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 مقدمه
شناختی  هیجانی و روان هایالزامة نوعی استرس شغلی خاص است که در نتیجفرسودگی شغلی، 

و  (2010، و همكاران گاروسا) دهد شاغل و مراجعان رخ میفرد میان ة رابط نیز شغل و
 .انگیزد برمیو حتی خودش سازمان  ، همكاران،هايی را در فرد نسبت به شغل، مراجعان واکنش
تدا تأکید فرسودگی شغلی بر مشاغلی بود که با ارباب رجوع سروکار داشت، در اب هرچند
مشاغل، حتی مشاغل مستقل مثل ة امروزه گستردگی آن در همدهد  نشان می ها پژوهش
فرسودگی شغلی، . (2010اسوايدر و زيمرمن، ) نويسی کامپیوتر نیز قابل مشاهده است برنامه

                                               م برای سازمان به همراه دارد و معمولا  در سه بعد پیامدهای ناگوار متعددی را هم برای فرد و ه
مسلش )  فرد از نظر هیجانی، زوال شخصیت و کاهش موفقیت ازپادرآمدن :گذارد ر مییثتأبر فرد 

 . (1985و جكسون، 

پیشايندهای آن را در سه  ها و علل فرسودگی شغلی، هینزم بارۀدر شدهانجامهای پژوهش
حائز اهمیت اين است که در ة اما نكت ،کنند بندی می طبقهفردی، شغلی و سازمانی گروه کلی 

ها و زمینهو  است عوامل شغلی و سازمانی تأکید فراوانی صورت گرفته بر ،شدهانجامهای  پژوهش
روشه و هار، ) ناديده گرفته شده و بسیار کم به آنها پرداخته شده است       عمدتا  عوامل فردی 

سازمانی و شغلی( به عوامل  هایپژوهشدر مقايسه با ) که هايیپژوهشحتی معدود  ؛(2011
را  مدل پنج عاملی ،طور خاصبه و های شخصیتی ويژگیتعداد اندکی از  ،اند، اغلب فردی پرداخته

گیری و  تصويری ناقص از نقش شخصیت و عوامل فردی در شكل ،و درنتیجه اند دهکربررسی 
 پژوهشدلیل در همینبه. (2010اسوايدر و زيمرمن، ) اند به دست داده فرسودگی شغلیبروز 

شناختی، با فرسودگی  روانة سرمايۀ ای از عوامل فردی، در قالب ساز حاضر، ارتباط مجموعه
قابل انكار غیر  آنچه بايد به خاطر داشت اين است که با وجود نقشاست.  شدهشغلی بررسی 

فرسودگی ، در بررسی نهايی، فرسودگی شغلیگیری و بروز  شرايط سازمانی و شغلی در شكل
شدن  واکنش فرد به اين شرايط است و اين يعنی عوامل فردی، تأثیر بسزايی در دچارۀ شیوشغلی، 

عبارت ديگر، فارغ از شرايط، تقاضاها و فشارهای کاری، بهدارند.  فرسودگی شغلیيا نشدن فرد به 
های خود، در برابر اين فشارها سپر دفاعی  ها و توانايی توانند با ويژگی اين افراد هستند که می

 رآمدی ايجاد کنند يا نكنند. کا
 عنوان بهشايان ذکر است فرسودگی شغلی،  تبیین هرچه بیشتر ضرورت پژوهش حاضر، برای

روی  پیش یها و چالش هاترين مشكل دومین آسیب پرتكرار شغلی پس از استرس، يكی از مهم
زيادی را هم برای مادی غیر  های مادی و هزينه ،های اخیر هاست که در سال مديران و سازمان

انگاشتن يا توجه ناکافی به ناديده ،کارکنان و هم برای مديران به همراه داشته است. از ديگرسو
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 ،فرسودگیها  تا در سازمان است فرسودگی شغلی سبب شده هط بوعوامل فردی و شخصی مرب
که توجه به  درحالیی مشاغل قلمداد شود. عضناپذير ب اجتنابة                         ای ساختاری و عمدتا  نتیج پديده

فردی  هایتو حال هاويژگی بعضی یعوامل شخصی و فردی در فرسودگی و يافتن احتمال
های اين آسیب رها  ها را از مضرات و زيان هم سازمان ،ابتلای افراد به اين آسیبة زمینۀ کاهند
یب مصون فرسودگی قرار دارند، از اين آس زسا  سازد و هم افرادی را که در شرايط زمینهمی
به تعاريف و مصاديقی که در ادبیات موضوع برای آن ذکر شده،  شناختی، بنا روانة سرماي. دارد می

. استرسان  رسد در اين مسیر ياری نظر میبههای شخصی است که  يكی از اين مفاهیم و سازه
هدف بررسی شناختی و فرسودگی شغلی،  روانة سرمايۀ دو سازارتباط میان  ،همین دلیلبه

  پژوهش حاضر است.
 

