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 چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررسی اثر مستقیم سرمایه روانشناختی بر قصد ترک شغل، فرسوودیی شوغلی و   

جامعه آماری پژوهش را کلیوه  ین اثر غیرمستقیم این رابطه از طریق استرس شغلی بود. عملکرد شغلی و همچن
نفور بوا اسوتفاده از روش     382ها تعداد  دهند که از بین آن کارکنان شرکت آب و نیروی شهر یتوند تشکیل می

اختی، اسوترس  شن های سرمایه روان پرسشنامهییری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل  نمونه
شغلی، قصد ترک شغل، فرسودیی شغلی و عملکرد شغلی بود. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریوق الگویوابی   

ای در الگووی پیشونهادی از روش    انجام یرفت. جهت آزموودن اثرهوای واسوطه    (SEM)معادلات ساختاری 
بور   سورمایه روانشوناختی  ی از اثور  نتایج حواک ( استفاده شد. 2008استراپ در برنامه ماکرو پریچر و هیز ) بوت

قصد ترک شغل، فرسودیی شوغلی  شغلی بر  استرساثر قصد ترک شغل، فرسودیی شغلی و عملکرد شغلی، 
از طریوق  فرسوودیی شوغلی    و قصود تورک شوغل   بور  سرمایه روانشناختی و اثر غیرمستقیم  و عملکرد شغلی

شغلی بر عملکرد شوغلی   اختی از طریق استرسسرمایه روانشنشغلی بود. همچنین، نتایج نشان داد که  استرس
هوا   خووبی بوا داده   نشان دادند که الگووی پیشونهادی از بورازش نسو تا      ها یافتهکلی،  طور بهداری ندارد.  اثر معنی

 برخوردار است.
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 قدمهم
ورد توجه مدیران و ره ران سازمانی قرار داشته است. با نی در سازمان همواره ممسائل انسا

ملیتی و در شورای  بغورنج    های بزرگ و چند ال، در قرن بیست و یکم و با ظهور سازماناین ح

این توجوه بسویار    ،وری ها برای کسب حداکثر سود و بهره سازمان دیدجهانی شدن و رقابت ش

ها بیش از پیش مورد توجه  وم رفتاری در سازماناست. بدین ترتیب، علده تر از یذشته ش عمیق

سازمانی موورد   ی وم رفتاری در عرصهمی و عملی نتایج تحقیقات علصورت عل قرار یرفته و به

ز در سو   مودیریت و   های جدید علوم رفتاری تحولاتی نی توجه قرار یرفته و همپای پارادایم

یعنوی  شناسوی   روان ی یورد. جدیودترین تحوول در زمینوه    ی ره ری در سطح سازمان صورت می

رفتار سازمانی به نام رفتوار سوازمانی    ی ، باب جدیدی را در زمینه3گرن مث تشناسی  روان ظهور

 ی بواره گور در ن مث تشناسی  روان موضوعت. گر یشوده اسن و پژوهش سازمانی مث ت 2گرن مث ت

انی، بهوروزی و شوکوفایی فوردی    سلامت رو ی ه دن ال توسعهسازی مقام انسانی است و ب بهینه

به بررسی شرای  و فراینودهایی کوه منجور بوه عملکورد بهینوه یوا         نگر مث تشناسی  روان است.

شناسوی   روان (.2002 ،1هیودت  و پوردازد )یی ول   شود، موی  ها و صنایع می شکوفایی افراد، یروه

نجر به ی  زندیی ارزشمند آنچه که مکوشد در مورد هر میرویکردی علمی است که  نگر مث ت

شوود   شنودی، تحقق خویشتن، و شکوفایی موی خه شود و همچنین شرای  انسانی که منجر ب می

 مفهووم (. 2001، 4دینور -واسبیسو و  ، وولسوتون لی پردازد )به نقل از لین به تحقیق و بررسی می

بوا   منابع مورت   به هنر زندیی مث ت و یا شود که  شامل تمام مفاهیمی می نگر مث تشناسی  روان

، 0ریوس و نووو -؛ به نقل از فرناندز2001 ،2و کورنز )فرناندزی  زندیی خوب سر و کار دارد 

مث ووت فووردی و  هووای خصوولتعلووم تجووارب مث ووت روانووی،  نگوور مث ووتشناسووی  روان (.2032

 .(2000 ،7میهالیای سلیگمن و سیگزنت) تاس نگر مث تهای  سازمان

 عنووان   بوه  داشوته و در ابتودا   نگر مث تشناسی  روان ر نهضتریشه د یرا مث ترفتار سازمانی 
 

                                                           
1-  positive psychology 

2-  positive organizational behavior 

3-  Gable & Haidt 

4-  Linley, Woolston, & Biswas-Diener 

5-  Fernandez-Rios & Cornes 

6-  Novo 

7-  Seligman & Csikszentmihalyi 
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کوه  شناسوی   روان هوای  های منوابع انسوانی و ظرفیوت    یرایی در توانمندی اربرد مث تمطالعه و ک

ییری شوند، توسوعه یافتوه و مودیریت     اندازه کار امروزتوانند برای به ود عملکرد در محی   می

 نگور  مث تشناسی  روان همانند نگر مث تازمانی (. رفتار س2002، 3نز، تعریف شده بود )لوتاشوند

بور نیواز بوه    یده اسوت، بلکوه   رسو ی یرای تکه به دستاورد جدیدی در ارت اط با مث  کند ادعا نمی

کارکنان  ت، پژوهش و کاربرد مؤثر حالات، صفات و رفتارهای مث پردازی یهنظرتمرکز بیشتر بر 

 نگر مث ت(. درواقع هدف اصلی رفتار سازمانی 2008، 2لیو شافکر ار اشاره دارد )بیدر محی  ک

