی 
بـروز کنـد و بـرای فـرد مهـم و نتایـج کار نیـز بـرای وی مبهم باشـد، او احسـاس تنهایی کـرده و دید خـود را از 
واقعیت هـا از دسـت می دهـد و در نتیجـه یـک تغییـر در رفتـار او حاصل می گـردد� همچنین فرسـودگی عاطفی 
زمانـی اتفـاق میافتـد کـه فرد احسـاس می کند در تعامل بـا دیگران توانایی خـود را برای یک عملکـرد مطلوب از 
دسـت داده و توانایـی لازم را بـرای تحمـل موقعیت هـای مختلف ندارد� از سـوی دیگر، فرسـودگی جسـمی وقتی 

اسـت کـه فـرد احسـاس کند بـرای کار خود نیاز بـه نیرویـی دارد و او این نیـرو را در اختیار نـدارد ]9[� 
کاهـش عملکـرد شـخصی می تواند هم سـبب و هم پیامـد تحلیل رفتگی باشـد� معمولاً انسـان ها مایلند که 
مولد باشـند، زیرا اگر آنها بتوانند سـطح عملکرد خود را حفظ کنند، پاداش کافی، قدرشناسـی و پیشـرفت در 
انتظـار آنـان خواهـد بود� آنها احسـاس می کننـد که زمـان کار کوتاه و به سـرعت می گذرد، آمـاده برای چالش 
بـا موانـع و همواره خوشـحال و سـرزنده هسـتند� چنانچـه محدودیت ها و موانـع ظاهر شـوند و کاهش عملکرد 
اتفـاق افتـد فـرد احسـاس می کند کـه توان عملکرد قبلی را نداشـته و عملکـرد او کاهش یافته اسـت در نتیجه 

او احسـاس نومیدی و افسـردگی کرده و انگیزه خود را نسـبت به کار از دسـت می دهد ]4[� 
مؤلفـه سـوم تحلیل رفتگـی، تهـی شـدن افراطی از ویژگی های شـخصی اسـت� خـودکاری، همراه بـا قوانین 
و مقـررات زیـاد و فقـدان روابـط شـخصی، تکـراری بـودن کارها، پیوسـتگی قوی به اهـداف غیرشـخصی، تعداد 
زیـاد سـطوح مدیریـت، تعداد زیاد مشـاغل و گروه هـا، تخصص گرایی، ارتباطات مکتوب، تقسـیم کار بی شـمار و 
سلسـله مراتب زیـاد کـه از ویژگی هـای سـازمان های جدیـد اسـت، می توانـد مقدمه ای بـر تهی شـدن افراطی از 

ویژگی هـای شـخصی و تحلیل رفتگـی اولیه افراد شـود ]9[� 
در زمینـه رابطـه تحلیل رفتگـی شـغلی بـا رضایـت شـغلی تحقیقـات متعـددی در جوامـع آمـاری مختلف 
صـورت گرفتـه اسـت� در تحقیقـی گرینبـرگ )2004( بـا بررسـی تحلیل رفتگی و رابطـه آن با رضایت شـغلی 
800 دانشـجوی کارشناسـی ارشـد شـاغل در سـازمان ها، بـا ایـن نتیجـه رسـید کـه بیـن رضایـت شـغلی بـا 
تحلیل رفتگـی همبسـتگی وجـود دارد ]3[� جاوارتـان )2005( در تحقیقـی بـا هـدف بررسـی ارتبـاط بیـن 
تحلیل رفتگـی و رضایـت شـغلی روی 168 نفـر از کارکنـان خدمـات حمایتی که ویژگی  های شـخصی )مهارت، 
توانایـی، تعـارض ارزشـی و تعهـد(، عوامـل اصلـی مواجهـه با فشـار روانی شـغلی اند� عـلاوه بر ایـن، متغیر های 
سـازمانی همبسـتگی قـوی بـا تحلیل رفتگـی شـغلی و رضایـت شـغلی نشـان دادنـد ]5[� بـروم و همکارانـش 
)2008( نیـز طـی پژوهـش بـه ایـن نتیجه رسـیدند که افـرادی کـه رضایت شـغلی و همچنین عقایـد مثبتی 
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نسـبت بـه رهبـران خـود دارنـد، تحلیل رفتگی شـغلی کمتـری دارنـد ]1[� 
پژوهش ها نشان داده اند افرادی که از تحلیل رفتگی در شغل خود رنج می برند بهره وری و کارایی شان کاهش 
می یابد و مشارکت کمتری از خود نشان می دهند که به طور مستقیم بر سازمان تأثیر می گذارد� کارکنانی که 
از تحلیل رفتگی شغلی رنج می برند، در کارشان کم انگیزه و کم فعالیت بوده و از نظر روانی بی تفاوت، افسرده، 
خستگی پذیر و زودرنج می شوند� از همه جنبه  های کاری شان ایراد می گیرند و به طور منفی به پیشنهاد  ها دیگران 