 پژوهشة پیشین

 فرسودگی شغلی

طور کلی ظهور و رشد آن معرفی شد و به 1970ة فرسودگی شغلی مفهومی است که در اوايل ده
 ،. درحقیقت(1393، و همكاران نظری) دانند فرويدنبرگر و مسلش می هایتلاشرا مرهون 

شافلی ) رود وضعیت کسالت ذهنی به کار می ای است که برای توصیف فرسودگی شغلی، استعاره
 يک شمعشدن  آتش يا خاموشة گذاردن شعلخاموشیيعنی وضعیتی مشابه روبه ؛(2004و باکر، 

 دانند نشی به استرس مزمن شغلی میشغلی را واک فرسودگی ،(. درواقع1996شافلی و پانک، )
شود؛ او مشاهده  اين مفهوم تلقی می(. فردريک فرويدنبرگر، واضع 2006 و همكاران، گونزالزروما)

 پیوندند، يک های رايگان ترک اعتیاد می ای که داوطلبانه به کلینیک کرد که جوانان بسیار باانگیزه
دهند. فرويدنبرگر نام اين وضعیت  خود را از دست میۀ سال پس از شروع به کار، انرژی و انگیز

شافلی و ) شغلی نهاد فرسودگی -که با نشانگان فیزيكی و ذهنی متعددی نیز همراه بود -را
 فرسودگی                                                                 (. تقريبا  در همان زمان، پژوهشگر ديگری، به نام مسلش نیز به موضوع 1996پانک، 

ای از ازپادرآمدن هیجانی،  مند شد و آن را نوعی استرس شغلی تعريف کرد که نشانه شغلی علاقه
در خدمات مددکاری کار  های شخصی در افرادی است که ت و کاهش موفقیتزوال شخصی

اين احساس داشتن فرد از منابع هیجانی و شدن  کنند. مقصود از ازپادرآمدن هیجانی، تهی می
شناختی، چیزی برای عرضه به ديگران ندارد. زوال شخصیت،  ديگر در سطح روان ،که فرد است

های  لانه در فرد نسبت به ديگران اشاره دارد و کاهش موفقیتهای منفی و سنگد به ايجاد نگرش
ديگر رضايت نداشته  ،اش های کاریدافتد که فرد از خود و دستاور شخص نیز زمانی اتفاق می

شايان ذکر است آسیب فرسودگی (. 2008؛ مسلش و لیتر، 1985 ،مسلش و جكسونف) باشد
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 ،و همكاران آقايی) يابد زندگی فرد تسری میبک به کل س و شود شغلی تنها به کار محدود نمی
1392.) 

مربوط به  هایپژوهشدر  کنونی اهمیت دارد اين است که پژوهشآنچه در راستای هدف 
از جمله  ؛اند هشدبررسی پیشايند اين مفهوم  عنوان بهرفتگی، متغیرهای متعددی تحلیل
های مربوط به شغل، محیط اجتماعی و  های شغلی، نگرش شناختی، ويژگی جمعیتهای  ويژگی
 شده استشناختی کمتر توجه  متغیرهای فردی و روانبه        معمولا   هرچندهای شخصیتی.  ويژگی

بررسی  زمینهاين شناختی و شخصیتی که در  متغیرهای روان بعضی ،(2011روشه و هار، )
نژندی، نداشتن عزت نفس کافی و  ، روانAعبارتند از: کانون کنترل، شخصیت نوع  ،اند هشد

؛ اسوايدر و 1996؛ شافلی و پانک، 2001، و همكاران مسلش) مدل پنج عاملی شخصیت، همدلی
 .(2010زيمرمن، 

متغیرهای جديدی در اين است سبب شده  گرا مثبتشناسی                  نسبتا  جديد روان  ديدگاه تازگیبه
به ند و با شناخت بهتر منابع مثبتی که فرد در اختیار دارد، به فهم فرايند ابتلا شوزمینه بررسی 

ة رابطۀ کمک کند. دربار راهكارهايی برای مواجهه و پیشگیری از آنة و ارائ فرسودگی شغلی
شخصیت نستوه، حس انسجام و احساس داشتن بینی، عزت نفس،  میان متغیرهايی نظیر خوش

اين متغیرها در پیشگیری از  دهدنشان میانجام گرفته که  هايیپژوهشخودکارآمدی 
 (.2010، و همكاران گاروسا) کنند رفتگی نقش مهمی ايفا می تحلیل
 

 شناختی  روانة سرمای

بیش از  ،شناسی روانشناسان به اين نكته جلب شد که  های گذشته، توجه تعدادی از روان در سال
جوانب مثبت ورزيدن از گرفتن و غفلت اين امر به ناديدهکند و  های منفی تأکید می اندازه بر جنبه

وقفه برای  عمل، در تلاش بیۀ علم و هم در حوزۀ شناسان، هم در حوز روان است.شده منجر 
مثبت و پرورش های  های ذهنی و رفتارهای مخرب، اهمیت تأکید بر ويژگی درمان بیماری

. در اواخر (2007، و همكاران لوتانز) اند سره به دست فراموشی سپردهافرادی سالم و مولد را يک
هم بر خود  ،آن هایریشناسی شكل گرفت که تأث میلادی، جنبش جديدی در روان 1990ة ده

ر آرای سرعت در حال گسترش است. اين جنبش که يادآوشناسی و هم بر رفتار سازمانی، به روان
شكل گرفت و هدفش  2کارهای سلیگمنة در نتیج و 1گرا مثبتشناسی  عنوان روان بامازلو است، 

ها به ايجاد و پرورش افرادی  ها و بیماری شناسی، از اصلاح نادرستی را تغییر در کانون تمرکز روان

                                                           
1. Positive Psychology 

2. Martin Seligman 
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، گرا مثبتشناسی  گرفتن روان. با رونق(2003رايت، ) های مثبت تعريف کرد سالم و واجد کیفیت
ها و  نظر قرار گرفت. درنتیجه، ديدگاه اين مكتب بر محیط کاری و رفتار سازمانی نیز مد هایتأثیر