های نیروی انسانی و تقویت کردن آنهاست تا توجه به نقواط   ها و قوت بیشتر به توانمندیتوجه 

و  ، آولیوو، آوی هوا )لوتوانز   ها و در نتیجه تلاش برای رفع این ضعف های آن کفایتی یضعف و ب

کنون ثابوت  کوه توا   نگور  مث تاصلی رفتار سازمانی  ی دههای شناخته ش ظرفیت(. 2007، 1نورمن

کننود ع ارتنود از    را بورآورده موی   یورا  مث وت هوای رفتوار سوازمانی     شده، تا حد زیوادی مولاک  

 ،4ف)لوتوانز و یوسو   یریپوذ  انعطواف و  ینوی ب خووش خودکارآمدی/ اعتماد به نفس، امیودواری،  

و سوو    هوا  ضوعف ل ذهنی مداوم به (. با اجتناب کردن از اشتغا2007لوتانز و همکاران،  ؛2007

هوا   مطلوب آن های یفیتکها و  توان به قوت می شان همکارانراد توس  ره ران و عملکردهای اف

ان افوزایش داد  ، امیدواری و اعتماد به نفس را در کارکنو ینیب خوشتوجه کرد و اعتماد به نفس، 

 (.2007، یوسفو  بخشید )لوتانزود و بدین وسیله عملکرد فردی و سازمانی را به 

متعهد شدن  های مشخصهای مث ت روانشناختی با  ی  وضعیت توسعه 2سرمایه روانشناختی

)اعتماد بوه نفس/خودکوار    انگیزو وظایف چالش بر و انجام تلاش لازم برای موفقیت در کارها

ه بینوی(؛ پایوداری در را   های حال و آینده )خووش  موفقیت ی ارهآمدی(؛ داشتن استناد مث ت درب

اری( و دف برای دستیابی به موفقیوت )امیودو  به ههدف و در صورت لزوم تغییر مسیر رسیدن 

پوذیری( اسوت    )انعطاف ه موفقیتها و مشکلات برای دستیابی ب پایداری هنگام مواجه با سختی

چوه کسوی هسوتید )خوود     "سرمایه روانشناختی در واقع به مفهووم   (.2007)لوتانز و همکاران، 

ای و رشودیابنده   بر ی  م نوای توسوعه   "خواهید بشوید )خود ممکن( کسی می چه"و  "واقعی(

(. سرمایه روانشناختی چیزی ورای سرمایه انسانی و سورمایه  2000)آولیو و لوتانز،  یردد یمباز 

                                                           
1-  Luthans 

2-  Bakker & Schaufeli 

3-  Avolio, Avey, & Norman 

4-  Youssef 

5-  psychological capital 
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( که این مسئله در مطالعوات پژوهشوی   2007همکاران،  و ؛ لوتانز2002اجتماعی است )لوتانز، 

مثال، مشخص شده اسوت کوه سورمایه روانشوناختی ممکون      عنوان  به ت.نیز به اث ات رسیده اس

نگرش مث ت شغلی نسو ت بوه رویکردهوای شوناخته شوده       ی دربارهبیشتری  یها نگرشاست 

ی  سرمایه اجتماعی و انسانی فراهم سازد، همچنین نس ت بوه دو سورمایه دیگور بورآورد کننوده     

 (.2030، 1)دونالسون و کو بین کارکنان است 2و خشنودی شغلی 3بهتری از تعهد

تغییور موضووع از علووم محوز سوازمانی بوه سومت توجوه بوه           دهود  یمو تحقیقات نشان 

، مودیریتی )لوتوانز   هوای  یوه روو  هوا  یاسوت سباعو  اثربخشوی    تواند یممث ت افراد  های یژییو

( و به ود سلامت روحی و جسمی کارکنان سوازمان شوود   2031، 2و هارمز 4من یوسف، اسویت

سورمایه   دهود  یم(. همچنین، برخی تحقیقات نشان 2001، 0کروپانزانو، بونت و دیاموند، )رایت

برای نتایج مطلوب سازمانی نسو ت   یتر ملاحظهروانشناختی دارای ارزش افزوده بیشتر و قابلا 

و ، لوتوانز  خودارزیابی و ابعاد شخصیتی فرد است )آوی های یژییودمویرافی ،  های یژییوبه 

کوه سورمایه روانشوناختی اثورات قابول       دهنود  یمو برخی تحقیقات نیوز نشوان   (. 2030، یوسف

، نوورمن،  لوتوانز ؛ 2030بر روی عملکرد کارکنان و سازمان دارد )آوی و همکواران،   یا ملاحظه

اسوت   7سورمایه روانشوناختی، کواهش اسوترس شوغلی      پیامدهاییکی از  (.2008، آولیو و آوی

مهوم در   یهوا  پدیوده استرس شغلی اموروزه یکوی از    (.3111دیانت نسب، جاویدی و بقولی، )

، بطووری کوه   باشود  یمو زندیی اجتماعی و تهدیدی جدی برای سلامتی نیروی کوار در جهوان   

ای کوه سولامتی    پدیوده  تورین  شدهکه شناخته  دارد یمبه صراحت اظهار  8المللی کار سازمان بین

کوه بوین    دهود  موی زموانی ر    . استرس شغلیباشد یمکند، استرس شغلی  یکارکنان را تهدید م

فورد همواهنگی ن اشود )سوازمان جهوانی       یهوا  خواستهو  ها قابلیت، ها یتواناینیازهای شغلی با 

اسوت کوه در صوورت عودم      یا آزاردهندههیجانی  یها پاسخ(. استرس شغلی 2007، 1بهداشت