واکنش نشان می دهند و به طور چشمگیری نارضایتی آنها افزایش می یابد ]12[� 
با در نظر گرفتن پیامد های ناگوار نارضایتی از شغل و همچنین تحلیل رفتگی شغلی روی افراد و عملکرد 
سازمان و با توجه به روند فزاینده آن در سازمان  های امروزی این موضوع باید بیشتر مورد توجه قرار گیرد� با 
توجه به اهمیت پژوهش در این حوزه، تحقیق حاضر در صدد بررسی رابطه تحلیل رفتگی شغلی با رضایت شغلی 

در بین کارکنان اداره کل و مدیریت درمان تأمین اجتماعی استان خوزستان است� 

مدلمفهومیپژوهش
بــا توجــه بــه ادبیــات موضــوع و نتایــج مطالعــات قبلــی، الگــوی مفهومــی مطالعــه حاضــر درصدد بررســی 
ــش  ــی، کاه ــمی و عاطف ــودگی جس ــاس لاچ )فرس ــدگاه م ــغلی از دی ــی ش ــاد تحلیل رفتگ ــن ابع ــه بی رابط
ــوکی و  ــدگاه ویس ــغلی از دی ــت ش ــاد رضای ــخصی( و ابع ــای ش ــدن از ویژگی  ه ــی ش ــغلی و ته ــرد ش عملک
کــروم )حقــوق، ارتقــا، سرپرســتی، همــکاران و ماهیــت شــغل( در بیــن کارکنــان مدیریــت درمــان و اداره کل 
تأمین اجتماعــی اســتان خوزســتان اســت� بــر ایــن اســاس پژوهــش حاضــر متشــکل از یــک فرضیــه اصلــی و 

ســه فرضیــه فرعــی در قالــب الگــوی مفهومــی تحقیــق در زیــر ارائــه شــده اســت� 

نمودار)1(:مدلمفهومیپژوهش
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با توجه به مدل مفهومی فرضیات تحقیقات عبارتند از: 
فرضیه اصلی: تحلیل رفتگی شغلی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد� 

- فرسودگی جسمی و عاطفی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد� 
 -کاهش عملکرد شغلی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد� 

- تهی شدن از ویژگی  های شخصی با رضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد� 

3-روشپژوهش
ــه  ــورد مطالع ــه م ــق جامع ــن تحقی ــت� در ای ــتگی اس ــوع همبس ــی از ن ــر، توصیف ــش حاض روش پژوه
کارکنــان اداره کل و مدیریــت درمــان ســازمان تأمین اجتماعــی اســتان خوزســتان هســتند� روش نمونه گیــری 
در ایــن پژوهــش طبقــه ای تصادفــی اســت� حجــم نمونــه آمــاری بــر اســاس جــدول مــورگان 121 نفر بــرآورد 
شــد� 130 پرسشــنامه  میــان نمونــه ای از کارکنــان بــه طــور تصادفــی توزیــع شــد و از میــان پرسشــنامه  های 
عــودت داده  شــده، 117 پرسشــنامه کــه بــه طــور کامــل تکمیــل شــده بــود، در تحلیــل نهایــی مورد اســتفاده 
قــرار گرفــت� بــرای گــردآوری داده  هــا جهــت تحلیــل فرضیه  هــا و آزمــون مــدل از پرسشــنامه بســته بــا 38 
ســؤال اســتفاده شــده اســت� چهــار ســؤال بــه متغیر هــای جمعیت شــناختی: جنســیت، ســابقه کار، ســطح 
تحصیــلات و وضعیــت تأهــل اختصــاص دارد و 34 ســؤال نیــز بــرای ســنجش متغیر هــای تخصصــی پژوهــش 