به محیط کار شكل گرفت و  گرا مثبتشناسی  جنبش رواننگرش متأثر از  ،رويكردهای متعددی
سازمانی  رفتارۀ ، در حوزراگ مثبتشناسی  روان  يكی از مفاهیمی که متأثر از جنبش .دشمطرح 

مفهوم جديد و مهمی در  ،شناختی روانة سرماي .استشناختی  روانة سرمايۀ ، سازهشكل گرفت
سازی  اهمیت مفهوم محققان، بر بعضیکه طوریبه ؛رود شمار میبه گرا مثبتسازمانی  رفتارة حیط

 (.1393 شناس و خشنود،يزدان) اند کردهو سنجش آن در سازمان تأکید بسیار 
 ، خود از چهار بعد تشكیل شده که عبارتند از: شناختی روانة سرمايۀ ساز

های ضروری در جهت موفقیت در کارهای  خود برای انجام تلاش 1باور به کارآمدی .1
بین مهم  خودکارآمدی را پیش ،پژوهشگران متعددی. (2007لوتاتنز و يوسف، ) برانگیز چالش

  (.1392حسنی و تیما، ) اند دانستهبسیاری از متغیرهای رفتار سازمانی 
داشتن انرژی در جهت رسیدن به ) ، يعنی حسی از الف( توانايی عاملیت و تأثیرگذاری2امید .2

ن . به بیا(ريزی برای نیل به اهداف برنامه) هدف( و ب( داشتن مسیری برای رسیدن به هدف
 يافتن مسیرهای جديدی برای نیل به آن ،ديگر، امید يعنی پايداری در هدف و در صورت لزوم

  .(2004، و همكاران لوتانز)
نزديک دارد. ة رابط گرا مثبتشناسی  ، بعدی است که بیش از ساير ابعاد با روان3بینی خوش .3

 5و جامعیت 4دارد: پايداریناد ارتباط تنگاتنگی اسبینی با دو جنبه از مفهوم  همچنین، خوش
بین رويدادهای بد را تصادفی  فرد در رويدادهای خوب و بد. به اين معنی که فرد خوش 6اسناد

داند. در  آنها را همیشگی و دائمی می ،بینبدکه فرد  درحالی ؛کند و اتفاقی قلمداد می
شگی و پايدار مطلوب را همی هایبین اتفاق                                        رويدادهای خوب، کاملا  برعكس است: فرد خوش

اند و  داند، اما از نظر فرد بدبین، رخدادهای دلخواه، تنها از يک تصادف يا اتفاق ناشی شده می
  .(2004، و همكاران لوتانز) موقتی و زودگذر هستندبنابراين، 

پس از مواجهه با يک مسئله يا  ،، به معنی توانايی فرد در بازگشت به وضعیت مثبت7آوری تاب .4
. اين مفهوم که توجه زيادی را (2007لوتانز و يوسف، ) زايا يک رويداد استرس مشكل بزرگ

                                                           
1. Self-Efficacy 

2. Hope 

3. Optimism 

4. Permanent 

5. Universal 

6. Attribution 

7. Resiliency 
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های پرتلاطم  در رفتار سازمانی و مديريت منابع انسانی به خود جلب کرده است، در محیط
الف(  آوری واجد تابوکار، از اهمیت بسیار زيادی برخوردار است. يک فرد  امروزين کسب
                                 زندگی باور دارد، باوری که معمولا  بودن                                      پذيرد، ب( عمیقا  به معنادار و هدفمند واقعیت را می

انطباق پردازی و  ای برای بداهه العاده کند و پ( توانايی فوق های فرد از آنها پشتیبانی می ارزش
.(2004، و همكاران لوتانز) مهم را دارد هایبا تغییر



 شناختی و فرسودگی شغلی روانة ارتباط میان سرمای

شناختی  ، عوامل روانتر اشاره شد، يک دسته از پیشايندهای فرسودگی شغلیطور که پیش همان
یار کمتر به آن پرداخته بس ،هاپژوهشو فردی است که در مقايسه با عوامل شغلی و سازمانی، در 

د معتقد است منابع اهمیت عوامل فردی در اين است که در فرسودگی شغلی، فر شده است.
به وضع موجود تن  بنابراين،اند و  ناکافی و نابسنده ،اش برای مواجهه با شرايط دردسترس

منابع های فردی و  ويژگیاين عبارت ديگر، به. (2004، و همكاران زلارس) دهد درمی
های شغلی و سازمانی به سمت  و دشواری هاشناختی فرد است که وی را در مواجهه با الزام روان

 دهدنشان می هاپژوهشنتايج  زمینه،در اين دارد.  دهد يا از آن مصون می فرسودگی سوق می
برای مثال،  ؛مانعی بر سر راه ابتلا به فرسودگی شغلی باشد مكن استبرخورداری از منابع روانی م

زای شغلی،  کارمندان فنلاندی مشخص شد که در شرايط بد و استرس بارۀدر پژوهشیدر 
ماکیكانگاس و ) کند کارکنان را حفظ می بهزيستیبینی و احساس خودکارآمدی، احساس  خوش

که افراد ديگری نیز که در میان پرستاران صورت گرفت، نشان داد  پژوهش. (2003کینونن، 
و  برونینگ) شوند به فرسودگی شغلی دچار می بین و دارای احساس خودکارآمدی، کمتر خوش

به فرسودگی شغلی  مبتلانشدنبررسی ديگری نیز از نقش شخصیت نستوه در . (2006، همكاران
ة بینی در رابط تحقیق ديگری نیز نشان داد که خوش. (2010، و همكاران گاروسا) حكايت داشت
های کاری  مانع از فرسودگی شغلی در محیطکند و میفرسودگی شغلی مداخله  میان استرس و