                                                           
1-  commitment 

2-  job satisfaction 

3-  Donaldson & Ko 
4
-  Sweetman 

5-  Harms 

6-  Wright, Cropanzano, Bonett, & Diamond 

7-  job stress 

8-  internotiol labour organization 

9-  world health organization (WHO) 
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 کنود  یمو بوروز   و الزامات شغل و استعداد فرد، و یا منابع و نیازهای فرد، ها خواستهتناسب بین 

 (.3187یر،  )رضائیان و کشته

 (.2030، 2آپوولیس ) باشود  یمو  3قصد ترک شغلکاهش سرمایه روانشناختی  پیامدهاییکی دیگر از 

سونگین مسوتقیم و غیرمسوتقیمی     های ینههزقصد ترک شغل ی  یام ق ل از ترک اختیاری شغل است، 

 و همکواران  1لووکس ، مووریس ، الیچی، بنجامین ،جیانگ، هویان، به دن ال دارد )لام رت ها سازمانبرای 

ریزی و قصد تورک شوغل تعریوف     فکر کردن، برنامهفرآیند  به صورت( 3177) 4( و توس  موبلی2030

شده است. براساس مدل ترک خدمت کلاسی ، قصد ترک شغل، تابعی است از مطلوبیوت و سوهولت   

منفوی سون و اسوتخدام رسومی(      ی بطوه رادرک شده از ترک سازمان. در مجموع، عوامل فردی )ماننود  

عوامل درون سازمانی )مانند شرای  شغلی( و عوامل برون سوازمانی )مانودد شورای  اقتصوادی( تعیوین      

 (.2030، 2کان روند )یناناک قصد ترک شغل کارکنان به شمار می احتمال ی کننده

، لوتانز) باشد یم 0کاهش فرسودیی شغلیبه  توان یماز دیگر پیامدهای سرمایه روانشناختی 

؛ هاشمی نصرت آباد، باباپور خیرالدین و بهادری خسروشواهی،  2030، 7پاترسونو  آوی، آولیو

اخیر مورد توجوه قورار    یها سالفرسودیی شغلی از جمله خطرات شغلی است که در  (.3111

های انسان در برابور فشوارهای روانوی تجربوه شوده اسوتفاده        یرفته است و برای توصیف پاسخ

شود. فرسودیی شغلی نشانگانی روانشناختی شوامل خسوتگی هیجوانی، مسوخ شخصویت و       می

. خستگی هیجانی کواملا  هماننود متغیور فشوار روانوی اسوت و       باشد یمکاهش کفایت شخصی 

. مسوخ شخصویت،   باشد یماحساس زیر فشار قرار یرفتن و از میان رفتن منابع هیجانی در فرد 

خودمت از سووی فورد     کننودیان  یافوت دراست که معمولا  پاسخ منفی و سنگدلانه به اشخاصی 

 ی یفوه وظهستند. کاهش احساس کفایوت شخصوی، کوم شودن احسواس شایسوتگی در انجوام        

رود )مسولش و   شخصی است و ی  ارزیابی منفی از خود در رابطه با انجام کار بوه شومار موی   

 (.3180نی عراقی، و مؤم زاده یخاقان؛ به نقل از ع دی ماسوله، کاویانی، 3111، 8جکسون

                                                           
1-  turnover intention 

2-  Appollis 

3-  Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin, Morris, Laux 

4-  Mobley 

5-  Gnanakkan 

6-  job burnout 

7-  Peterson 

8-  Maslach & Jakson 
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کاپادویوا، عثموان و   اسوت )  3از دیگر پیامدهای سرمایه روانشناختی، افزایش عملکرد شغلی

کول  عنووان   بوه  تووان  عملکرد شغلی را می (.3111و همکاران، نسب  دیانت؛ 2034، 2آلویسدی 

 زموانی  ی دورهرفتاری مجوزا، کوه افوراد طوی یو        یدادهایروها از  ارزش مورد انتظار سازمان

دهند معرفی کرد که در این تعریف ویژیی رفتاری که عملکرد بوه آن اشواره    مشخص انجام می

بوه اعتقواد    (.3180؛ به نقل از ارشودی،  2001، 1سازمان است )موتوویدلو ی منتظرهدارد، ارزش 

(، عملکرد شغلی نشانگر آن دسته از رفتارهای کارکنان در حین کار است کوه در  3110) 4کمپل

داف سازمانی است. این تعریف به وضوح رساتر از تعریف عمومی عملکورد شوغلی   راستای اه

است. همچنین این تعریف محدود کننده نیست، زیرا تنها به رفتارهایی که مستقیما  بوا عملکورد   

مهم دیگر این تعریف این است که عملکرد  ی نکتهباشد، بسنده نکرده است.  همراه می 2تکلیفی

و  هوا  یتمسوئول بخشوی از  عنووان   بوه  یی است که رسما  از سووی سوازمان  شغلی بیانگر رفتارها

 شود. وظایف کارکنان ارزیابی می

، 0بین استرس شغلی با قصد ترک شوغل )نیزلوی، جوان، بواراک و لووین      ی رابطهبا توجه به 

( 3110ضیغمی محمدی و اصغرزاده حقیقی، (، فرسودیی شغلی )3111دلوی و ینجی، ؛ 2008

که سرمایه روانشناختی قادر  رسد یم(، به نظر 3111و همکاران، نسب  دیانت) و عملکرد شغلی

است تا از طریق کاهش استرس شغلی کارکنان باع  کواهش قصود تورک شوغل و فرسوودیی      

بررسوی   . بنوابراین در پوژوهش حاضور بوه    شوود  یمو شغلی و افزایش عملکرد شوغلی کارکنوان   

 شود: های زیر پرداخته می فرضیه

روانشناختی بر استرس شغلی، قصد ترک شغل، فرسودیی شوغلی و عملکورد    الف( سرمایه

 شغلی اثر مستقیم دارد.