طراحــی شــد� 
بــا توجــه بــه متغیر هــای مــورد نظــر در مــدل و بــه منظــور پیمایــش آنهــا ســؤالات مختلفــی طراحــی 
ــی  ــه منظــور ارزیاب ــس از آن ب ــن شــد� پ ــا جمع بنــدی ســؤالات و ســنجه ها، پرسشــنامه پژوهــش تدوی و ب
روایــی، پرسشــنامه بــه همــراه توضیحاتــی در مــورد مــدل پژوهــش، در اختیــار چنــد نفــر از اســتادان رشــته 
ــد  ــان اعمــال شــد� فراین ــر اســاس نظــرات ارائه شــده توســط آن ــت و اصلاحــات لازم ب ــرار گرف ــت، ق مدیری
ــرای ســنجش و  ــزار گــردآوری داده  هــا می شــود� ب مذکــور موجــب حصــول اطمینــان از روایــی محتــوای اب

اســتخراج نظــرات از طیــف پنــج نقطــه ای لیکــرت اســتفاده شــد� 
ــی مناســبی برخــوردار  ــز نشــان داد کــه متغیر هــای مکنــون مــورد بررســی از پایای ــاخ نی آلفــای کرونب
اســت� در جــدول )1( تعــداد ســؤال های طراحی شــده بــرای ســنجش هــر متغیــر مکنــون و ضریــب آلفــای 

کرونبــاخ هــر متغیــر مشــخص شــده اســت� 
نمودار 2، مدل اندازه گیری کلی پژوهش در حالت تخمین استاندارد را نشان می دهد� 



فصلنامه تأمین اجتماعی، سال دوازدهم، شماره  44 184

نمودار2:نتایجضرایبوتخمیناستانداردمدلکلیپژوهش

EPE: فرســودگی جســمی و عاطفــی، LOP: کاهــش عملکــرد شــغلی، ODP: تهــی شــدن از ویژگی  هــای 

شــخصی، JOBSAT: رضایــت شــغلی COMP: حقــوق، PRO: ترفیعــات، SUP: سرپرســتی، COLL: همکاران، 
ــغل JOBN: ماهیت ش

ــی  ــه دســت آمــده مــدل اندازه گیــری کل ــاداری ضرایــب و پارامتر هــای ب خروجــی بعــدی قســمت معن
ــون  ــدار آزم ــرا مق ــادار شــده اند� زی ــده معن ــه دســت آم ــب ب ــی ضرای ــه تمام پژوهــش را نشــان می دهــد ک
ــر اســت� معنــاداری ایــن اعــداد  ــر و از عــدد 1/96- کوچک ت معنــاداری تک تــک آنهــا از عــدد 1/96 بزرگ ت
ــه عبــارت دیگــر قــرار گرفتــن هــر کــدام از مؤلفه هــا در قالــب  ــودن مــدل اســت� ب نشــان دهنده معنــادار ب

هــر کــدام از عوامــل معنــادار اســت� 
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نمودار3:اعدادمعناداریمدلکلیپژوهش

5-نتیجهگیریوپیشنهادها
نتیجــه تحلیــل ایــن اســت کــه میــزان تحلیل رفتگــی بــا رضایــت کارکنــان رابطــه منفــی و معنــاداری 
دارد� بنابرایــن زمانــی کــه کارکنــان دچــار تحلیل رفتگــی می شــوند، رضایــت شــغلی آنــان شــامل رضایــت 
از حقــوق، ترفیعــات، سرپرســتی، همــکاران و ماهیــت شــغلی اســت، کاهــش پیــدا می کنــد� تحلیل رفتگــی 
کارکنــان از فرســودگی عاطفــی- جســمی، کاهــش عملکــرد شــغلی و تهــی شــدن از ویژگی های شــخصیتی اســت� 
تحــت چنیــن شــرایطی، نتیجه گیــری مــا این گونــه خواهــد بــود کــه مدیــران جهــت کاهــش میــزان 
ــودگی  ــده فرس ــل ایجادکنن ــش عوام ــود را روی کاه ــز خ ــد تمرک ــتر بای ــان بیش ــی کارکنانش تحلیل رفتگ
عاطفــی- جســمی افــراد قــرار دهنــد تــا بــر کاهــش عملکــرد شــغلی و ویژگی  هــای شــخصی تــا بــا کاهــش 
ــا توجــه بــه  میــزان تحلیل رفتگــی کارکنــان بتواننــد میــزان رضایــت کارکنــان خــود را افزایــش دهنــد� ب
رابطــه ابعــاد رضایــت شــغلی بــا تحلیل رفتگــی زمانــی کــه رضایــت کارکنــان کاهــش پیــدا کــرد می تــوان 
بــا قــرار دادن سرپرســتی شایســته، باهــوش، میانــه رو و منعطــف بــه گونــه ای کــه در زمــان مــورد نیــاز، در 
دســترس باشــد و بــه کارکنــان خــود بازخــورد می دهــد، رضایــت کارکنــان را افزایــش داد یــا می تــوان بــا 
پرداختــی متناســب بــا کار انجام شــده کــه کفایــت مخــارج زندگی شــان را بدهــد همچنیــن داشــتن امنیــت 
شــغلی می تــوان تــا حــد بســیاری رضایــت کارکنــان را جلــب کــرد� در انتهــا می تــوان چنیــن بیــان کــرد 
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کــه ترفیعاتــی مناســب و منظــم کــه بــر پایــه توانایــی افــراد و بــه صــورت مســتمر باشــد و فرصت هایــی را 
بــرای ارتقــاء کارکنــان ایجــاد کنــد می توانــد تأثیــر بســزایی در ارتقــا رضایــت کارکنــان از شغلشــان داشــته 
باشــد� البتــه نبایــد نقــش همکارانــی وفــادار، مســئولیت پذیر، انگیزه دهنــده، باهــوش و فعــال کــه ســریع 
عمــل می کننــد را در رضایــت کارکنــان نادیــده گرفــت� همچنیــن کار هایــی مطبــوع، ســودمند، مفیــد و 