 نیز در بین معلمان نروژی اخیر ديگریة مطالع .(2007هايز و ويتینگتون، ) شودمیپراسترس 
فرسودگی شغلی، يعنی ازپادرآمدن هیجانی و زوال بین احساس خودکارآمدی و ابعاد نشان داد که 

 . (2010اسكالويک و اسكالويک، ) وجود داردمنفی ة رابط ،شخصیت
 

 پژوهش مدل مفهومی

با  های مثبت روانی و شخصیتی میان ويژگی ةتوان وجود رابط که می دهدنشان مینتايج مذکور 
ۀ در همین راستا، در پژوهش حاضر، ارتباط میان ساز ؛ بنابراين،دکرمطالعه  را فرسودگی شغلی
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ۀ آوری است، با ساز تاب بینی و شناختی که واجد ابعاد خودکارآمدی، امید، خوش روانة سرماي
فرسودگی شغلی و ابعادش، يعنی ازپادرآمدن هیجانی، زوال شخصیت و کاهش موفقیت بررسی 

است:ده شبررسی اتخاذ  برای چارچوب نظری زيرو  شده

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
.مدلمفهومیتحقیق1شکل

 
 شوند: های پژوهش به شكل زير مطرح می حال با توجه به چارچوب نظری فوق، فرضیه

 منفی دارد.تأثیر معنادار و فرسودگی شغلی  شناختی بر روانة اصلی: سرماية فرضی
 منفی دارد. تأثیر معنادار وفرسودگی شغلی  خودکارآمدی برفرعی اول: ة فرضی
 تأثیر معنادار و منفی دارد.فرسودگی شغلی  امید بر فرعی دوم:ة فرضی
 منفی دارد. تأثیر معنادار وفرسودگی شغلی  بینی بر خوشفرعی سوم:  ةفرضی

 منفی دارد. تأثیر معنادار وفرسودگی شغلی  آوری بر تاب فرعی چهارم: ةفرضی

 

 پژوهش شناسی روش
و از نوع توصیفی همبستگی است که به روش پیمايشی انجام شده است. کاربردی  ،اين تحقیق

از نفر  267 تعداددانشگاه تهران هستند که  سازمان مرکزی کارکنانآماری اين تحقیق، ة جامع
ة جامعاين شايان ذکر است های پژوهش پاسخ دادند.  به پرسشنامه آماری،ة نمون عنوان بهآنها 

ترين يكی از بزرگدانشگاه مادر و  عنوان به ،دانشگاه تهراندر به اين دلیل انتخاب شد که آماری 
ند و اين خود يكی از امواجه هاهها و مراجع با تعدد و تكثر خواسته کارکنان های کشور، دانشگاه

ابزار  .دشوساز ابتلا به فرسودگی شغلی در افراد  زمینه مكن استعوامل شغلی است که م

 ازپادرآمدن هیجانی

 شخصیت زوال

  موفقیت کاهش

 خودکارآمدی

 امید

 بینیخوش

 آوریتاب

 شناختیروان سرماية 
 

 شغلی فرسودگی
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ة سرماية بود: يكی پرسشنام استانداردة پرسشنام دوآوری اطلاعات اين پژوهش، شامل  جمع
و  مسلش) فرسودگی شغلیة و ديگری پرسشنام( 2007، و همكاران لوتانز) شناختی روان

به  ،سؤال است که از اين تعداد 24شناختی شامل  روانة سرماية پرسشنام. (1986، همكاران
سؤال تخصیص يافته است.  شش ،آوری بینی و تاب هريک از ابعاد خودکارآمدی، امید، خوش

ازپادرآمدن هیجانی،  بارۀسؤال در نهکه سؤال است  22فرسودگی شغلی نیز حاوی ة پرسشنام
 مربوط به زوال شخصیت است.  ،سؤال پنجکاهش موفقیت شخصی و ۀ سؤال دربار هشت

پرسشنامه میان اعضای نمونه  30، ابتدا ها در اين پژوهش پرسشنامهارزيابی پايايی  برای
و  72/0، 80/0، 83/0 شناختی به ترتیب روانة سرمايآلفای کرونباخ برای ابعاد  توزيع شد و مقدار

پايايی  بیانگردست آمد که به 76/0 و 85/0، 81/0 ،ترتیببه و برای ابعاد فرسودگی شغلی 79/0
 است.مناسب ابزار پژوهش 

 

 پژوهشی ها یافته

 آمار توصیفی

 تهران دانشگاه کارکنان ،پژوهش اين های پرسشنامه به دهندگان پاسخ شد، اشاره ترپیش که طورهمان
 کل از همچنین. هستند زن آنها از درصد 6/39 و مرد آنها از درصد 4/60 حدودکه  اند بوده
 اند.  بوده لیسانس فوق درصد 33 و لیسانس درصد 50 ديپلم، زير و ديپلم درصد 17 ،دهندگان پاسخ
 

      
 

درصد()دهندگان.توزیعجنسیتیوتحصیلیپاسخ2شکل

 

 

17 

50 

 دیپلم 33

 لیسانس

 فوق لیسانس

17 

50 

 دیپلم 33

 لیسانس

 فوق لیسانس
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 آمار استنباطی

های  فرضکه  است پژوهش، از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده شده های برای بررسی فرضیه
که ناپارامتريک است شايان ذکر است آزمون همبستگی اسپیرمن، آزمونی آن به شرح زير است. 