 ب( استرس شغلی بر قصد ترک شغل، فرسودیی شغلی و عملکرد شغلی اثر مستقیم دارد.

ج( سرمایه روانشناختی از طریق استرس شغلی بر قصد تورک شوغل، فرسوودیی شوغلی و     

 ارد.عملکرد شغلی اثر غیرمستقیم د
                                                           
1-  job performance 

2-  Kappagoda, Othman, & De Alwis 

3-  Motowidlo 

4-  Campbell 

5-  task performance 

6-  Nissly, Jan, Barak, & Levin 
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 نشان داده شده است. 3 شکل پژوهش حاضر در پیشنهادیالگوی 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 . الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر4 شکل

 

 روش

 گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه
کارکنان شرکت آب و نیروی شهر یتوند تشوکیل   ی یهکلآماری را  ی جامعهدر پژوهش حاضر 

ییوری تصوادفی سواده انتخواب شودند و       ز روش نمونهنفر با استفاده ا 200که از این بین  دهند یم

توزیوع   ی پرسشونامه  200توزیع شود. از بوین    ها آنابزارهای پژوهش که شامل پرسشنامه بود بین 

 پژوهش حاضر را تشکیل داد. ی نمونه( بریشت داده شد و درصد 13پرسشنامه ) 382شده 

 

 ابزار پژوهش

 :های زیر استفاده شد سشنامهآوری اطلاعات از پر در پژوهش حاضر جهت جمع

در پژوهش حاضر جهت سنجش سورمایه روانشوناختی از   . پرسشنامه سرمایه روانشناختی

هوای آن   ماده دارد و پاسوخ  24( استفاده شد. این پرسشنامه 2007پرسشنامه لوتانز و همکاران )

یوذاری   م( نموره برای )کواملا  مووافق   0برای )کاملا  مخالفم( تا  3ای از  درجه 0براساس لیکرت 

( در پژوهش خود ضریب پایایی ایون مقیواس را از طریوق روش آلفوای     2034) 3شود. هاک می

( در پوژوهش خوود ضوریب    3110) همکواران و آبواد   نصرت و همچنین هاشمی 80/0کرون ا  

                                                           
1-  Haq 

 شناختیروانسرمایه 

 شغلیسترس ا

 ترک شغلد صق

 شغلیرسودیی ف

 شغلیملکرد ع
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اند. در پوژوهش حاضور جهوت     یزارش نموده 82/0پایایی آن را از طریق روش آلفای کرون ا  

ایی این پرسشونامه از دو روش آلفوای کرون وا  و تنصویف اسوتفاده شود کوه        تعیین ضریب پای

 آمد.دست  به 703/0و  830/0ضرایب ترتیب  به

در پژوهش حاضر جهت سنجش اسوترس شوغلی از پرسشونامه    . پرسشنامه استرس شغلی

آن براسواس   یهوا  پاسوخ مواده دارد و   31( استفاده شد. این پرسشونامه  3181) 3پارکر و دکوتیز

. شوود  یمو  ییوذار  نموره برای )کاملا  موافقم(  2برای )کاملا  مخالفم( تا  3از  یا درجه 2رت لیک

( در پژوهش خود ضریب پایایی این پرسشنامه را از طریق روش آلفوای  3181پارکر و دکوتیز )

 12/0( ضریب پایایی آن را به روش آلفای کرون ا  3110، و همچنین بذرافکن )13/0کرون ا  

. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضوریب پایوایی ایون پرسشونامه از دو روش     اند دهنمویزارش 

 آمد.دست  به 774/0و  704/0ضرایب ترتیب  بهآلفای کرون ا  و تنصیف استفاده شد که 

 در پژوهش حاضر جهت سنجش قصد ترک شوغل از پرسشونامه  . پرسشنامه قصد ترک شغل

 یهوا  پاسوخ مواده دارد و   1شد. این پرسشنامه ( استفاده 3171) 2کامان، فیچمن، جنکینز و کلش

یوذاری   برای )کواملا  مووافقم( نموره    2تا  برای )کاملا  مخالفم( 3از  یا درجه 2براساس لیکرت 

خود ضریب پایایی این پرسشونامه را از طریوق روش آلفوای     پژوهش( در 2002) 1. لیوشود یم

اولوین بوار جهوت اسوتفاده در ایون       این پرسشونامه بورای  . است نمودهیزارش   77/0کرون ا  

پژوهش به فارسی ترجمه و مورد استفاده قرار یرفت. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضوریب  

ضورایب  ترتیوب   بوه پایایی این پرسشنامه از دو روش آلفای کرون ا  و تنصیف استفاده شد کوه  

 آمد.دست  به 701/0و  841/0

 جش فرسودیی شغلی از پرسشونامه در پژوهش حاضر جهت سن. پرسشنامه فرسودگی شغلی

ماده بوده، بوه سونجش خسوتگی عواطفی،      22( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 3182) چمسل

پوردازد و   موی  یا حرفوه زدایی و فقدان موفقیت فرد در چهارچوب فعالیت  شخصیت های یدهپد

یواد(  )بورای خیلوی ز   0)بورای هریوز( توا     3ای از  های آن به صورت لیکرت شش درجوه  پاسخ

( ضوریب پایوایی ایون پرسشونامه را از طریوق روش      3111. مسلش و جکسون )شود یم ییذار نمره

و  نیوا  یمرح، و همچنین 00/0–80/0، و از طریق روش بازآزمایی بین 73/0–12/0آلفای کرون ا  بین 

                                                           
1   - Parker & De Cotiis 

2-  Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh  

3-  Liu 
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( در پژوهش خود ضوریب پایوایی ایون پرسشونامه را از طریوق روش آلفوای کرون وا         3111امانی )

. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی ایون پرسشونامه از دو روش   اند نمودهیزارش  832/0

 آمد.دست  به 743/0و  831/0ضرایب ترتیب  بهآلفای کرون ا  و تنصیف استفاده شد که 

پرسشونامه  در پوژوهش حاضور جهوت سونجش عملکورد شوغلی از       . پرسشنامه عملکرد شغلی

 4آن براسواس لیکورت    یهوا  پاسوخ مواده دارد و   32پرسشونامه  ( استفاده شد. ایون  3101) 3پاترسون

. محمودی، رحیموی، فواخر و    شود یم ییذار نمرهبرای )همیشه(  4برای )به ندرت( تا  3از  یا درجه

( در پژوهش خود ضریب پایوایی ایون پرسشونامه را از طریوق روش آلفوای کرون وا        3111شعی ی )

ژوهش خود ضوریب پایوایی آن را از طریوق روش    ( در پ3112و همچنین چاوشی و هاشمی ) 70/0

 . در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی ایون پرسشونامه از  اند نمودهیزارش  82/0آلفای کرون ا  

 آمد.دست  به 813/0و  873/0ضرایب ترتیب  بهدو روش آلفای کرون ا  و تنصیف استفاده شد که 

 

 ها یافته
هوای   هوا انجوام شود. یافتوه     اولیه در ارت اط بوا داده پیش از انجام تحلیل اصلی، چند تحلیل 

نشان  3توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار، و ماتریس هم ستگی بین متغیرها در جدول 

 داده شده است.

 

 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش . 4جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر

 ضرایب همبستگی

سرمایه 
 روانشناختی

استرس 
 شغلی

قصد ترک 
 شغل

فرسودگی 
 شغلی

عملکرد 
 شغلی

     - 83/1 00/81 سرمایه روانشناختی
    - -217/0∗∗ 22/1 03/12 استرس شغلی
   - 240/0∗ -213/0∗∗ 27/2 01/1 قصد ترک شغل
  - 071/0 271/0∗∗ -270/0∗∗ 18/37 10/80 فرسودیی شغلی
 - -224/0∗∗ -314/0 -207/0∗∗ 217/0∗∗ 10/8 82/12 عملکرد شغلی

*p<     02/0 **p< 03/0  

                                                           
1-  Paterson 
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دهد، ضرایب هم ستگی بین سرمایه روانشناختی  نشان می 3طور که مندرجات جدول  همان

و استرس شغلی با قصد ترک شغل شغلی، فرسوودیی شوغلی و عملکورد شوغلی، و همچنوین      

دار هسوتند. از   معنوی  03/0ضریب هم ستگی بین فرسودیی شغلی و عملکرد شوغلی در سوطح   

سوی دیگر، ضرایب هم ستگی بین قصد ترک شوغل بوا فرسوودیی شوغلی و عملکورد شوغلی       

 باشد. دار نمی معنی

قصد تورک شوغل شوغلی،     باسرمایه روانشناختی بین  ی رابطهجهت آزمودن الگوی پیشنهادی 

ی معوادلات  از روش الگویواب اسوترس شوغلی    یوری  یوانجی مبا  فرسودیی شغلی و عملکرد شغلی

 متغیور  کوه یو    دارد متغیور  2مجموع  در حاضر پژوهش پیشنهادی شد. الگوی استفاده ساختاری

عنووان   بوه  متغیور  یو   ملاک )وابسوته( و  متغیرعنوان  به متغیر سه )مستقل(، بین یشپ متغیرعنوان  به

 جهوت  زندییبرا یها سنجه از ترکی ی براساس الگوی پیشنهادی . برازندییباشند یم میانجی متغیر

 الگووی  قورار یرفتنود. بورازش    اسوتفاده  موورد  هوا  داده بوا  پیشونهادی  الگوی برازش کفایت تعیین

شواخص  عنووان   بوه  ،3خوی  مجوذور  جمله از برازندیی های شاخص اساس بر ها داده با پیشنهادی

 باشود،  بزریتر صفر از خی مجذور مقدار چه است. هر شده یزارش 2 جدول در مطلق برازندیی

 مفورو   های یانسکووار بین دار یمعن تفاوت ،دار یمعن شود. مجذور خی کمتر می مدل دییبرازن

 دربور  را نمونوه  حجوم  خوی،  مجوذور  چون فرمول این، وجود . بادهد یم نشان را شده و مشاهده

 دار یمعنو آمواری   لحوا   بوه  معموولا   و شوود  موی  متوورم  بزرگ یها نمونه مورد در آن مقدار دارد،

 آن )مجوذور  آزادی درجوه  بوه  نسو ت  را مجذورخی پژوهشگران از بسیاری دلیل ینا یردد. به می

 یو  عنووان   بوه  را 2عوددی(   مقودار  2نسو ت )  معمولا  و دهند می قرار مورد بررسی (2نس ی خی

، 4، بوه نقول از کالکوئیوت   3117، 1کننود )آربوکول   موی  استفاده برازش نیکویی سرانگشتی شاخص

GFIدیگر ماننود   مهم یها شاخص (. همچنین2003
2 ،0

AGFI ،7
IFI ،8

TLI، 1
CFI  30و

NFI  
 

 ج

                                                           
1-  Chi square 

2-  normed x
2
 measure 

3-  Arbuckle 

4-  Colquitt 

5-  Goodness Of Fit 

6-  Adjusted Goodness Of Fit 

7-  Incremental Fit Index 

8-  Tuker Lewis Index 

9-  Comparative Fit Index 

10-  Normed Fit Index 
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 قلموداد  ق وول  قابول  بوالا  به 1/0برازش  ها شاخص این است. در شده یزارش 2 جدول در نیز

 اسوت  (RMSEA) 3برآورد خطای مربعات میانگین شاخص مناسب دیگر، شوند. شاخص می

 و 02/0بسویارخوب   هوای  بورای مودل   و است ق ول قابل 08/0  کمتر از مقدار آن اساس بر که

شوائوفلی،   و 4سوالانوا ، 1برسوو  از ، بوه نقول  3111، 2و برون کادک) شود یم یرفته نظر در کمتر

2008.) 