غیرتکــراری کــه فــرد در آن احســاس موفقیــت کنــد باعــث رضایتمنــدی بیشــتر کارکنــان می شــود� 
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پیوستها
جدول)1(:مقیاس،تعدادسؤالهاوآلفایکرونباخ

آلفای کرونباختعداد سؤال هانوع مقیاسمتغیر

120/84لیکرت 5 نقطه ای تحلیل رفتگی شغلی
250/81لیکرت 5 نقطه ایرضایت شغلی کارکنان

40/78لیکرت 5 نقطه ایفرسودگی جسمی و عطفی
40/86لیکرت 5 نقطه ایکاهش عملکرد شغلی

40/79لیکرت 5 نقطه ایتهی شدن از ویژگی  های شخصی

نتایج
توصیف متغیر های جمعیت شناختی پژوهش در جدول )2( نشان داده شده است� همانطور که ملاحظه 
می شود، از تعداد 117 نفر پاسخ دهنده، 75/2 درصد مرد، 24/8 درصد زن بوده اند� بیش از 54 درصد افراد 
سابقه کارشان کمتر از 10 سال و بیش از 83 درصد آنها تحصیلات لیسانس و پایین تر داشته اند و 86/8 درصد 

پاسخ دهندگان متأهل هستند� 

جدول)2(:خصوصیاتجمعیتشناختینمونه

درصدسطوحمتغیردرصدسطوحمتغیر

جنسیت

75/2مرد

تحصیلات

لیسانس و پایین تر
83/2

24/8زن

سابقهکار

16/8فوق لیسانس و بالاتر54/5تا 10 سال

2039-10 سال

وضعیتتأهل

13/2مجرد

86/8متأهل306/5-20 سال

قبل از بررسی فرضیه  ها لازم است تا میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیر های پژوهش مورد توجه 
قرار گیرد )جدول 3(� با توجه به جدول 3؛ از بین سه متغیر فرسودگی عاطفی- جسمی، کاهش عملکرد شغلی 
و تهی شدن از ویژگی  های شخصی، متغیر تهی شدن از ویژگی  های شخصی با ضریب 0/88 دارای بیشترین 
همبستگی با میزان تحلیل رفتگی است و متغیر فرسودگی عاطفی - جسمی با ضریب 0/76 در مرتبه بعدی اهمیت 
است� در نهایت متغیر کاهش عملکرد شغلی با ضریب 0/55 دارای کم ترین همبستگی با میزان تحلیل رفتگی است� 
با  ماهیت شغل  ماهیت شغلی،  و  ترفیعات، سرپرستی، همکاران  پنج شاخص؛ حقوق،  بین  از  همچنین 
نیز  را  وزن  بیشترین  بنابراین  و  کارکنان  شغلی  رضایت  میزان  با  همبستگی  بیشترین  دارای   0/49 ضریب 
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در محاسبات مربوط به این متغیر پنهان را دارا هستند؛ سپس شاخص  های حقوق، همکاران و سرپرستی با 
ضرایب 0/47، 0/43 و 0/42 به ترتیب در رتبه های دوم تا چهارم در میزان هبستگی با رضایت شغلی کارکنان 
قرار دارند� در انتها شاخص ترفیعات با ضریب 0/39 کمترین همبستگی را با رضایت شغلی کارکنان دارا است� 