 همین به. (2014کوردر و فورمن، ) توزيع متغیرها ضرورت نداردبودن  نرمال ،برای استفاده از آن
 بررسی همبستگی متغیرها استفاده شده است. برایدر اين پژوهش از اين آزمون  ،دلیل 

 
H :  

H :  

 

 
0

1

0
0

 

 اصلیة فرضی

 معناداری ندارد.  تأثیرفرسودگی شغلی  شناختی بر روانة سرمايصفر:  یةفرض
 .معناداری دارد تأثیرفرسودگی شغلی  برشناختی  روانة مقابل: سرماي یةفرض
 است: 1اين آزمون به شرح جدول ة نتیج

 
شناختیوفرسودگیروانة.همبستگیبینسرمای1جدول

گیرينتیجهمعناداريعددرابطهمیزانمتغیردوبینهمبستگی

 .وجود دارد معنادار تأثیر 000/0 -797/0 شناختی و فرسودگی شغلی روانة سرماي

 

 ی فرعی ها فرضیه

 دست آمده است:به 2های فرعی نیز به شرح جدول  نتايج آزمون فرضیه

 
 شناختیوفرسودگیشغلیروانةابعادسرمایهمبستگیبین.2جدول

گیرينتیجهعددمعناداريمیزانرابطههمبستگیبیندومتغیر

 .معنادار وجود دارد تأثیر 000/0 -711/0 خودکارآمدی و فرسودگی شغلی
 .معنادار وجود دارد تأثیر 000/0 -778/0 امید و فرسودگی شغلی

 .معنادار وجود دارد تأثیر 000/0 -632/0 بینی و فرسودگی شغلی خوش
 .معنادار وجود دارد تأثیر 000/0 -723/0 آوری و فرسودگی شغلی تاب

 

 ساختاری هایهمدل معادل

بر  یمبتن سازی  مدل يكردوجود دارد: رو يكرد            عمدتا  دو رو یساختار هایهمعادل سازی  مدل در
 PLS يكردرو (.PLS) جزئی مربعات حداقل بر یمبتن سازی  مدل يكرد( و روCBSEM) يانسکووار

بر  یمبتن یها روش «نرم» يگزينآن را جا یا و عده است کرده یداپ يادیرواج ز یراخ یها در سال
بر  یمبتن یها روش یروپاگ دست هایو مفروض ها يتکه از محدود چرا ؛دانندمی کوواريانس
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 دارد ها مدل با مواجهه در بیشتری پذيری انعطاف و عمل آزادی و نیست خبری آن در کوواريانس
 ،PLSبر  یمبتن های مدل در عمل هاییآزاد ينتر از مهم يكی (.2010 ،و همكاران وينزی)

و  هوانگ؛ 2011 ،و همكاران هر) است پژوهش متغیرهای توزيع بودن نرمال نداشتنضرورت
بر  یمبتن یساختار هایهمعادل سازی  مدلپژوهش از  يندر ا دلیل،همینبه .(2010 ،همكاران

PLS افزار  مدل از نرم یاجرا یو براSmart PLS  .استفاده شد 
 بر حداقل یمبتن یساختار هایهمعادل مدل یشنهادی،و برازش مدل پ یكويین بررسی برای

پس از جدول  ،درادامهشد.  کارگرفتهبه Smart PLSافزار  نرم آن، یاجرا یو برا یمربعات جزئ
 Smartافزار  نرم کارگیریحاصل از به يجو نتا ها یبه خروج ،پژوهش یرهایمتغ ینب یهمبستگ

PLS شود یپرداخته م. 
متغیرهايپژوهشهمبستگیبین.3جدول

1234567متغیر

       1 خودکارآمدی
      1 786/0* امید

     1 716/0 640/0 بینی خوش
    1 675/0 792/0 731/0 آوری تاب

   1 -653/0 -631/0 -701/0 -652/0 هیجانیازپادرآمدن 
  1 777/0 -645/0 -529/0 -712/0 -641/0 زوال شخصیت
 1 743/0 745/0 -685/0 -577/0 -720/0 -656/0 کاهش موفقیت

 .معنادارند 01/0مقادير در سطح ة هم* 

 
 دست آمد:بهافزار به شكل زير  خروجی مدل حاصل از نرم

 ،56/2 از آنها همة بودن بالاتر به توجه با که آمد دستبه يربه شكل ز یزدر مدل ن T مقادير
 معنادار است. اطمینان، درصد 99آنها در سطح  يرمقاد
 

 
 Smart PLSساختاريبااستفادهازهايهمدلمعادل.3شکل
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 (معناداريضرایب)ساختاريهايهمدلمعادل.4شکل

 

 ارزیابی مدل

 بر مبتنی های مدل ارزيابی برای آنها از که برازشی نیكويی معیارهای ،PLS یها مدل در
 معیارهای از ،PLS یها مدل یفیتک يابیارز یاما برا ؛ندارند کاربرد شود، می استفاده کوواريانس

 یبرازش کل یكويیآنها و ن یو معنادار یرمس يبضرا یین،تع يبضر يی،روا يايی،چون پا ديگری
 .است هشد ذکر ادامه در که شود می استفادهمدل 

( CR) مرکب پايايی معیار از متغیرها، يكايک برای کرونباخ آلفای بر علاوه مدل، پايايی برای
 یرمرکب متغ يايیافزار، پا نرم یگزارش خروج براساس .شود می استفاده مكنون متغیرهای برای
 آنها بودن است که بالاتر 94/0و  93/0 معادل ترتیببه ،شغلی فرسودگی و شناختی، روان ةيسرما