 

 برازندگی يها شاخصها براساس  برازش مدل پیشنهادي با داده . 2 جدول

 مدل
2χ  df 

2χ /df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

072/1 مدل پیشنهادی  1 222/3  112/0  103/0  113/0  108/0  110/0  124/0  012/0  

 

 ی دهنوده  های برازندیی نشان ی شاخص دهد، همه نشان می 2جدول نتایج مندرج در یونه که  همان

 .هستند دادهابرازش قابل ق ول الگوی پیشنهادی با 

   دهد. یالگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را به همراه ضرایب استاندارد مسیرها نشان م 2شکل 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 . الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر به همراه ضرایب استاندارد مسیرها2شکل 

                                                           
1-  root mean square error of approximation 

2-  Cudeck & Browne 

3-  Breso 

4-  Salanova 

 شناختیروانسرمایه 

 شغلیسترس ا

 ترک شغلد صق

 شغلیرسودیی ف

 شغلیملکرد ع

**22/0  
**10/0-  

**23/0-  

**37/0-  

**20/0  
**31/0-  

**31/0  
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یو  فور     باشوند.  دار می شود، تمام ضرایب مسیرها معنی مشاهده می 2شکل طور که در  همان

ای اسوت. بورای    زیربنایی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر وجود چند مسویر غیرمسوتقیم یوا واسوطه    

و اثر غیرمستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسوته از طریوق    یا واسطهی  از رواب  هر  داری یمعنتعیین 

افوزار   ( بر روی نورم 2008) 2در برنامه ماکرو آزمون پریچر و هیز 3استراپ متغیر میانجی از روش بوت

SPSS-21 .الگووی پیشونهادی پوژوهش     یا واسطهاسترپ برای مسیرهای  نتایج بوت استفاده یردید

 مشاهده نمود. 1در جدول  توان یمحاضر را 

 

 اي استراپ براي مسیرهاي واسطه نتایج بوت . 9جدول 

 داري معنی سطح خطاي استاندارد ها داده متغیر

 030/0 0070/0 -0301/0 قصد ترک شغل ←استرس شغلی ←سرمایه روانشناختی 

 027/0 0403/0 -3022/0 فرسودیی شغلی ←استرس شغلی ←سرمایه روانشناختی 
 301/0 0230/0 0128/0 عملکرد شغلی ←استرس شغلی ←رمایه روانشناختی س

 

متغیر میانجی بوین  عنوان  به شغلی استرس، سطح اطمینان برای 1مطابق با نتایج مندرج در جدول 

 دار یمعنو دارد کوه از لحوا  آمواری    قرار  P>030/0در سطح  قصد ترک شغلو  سرمایه روانشناختی

سورمایه روانشوناختی و قصود تورک شوغل نقوش       بوین   ی رابطوه شغلی در  ساستر. بنابراین باشد یم

سورمایه  متغیور میوانجی بوین    عنووان   بوه  شغلیاسترس دارد. همچنین، سطح اطمینان برای  یر یانجیم

. باشود  یمو  دار یمعنقرار دارد که از لحا  آماری  P>027/0در سطح  فرسودیی شغلیو روانشناختی 

دارد.  یور  یانجیمنقش سرمایه روانشناختی و فرسودیی شغلی بین  ی هرابطشغلی در  استرسبنابراین 

و سورمایه روانشوناختی   متغیر میوانجی بوین   عنوان  به شغلیاسترس سطح اطمینان برای علاوه بر این، 

اسوترس  . بنابراین باشد ینم دار یمعنقرار دارد که از لحا  آماری  P<301/0در سطح  عملکرد شغلی

 دارد.ن یر یانجیمنقش سرمایه روانشناختی و عملکرد شغلی  بین ی رابطهشغلی در 
 

 گیري بحث و نتیجه
 هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه سرمایه روانشناختی با قصد ترک شوغل، فرسوودیی   

 

                                                           
1-  bootstrap 

2-  Preachers & Hayes 
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پژوهش حاضر اثور نشوان داد    های یافته استرس شغلی بود. یری یانجیمشغلی و عملکرد شغلی، و با 

و بور   دار یمعناسترس شغلی، قصد ترک شغل و فرسودیی شغلی اثر منفی بر سرمایه روانشناختی که 

)کاپادویوا و همکواران،    هوا  پوژوهش دارد که این یافته با نتایج سایر  دار یمعنعملکرد شغلی اثر مث ت 

؛ 2001؛ رایت و همکواران،  2030؛ لوتانز و همکاران، 2030، آوی و همکاران، 2030؛ آپولیس، 2034

( 3111مکواران،  و هآبواد   نصورت ؛ هاشومی  3111و همکاران، نسب  دیانت؛ 2008ن، لوتانز و همکارا

روانشوناختی یو     ی یهسورما عنووان نموود کوه     تووان  یمو هسو و هماهنگ است. در ت یین این یافته 

متعهد شدن و انجام تلاش لازم برای موفقیوت   یها مشخصهمث ت روانشناختی با  یا توسعهوضعیت 

 ی دربواره اعتماد بوه نفوس(، داشوتن اسوتناد مث وت       برانگیز )خودکارآمدی/ در کارها و وظایف چالش