جدول)3(:میانگین،انحرافمعیاروهمبستگیبینمتغیرهایتحقیق

S. D123456789میانگینمتغیر
13/020/54-تحلیل رفتگی شغلی

22/110/390/39- رضایت شغلی
0/65-33/140/410/76- فرسودگی عاطفی و جسمی

0/510/49-42/990/550/55- کاهش عملکرد شغلی
ویژگی  های  از  شدن  تهی   -5

شخصی
3/040/590/88-0/590/510/69

0/43-0/45-0/15-0/570/47-62/550/45- حقوق
0/300/33-0/34-0/12-0/320/39-72/970/48- ترفیعات

0/400/410/32-0/34-0/23-0/440/42-83/040/53- سرپرستی
0/470/390/310/49-0/32-0/42-0/410/43-93/060/49- همکاران

0/510/380/370/420/21-0/46-0/45-0/390/49-103/340/48- ماهیت شغل

برای بررسی فرضیه های پژوهش در مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل نسخه 8/5 استفاده 
شده است

در مدل های معادلات ساختاری لازم است تا دو مدل آزمون شود� مدل اول شامل مدل های اندازه گیری برای 
هر متغیر مکنون است� مدل اندازه گیری نشان دهنده بار های عاملی متغیر های مشاهده  شده )عامل( برای هر 
متغیر مکنون است� شاخص  های برازش رایج در مدل های اندازه گیری1 برای پنج متغیر مکنون پژوهش در قالب 
جدول )4( ارائه شده است� همچنان که از جدول شماره 4 مشهود است شاخص  های اصلی برازش کلیه متغیر های 

مکنون در دامنه مناسب و قابل قبول قرار دارد� 

1. Measurement Model



189بررسی رابطه تحلیل رفتگی شغلی با رضایت شغلی کارکنان )مطالعه موردی: سازمان تأمین اجتماعی استان خوزستان(

جدول)4(:شاخصهایبرازشمدلهایاندازهگیریمتغیرهایمکنونپژوهش

0/9>0/9>0/9>0/9>0/08<3<دامنه مقبولیت

X2/dfRMSEANFICFIGFIAGFIمتغیر های مکنون
1/420/030/930/930/930/92 تحلیل رفتگی شغلی

2/720/050/930/910/890/90رضایت شغلی

2/130/040/930/920/930/90فرسودگی جسمی و عاطفی

2/830/070/930/970/920/98کاهش عملکرد شغلی
2/310/060/900/990/960/90تهی شدن از ویژگی  های شخصی

پــس از آزمــون مدل هــای اندازه گیــری اکنــون لازم اســت تــا مــدل ســاختاری کــه نشــان گــر ارتبــاط 
بیــن متغیر هــای مکنــون پژوهــش اســت ارائــه شــود� 

بــرای بررســی میــزان معنــادار بــودن ضرایــب مــدل لازم اســت تــا مقــدار t هــر مســیر نشــان داده شــود� 
مقــدار t و ضرایــب مســیر در جــدول 5 نشــان داده شــده اســت� 

جدول)5(:ضریبمسیرهاومقدارtمدلمفهومیآزمونشده

tضریبمسیر

9/07-0/63-فرسودگی عاطفی- جسمی ---- رضایت شغلی

7/19-0/49-کاهش عملکرد شغلی ---- رضایت شغلی

8/12-0/56-تهی شدن از ویژگی  های شخصی ---- رضایت شغلی

ــورد  ــای پژوهــش م ــه فرضیه ه ــا کلی ــن متغیر ه ــط بی ــاداری رواب ــداد معن ــب و اع ــه ضرای ــا توجــه ب ب
تأییــد قــرار گرفــت� بــه عبــارت دیگــر، ارتبــاط معکــوس و معنــاداری بیــن رضایــت شــغلی و ســه  مؤلفــه 
ــدن از  ــی ش ــغلی و ته ــرد ش ــش عملک ــی، کاه ــمی و عاطف ــودگی جس ــی فرس ــغلی یعن ــی ش تحلیل رفتگ
ویژگی  هــای شــخصی وجــود دارد� همچنیــن، از بیــن شــاخص  های متغیــر تحلیل رفتگــی شــغلی، 
فرســودگی جســمی و عاطفــی بیشــتر از دو شــاخص دیگــر و بــه میــزان 39 درصــد رفتــار متغیــر رضایــت 

ــد�  ــن می کن ــغلی را تبیی ش