 .(2011 ،و همكاران هر) ستآنها بودن مناسب دهندۀنشان7/0 از
 -فورنل یاربا مع یصیتشخ يیو روا AVE یارهمگرا با مع يیمدل، از روا يیروا یبررس برای

 متغیر دو یشده برا استخراج يانسهمان متوسط وار يا AVE مقادير. شود یاستفاده م لارکر
 آنها بودن است که بالاتر 83/0و  79/0 ترتیببه شغلی فرسودگیو  شناختی روان ةسرماي مكنون

به  يدبا يرناگز ،تشخیصی روايی برای(. 2011 ،و همكاران هر) آنهاست يتکفا بیانگر 5/0 از
 کرد يسهپنهان مقا یرهایمتغ یرا با مجذور همبستگ AVEجذر  لارکر، -فورنل یشنهادیروش پ

. جذر (2010 ،و همكاران وينزی) دکر يیدسازه را تأ یصیتشخ يیو در صورت بالاتربودن، روا
 و 88/0 با برابر شغلی فرسودگی و شناختی روان ةيسرما یبرا ،ترتیبذکرشده به AVE يرمقاد
(، -8/0)2= 64/0 يعنیدو در مدل،  ينا یآنها از مجذور همبستگ یخواهد بود که هردو 91/0

 است.  یصیتشخ روايی ۀدهند نشان امر اين. بیشترند
R (Rاز مجذور  ،یساختار مدل کفايت تعیین برای

استفاده  یرمس يبضرا ی( و معنادار2
را در  مدل ،5/0 از آن بودن است که بالاتر 64/0 ،افزار نرم یدر خروج Rمجذور  يبضر. شود یم
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در  یآمده، همگ 4گونه که در شكل  همان یزن یرمس ضرايب. دهد یقرار م یقابل قبول یتوضع
 معنادارند.  ،اطمینان درصد 99سطح 

اشتراکی در میانگین  ضرب میانگین مقادير از جذر حاصلنیز کلی مدل  شنیكويی براز
در مدل حاضر برابر که مقدار آن نیز  (2005، و همكاران تننهاوس) آيد دست میبه Rمجذور 
اختصار به 4 مقادير مذکور در جدول حكايت دارد.که از نیكويی برازش کلی مدل  51/0 است با

 ده است.مآ
 

ساختاريهايهمعادل.معیارهايكیفیتمدل4جدول

شدهمحاسبهمقدارپذیرشمقدارمعیارآزمون

 7/0 حداقل (CR) مرکب پايايی پايايی
 93/0 شناختی روان ةسرماي

 94/0 شغلی فرسودگی

 روايی

 5/0 حداقل (AVE) همگرا روايی
 79/0 شناختی روان ةسرماي

 83/0 شغلی فرسودگی

 (لارکر -فورنل) تشخیصی روايی
از  AVE جذر تربودنبزرگ

 ها همبستگی يرمجذور سا

 64/0<88/0 شناختی روان ةسرماي

 64/0<88/0 شغلی فرسودگی

 کفايت
 ساختاری مدل

 64/0 5/0 حداقل R مجذور

 58/2بالاتر از  همگی درصد(99) 58/2از  بالاتر معنادار مسیر ضرايب

 51/0 36/0 حداقل GoF برازش نیكويی

 

 و پیشنهادها گیری نتیجه

نتايج  بارۀالذکر، به بحث در های آماری فوق آمده از تحلیلدستبهدر اين بخش، با توجه به نتايج 
 شود. شده پرداخته میمطرح هایهو بررسی فرضی

شناختی و فرسودگی   روانة معنادار میان سرماية اصلی تحقیق، يعنی وجود رابطة فرضی بارۀدر 
ضريب همبستگی کند.  گی، از اين فرضیه حمايت میآمده از ضريب همبستدستبهة شغلی، نتیج

که از وجود است آمده  دستو معنادار به -797/0میان اين دو متغیر  ةاسپیرمن، برای رابط
سادگی به اين معناست که در افرادی که تفسیر اين نتیجه، بهای منفی و قوی حكايت دارد.  رابطه

به فرسودگی شغلی بسیار پايین خواهد بود و شدن  احتمال دچارشناختی باشند،  روانة واجد سرماي
با توجه بوده است؛ چرا که  مورد انتظار                                                     برعكس. با توجه به مرور ادبیات تحقیق، اين نتیجه کاملا  

کارآمدی داشته  توان مدعی شد فردی که احساس خود میشناختی  روانة به تعريف و ابعاد سرماي
در مواجهه با تواند  میباشد،  داشتهای  هشايان ملاحظآوری  بین باشد و تاب خوش وباشد، امیدوار 
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از خود  ،هیجانی و روانی شغل هایها و تقاضاهای دشوار شرايط کاری و الزام چالش
شناختی و  روانة . از آنجاکه يكايک ابعاد سرمايشودنطبق مبا شرايط و  هدپذيری نشان د انعطاف

از  يکدهند، درمورد هر فرعی تحقیق را تشكیل می هایهگی شغلی، فرضیآنها با فرسودة رابط
 تر بحث خواهد شد.کامل صورتبهآنها 

فرعی نخست، وجود رابطه میان خودکارآمدی و فرسودگی شغلی مطرح شده است. ة در فرضی
دهد  میو معنادار میان اين دو متغیر را نشان  -711/0آزمون همبستگی، ضريب همبستگی ة نتیج