(، پایداری در راه هدف و در صورت لزوم تغییر مسیر رسویدن  ینیب خوشحال و آینده ) های یتموفق

و مشکلات بورای   ها یسختبه هدف برای دستیابی به موفقیت )امیدواری( و پایداری هنگام مواجه با 

هوای   افوراد بوا سورمایه    (.2007( اسوت )لوتوانز و همکواران،    یریپوذ  انعطواف ) دستیابی بوه موفقیوت  

اعتمواد بوه نفوس در     ،(3118روانشناختی بالا، به دلیل سطح بالایی از خوش ینی به آینوده )سولیگمن،   

( توانووایی اسووتقامت در مواجووه بووا موانووع  3117، 3بنوودورابرانگیووز ) دن ووال کووردن کارهووای چووالش 

، 1(، ظرفیت استخراج مسیرهای متعدد به سومت موفقیوت )اشونایدر   3118ز، و لوتان 2)استاجکووی 

( 2002، 4هوا )ماسوتن و ریود    (، و تواناییشان در بریشتن به عقب در مواجه با موانع و شکسوت 2000

تهدیدی برای از دست دادن منابع ادراک کننود. تحقیقوات   عنوان  به احتمال کمتری دارد که استرس را

بین مشکلات روزانه، خستگی عواطفی   ی رابطهبه طور قابل توجهی  ینیب خوشد که ان اولیه نشان داده

شوناختی ذاتوی، احساسوی و    عنووان   به (. خوش ینی3112، 2)فرای کند یمو بیماری جسمی را تعدیل 

( و زمانی که مورد نیواز اسوت افوراد آن را کنتورل و     3111، 0ی انگیزشی است )کارور و اسچیر مؤلفه

 هوا  آنها و بنابراین شکسوت   (. خوش ینی افراد را از ظاهر منفی حادثه3118)سلیگمن،  کنند اعمال می

 (.2007، کند )لوتانز و یوسف دور می

 طور مشابه، افراد با کارآمدی بالا به احتمال کمتری زمانی که با بازخوردهوای منفوی، شکسوت،     به
 

                                                           
1-  Bandura 
2-  Stajkovic 
3-  Snyder 
4-  Masten & Reed 
5-  Fry 
6-  Carver & Scheier 
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عدم اطمینان و مشکلات مواجه بودند انتظار شکست یوا از دسوت دادن اعتمواد بوه نفوس را دارنود       

ها ث وات عواطفی    پذیر در هنگام مواجه با سختی (. به همین منوال افراد انعطاف2001، 3)بندورا و لاک

هوای زنودیی    جربه( و در برابر ت2003، 1؛ بونانو، پاپا و اونیل2004، 2دهند )بونانو بالاتری را نشان می

هوای   دهود توا بوا محوی      پذیری به افراد اجازه موی  (. انعطاف2004، 4پذیراتراند )تویاد و فردریکسون

هوا خوود    کنند تا در خطرات و شکست و سختی ها کم  می ناعادلانه و نامشخص کنار آیند و به آن

باورهوای روانشوناختی    (.2003؛ ماسوتن،  2002انط اق دهند )ماستن و ریود،  یت مورد نظر با موقعرا 

پذیری( وقتی با هم ترکیب شوند و کنار هم آیند، پشوتی انی   ارائه شده )خوش ینی، کارآمدی و انعطاف

؛ 2007؛ یوسوف و لوتوانز،   2002، 2هابفلکنند ) کنند و کم ودهای هم را ج ران می برای هم ایجاد می

خود را تط یوق   یدهاتهدفق در مواجه با طور مو کنند تا به ( و به افراد کم  می2030آوی و همکاران، 

از  هوایی  یژیوی و، بوا  مث ت نگور شناسی  روان یها شاخصیکی از عنوان  به سرمایه روانشناختی دهند.

برای دستیابی بوه موفقیوت، پشوتکار در دن وال کوردن اهوداف، ایجواد         هایش ییتواناق یل باور فرد به 

شود. برخوردار بوودن از سورمایه    تعریف می خود و تحمل کردن مشکلات ی دربارهاسنادهای مث ت 

، کمتور  زا اسوترس  هوای  یوت موقعبهتر در برابور   ی مقابلهتا علاوه بر  سازد یمروانشناختی افراد را قادر 

دچار تنش شده و در برابر مشکلات از توان بالایی برخوردار باشوند، بوه دیودیاه روشونی در موورد      

افوراد دارای سولامت    هیونو  نوه قورار بگیرنود. لوذا ایون     خود برسند و کمتر تحوت تویثیر وقوایع روزا   

 روانشناختی بالاتری نیز هستند و در محی  کار عملکرد بهتری از خود نشان خواهند داد.

پژوهش حاضر اثور نشوان داد کوه اسوترس شوغلی بور قصود تورک شوغل و           های یافتههمچنین، 

دارد که این یافتوه بوا نتوایج     دار یمعن و بر عملکرد شغلی اثر منفی دار یمعنفرسودیی شغلی اثر مث ت 

؛ 3112؛ دلووی و ینجوی،   3111و همکواران،  نسب  دیانت؛ 2008)نیزلی و همکاران،  ها پژوهشسایر 

، دانویم  یمو طوور کوه    . هموان باشد یم( همسو و هماهنگ 3110ضیغمی محمدی و اصغرزاده حقیقی، 

فورد   یهوا  خواسوته و  هوا  قابلیت، ها یایتوانکه بین نیازهای شغلی با  دهد میاسترس شغلی زمانی ر  

 یا آزاردهنوده هیجوانی   یهوا  پاسخ(. استرس شغلی 2007هماهنگی ن اشد )سازمان جهانی بهداشت، 