دشوار  هایو اين يعنی افرادی که احساس خودکارآمدی بالاتری داشته باشند، در مواجهه با الزام
برای بحث بیشتر، ضروری است تعريف    به فرسودگی شغلی دچار خواهند شد.بسیار کمتر ، یشغل

ر . خودکارآمدی، احتمال موفقیتی است که فرد برای خود دشودبررسی  ، دوبارهخودکارآمدی
پس طبق . (2007، و همكاران لوتانز) گیرد برانگیز در نظر می مواجهه با وظايف يا کارهای چالش

کند، بر اين باور است که در مقابل شرايط  تعريف، فردی که خودکارآمدی بیشتری احساس می
                                                                            توانايی لازم برای غلبه بر وضعیت و کسب موفقیت را دارد. پس کاملا  مستدل و منطقی  ،دشوار

منفی ة وجود رابطد. شوهرچه کمتر به وضعیتی نظیر فرسودگی شغلی دچار  ،است که چنین فردی
 آمدهدستها نیز به ر ساير پژوهشای است که د میان خودکارآمدی و فرسودگی شغلی، يافته

و حتی يكی از پژوهشگران، فرسودگی  (2000؛ براورز و تومیک، 2007كالويک، كالويک و اسسا)
 .(1991لیتر، ) پردازی کرده است مفهوم ،بروز بحرانی در خودکارآمدیة شغلی را نتیج

آزمون ة میان امید و فرسودگی شغلی است. نتیج  ةفرعی، مدعی وجود رابطة دومین فرضی
 ،آمدهدستدهد و اين يعنی شواهد به معنادار را نشان میو  -778/0همبستگی، ضريب همبستگی 

اين است که فرد  بیانگرکند. تفسیر اين نتیجه نیز مشابه موارد قبلی   می را تأيید شدهمطرحة فرضی
اما برای بحث بیشتر، مرور مجدد تعريف امید،  ،امیدوار، کمتر به فرسودگی شغلی دچار خواهد شد

در مواجهه با مانع  ،قدرت اراده و توانايی فرد برای يافتن مسیرهای جايگزين ،امیدضرورت دارد. 
: است طبق تعريف، امید از دو جزء تشكیل شده. (2007، و همكاران لوتانز) تعريف شده است

های ديگر برای حل  و موانع و توانايی يافتن راه هاو عزم راسخ برای غلبه بر مشكلبودن  مصمم
متعدد و  هایاست فردی که در شرايط دشوار شغلی، با الزامهی رد با آن. بديمشكل، پس از برخو

موانع و توانايی يافتن مسیرهای  شود، اگر از عزم راسخ برای غلبه بر فرسا مواجه می طاقت
کمتر احتمال دارد به  طبیعی است کهشود و  جايگزين برخوردار باشد، کمتر تسلیم موقعیت می

ديگری نیز نشان  هایپژوهشمنفی میان امید و خودکارآمدی در ة رابط. دشوفرسودگی دچار 
 . (2010، و همكاران ؛ گوستافسون1992شروين و ديگران، ) داده شده است
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بینی و فرسودگی شغلی حكايت دارد.  میان خوش ةاز فرض وجود رابط ،فرعی سومة فرضی
دهد. اين يعنی  و معنادار را نشان می -632/0همبستگی، ضريب همبستگی آزمون ة نتیج
بحث در اين مورد،  برایبینی بیشتر در فرد، با فرسودگی شغلی کمتر همراه خواهد بود.  خوش
بینی، نوعی اسناد و تبیین رويدادهاست که  بینی ضروری است. خوش به تعريف خوش مجدد ارجاع

 ،بینی يعنی فرد خوشبندد.  کار میاش به بد زندگی و خوب هایفرد آن را در مواجهه با اتفاق
های خويش قلمداد کند و  در کنترل خود و ناشی از تلاشاش را  رويدادهای مثبت و خوب زندگی

فرد . (2007، و همكاران لوتانز) رويدادهای منفی و بد را به شانس و اقبال منتسب سازد
خواهد گرفت. پس منطقی  کاررويدادهای آتی نیز به بارۀبین، چنین سبک اسنادی را در  خوش

تواند رويدادهای مثبتی را در آينده برای  يعنی باور به اينكه او می -بینی فرد است که میان خوش
وجود اين منفی و معناداری وجود داشته باشد. ة رابط ،و فرسودگی شغلی وی -زندبرقم  دخو

؛ راثمن و اسنكو، 2000، و همكاران چنگ) چند به اثبات رسیده است هايیپژوهشرابطه نیز در 
 (.2010؛ هايز و ويتینگتون، 2007

میان   فرض وجود رابطه بیانگرفرعی چهارم نیز ة فرعی، يعنی فرضیة آخرين فرضی ،نهايتدر
آوری، توانايی بازگشت فرد به شرايط عادی و مثبت، پس  آوری و فرسودگی شغلی است. تاب تاب

. (2007، و همكاران لوتانز) شود پیاپی تعريف می های و حتی شكست ،از مواجهه با شرايط دشوار
آوری و فرسودگی  و معنادار میان تاب -723/0با اين تعريف، تبیین و تحلیل ضريب همبستگی 

هیجانی و روانی  هایفرد با الزامة شغلی دشوار نخواهد بود. فرسودگی شغلی، ناشی از مواجه
ای دارد، بتواند از  هشايان ملاحظآوری  فرسا در شغل است؛ پس منطقی است فردی که تاب طاقت
د. ردسرگذاشتن آنها، به شرايط عادی و مثبت بازگ اين شرايط دشوار برآيد و پس از پشت عهدۀ

 .(2003ر، ؛ اشترومف1998زونز، ) های پیشین به تأيید رسیده است اين يافته نیز در پژوهش

تواند با ايجاد  شناختی، می روانة است وجود سرماي های اين پژوهش، حاکی در مجموع يافته
آنها به شدن  های شناختی، هیجانی و فكری در افراد، مانعی مهم بر سر راه دچار ظرفیت

 فرسا و دشوار کاری باشد.  طاقت هایفرسودگی شغلی، در مواجهه با شرايط و الزام
ة میان سرماية بندی رابط صورت ،پژوهش حاضرنقش در پايان اين بخش شايان ذکر است 

فرسودگی شغلی، و  ستگرا مثبتسازمانی  يافته در دل رفتارتوسعهمفهومی  عنوان بهشناختی،  روان
وجود دو تاکنون تر اشاره شد، طور که پیش های شغلی بوده است. همان ترين آسیب يكی از مهم

نخست  ؛يانه با فرسودگی شغلی شده بودگرا مثبتمیان مفهومی ة مانع از بررسی رابط ،نگاه
کرد  کمرنگ تلقی می ،                                                     که اساسا  نقش عوامل شخصی و فردی را در ابتلا به فرسودگیهی ديدگا

 شناسی و رفتار گرفتن روانناديدهپرداخت و ديگری  ای می و بیشتر به متغیرهای ساختاری يا زمینه
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. وجود هردوی اين عوامل سبب شده بود تاکنون پژوهشی در هاپژوهشدر  گرا مثبتسازمانی 
يانه و ابتلا به آسیب فرسودگی شغلی انجام گرا مثبتهای شخصی  ارتباط میان وجود ويژگی زمینة

سازمانی  های رفتار سو به بحثپژوهش حاضر با بررسی اين رابطه کوشید تا از يکنشود. 
و از ديگرسو،  وارد شود -شناختی است روانة که معادل سرماي -یدر سطح فرد گرا مثبت

ای که  بندی کند؛ نكته های شغلی صورت يانه را در ارتباط با آسیبگرا مثبتمتغیرهای فردی 
  کنند. های پژوهش از صحت آنها حمايت می رسد يافته مینظر  به

ارائه  پژوهشیهای تحقیق، در اين بخش، دو دسته پیشنهاد اجرايی و  به يافتهبا توجه 
 د.شو می

 هایويژه مشاغلی که الزاممنفی مشاغل بر افراد، به آثارمديريت جوانب و با توجه به اهمیت 
 ضروری است مديران و مشاوران رفتارکنند،  فرسايی را بر فرد تحمیل می شناختی طاقت روان

ای  روحیهو آنها را با  يندارتقای منابع شناختی و هیجانی افراد برآ دصدمنابع انسانی، درسازمانی و 
دارد که  حاضر بیان می پژوهشهای شغلی کنند. در همین راستا، نتايج  مقاوم وارد چالش

با  شناختی در میان کارکنانشان، روانة تربیت و پرورش سرماية ها در زمین گذاری سازمان سرمايه
وری و رضايتمندی بیشتری را هم برای کارمندان  هايی نظیر فرسودگی شغلی، بهره کاهش آسیب

 یموارد هها ب توجه و اهتمام سازمان ماپیشنهاد  ؛ بنابراين،آوردمیو هم برای سازمان به ارمغان 
ها و  آوری کارکنان است. برگزاری دوره بینی، امید و تاب نظیر حس خودکارآمدی، خوش

با محوريت فردی،  وهی های گرو مشاورهة های آموزشی در اين زمینه و نیز ارائ رگاهکا
های روانی  شناختی، در وجه سلبی خود، مانع از بروز آسیب روانة سرمايو  گرا مثبتشناسی  روان

 وری و رضايت بیشتر خواهد شد. ساز بهره شغلی و در وجه ايجابی خود، سبب
شود که نتايج . پیشنهاد میرا ذکر کرد پیشنهادهايیتوان  می های آتی نیز پژوهش برایاما 

ها و  و پس از برگزاری دوره کار گرفته شودبه هیپژو در قالب يک اقدام پژوهش حاضر
ها بر میزان  شناختی، اثرگذاری اين آموزش روانة يسرما زمینة های آموزشی و پرورشی در کلاس
توان  همچنین مید. شووری و رضايت کارکنان بررسی  های روانی ناشی از شغل و نیز بهره آسیب

شناختی را با توجه به شرايط مشاغل  روانة در پژوهشی ديگر، اهمیت وجوه و ابعاد مختلف سرماي
 هایشناختی لازم برای مواجهه با الزام روانمنابع و میان  کردبندی  بررسی و رتبه ،مختلف

ة از سويی ديگر، رابطه و ضريب اهمیت سرمايهای گوناگون، تمايز قائل شد.  متفاوت شغل
شغل  یهای روان های شغلی و سازمانی، در پیشگیری از آسیب شناختی، در مقايسه با ويژگی روان

 ةجوانب مختلف سرمايباشد. تفكیک پژوهشی ديگر در اين زمینه ة تواند دستماي نیز خود می
اثربخشی هريک از آنها در مواجهه و ة ختی، به منابع شناختی، هیجانی و فكری و مقايسشنا روان
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ديگر  پژوهشیتوان آن را در قالب  ديگری است که میة های شغلی نیز زمین مقابله با آسیب
 ررسی کرد.ب
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