و الزامات شغل و استعداد فرد، و یا منابع و نیازهوای   ها خواستهاست که در صورت عدم تناسب بین 

                                                           
1-  Locke 

2-  Bonanno 

3-  Papa & O’Neill 
4-  Tugade & Fredrickson 

5-  Hobfoll 
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ی دیگور، فرسوودیی شوغلی نشوانگانی     از سوو  (.3187یور،   )رضوائیان و کشوته   کنود  یمو فرد، بوروز  

. خسوتگی  باشود  یمو روانشناختی شامل خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش کفایت شخصوی  

هیجانی کاملا  همانند متغیر فشار روانی است و احساس زیر فشار قرار یرفتن و از میان رفوتن منوابع   

صوی اسوت کوه معموولا      . مسخ شخصیت، پاسخ منفی و سونگدلانه بوه اشخا  باشد یمهیجانی در فرد 

خدمت از سوی فرد هستند. کاهش احساس کفایت شخصوی، کوم شودن احسواس      کنندیان یافتدر

شخصی است و ی  ارزیابی منفی از خود در رابطوه بوا انجوام کوار بوه       ی یفهوظشایستگی در انجام 

(. اسوترس  3180؛ بوه نقول از ع ودی ماسووله و همکواران،      3111رود )مسلش و جکسون،  شمار می

تووجهی بوه همکواران     ولانی مربوط به شغل به مرور زمان افراد را دچار افسردیی، خسوتگی و بوی  ط

 .دهد یمفرد را کاهش  یا حرفههای  کرده و علاقه به شغل و شایستگی

از سوی دیگر، یکی از اثرات منفی استرس شغلی، تهدید موجودیت روانی و جسمی افوراد اسوت.   

، افراد پس از ارزیوابی موقعیوت، بوه    رود یمی شغلی بر افراد بالا ترتیب، وقتی که سطح فشارهابدین 

که در زمان مقابله با اسوترس شوغلی،    رسد یم. به نظر آیند یمبر  آور استرساشکال مختلف با شرای  

تصمیم )چه ارادی و چه غیرارادی(، تضعیف عملکرد باشد، چرا که فورد در اثور تجربوه     ینتر محتمل

مقابلوه بوا عوامول     هوای  یوهشو کواری خوود را صورف     بخشی از نیورو و تووان   عوامل فشارزا، نایزیر

. به همین دلیل، در زمان افزایش استرس شغلی، افراد به طور خواسته یا ناخواسوته  کند یم آور استرس

. لازم به ذکر است که در صوورت  شوند یمبا محدودیت توان و انرژی برای عملکرد مطلوب مواجه 

، ولوی ایور ایون تضوعیف یوا کواهش       شوود  یمو ر، سطح عملکرد فرد تضعیف تداوم عوامل فشار آو

باشد، ممکن است بورای فورد ت عوات منفوی دیگوری نظیور تهدیود         یری چشمعملکرد بسیار جدی و 

وضعیت شغلی و استخدامی را به وجود آورد. به همین دلیل ممکن است افوراد در شورای  اسوترس    

تغییری ننموده است. از این منظور پیامودهای دیگوری     ها آنشغلی تلاش کنند تا نشان دهند عملکرد 

. بدین ترتیب، افراد پوس از افوت عملکورد، همزموان بوه      شوند یمنظیر تمایل به ترک خدمت مطرح 

جستجوی شغل در جوایی   راهاکه یکی از این  روند یمشغلی  آور استرسراه یریزی از شرای  دن ال 

 (.3112ر، جوادیان، ادی ی، مصاح ی و احمدی، پرو )یل باشد یمبیرون از محل شغل فعلی 

از طریوق اسوترس شوغلی    سرمایه روانشناختی پژوهش حاضر اثر نشان داد که  های یافتههمچنین 

در خصووص اثور غیرمسوتقیم     دارد. دار یمعنو بر قصد ترک شغل و فرسودیی شغلی اثر غیرمسوتقیم  

عنووان   تووان  یمو ریق استرس شغلی سرمایه روانشناختی بر قصد ترک شغل و فرسودیی شغلی از ط

در محوی  کوار    زا اسوترس هوای   روانشناختی متغیر مهمی برای کنارآمدن با موقعیوت  یهسرمانمود که 
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 روانشناختی( ممکن است قادر به انتخواب، تغییور و تط یوق    های یهسرماافراد با داشتن منابع مهم ) است.

وقتی کوه افوراد بوا عامول      (.2002باشند )هابفل،  زا استرسشان برای روبرو شدن با مسائل  سایر منابع

ها تلاش خود را برای کنارآمودن بوا موفقیوت     شوند، در جهت حفظ تعادل آن مواجه می ییزا استرس

های روانشناختی بالا سطح بالاتری از اعتماد به نفس را بورای   (. افراد با سرمایه2003کنند )هابفل،  می

در انجام دادن بهتورین کارشوان و مواجوه بوا      ها آن، توانایی انجام دادن وظایف سخت خواهند داشت

کمتور مضور و تهدیدکننوده ادراک     زا اسوترس ها افزایش خواهد یافت، به احتمال زیاد عوامول   سختی

 (.3117انجامد )بندورا،  پیامدهای منفی شغلی کمتری می ی تجربهو به احتمال بیشتری به  شود یم

مایه روانشناختی از طریق استرس شغلی بور عملکورد شوغلی اثور     درنهایت نتایج نشان داد که سر

هوای روانشوناختی    افراد با سرمایهعنوان کرد که  توان یمندارد. در ت یین این یافته  دار یمعنغیرمستقیم 

(، اعتماد بوه نفوس در دن وال کوردن     3118بینی به آینده )سلیگمن،  بالا، به دلیل سطح بالایی از خوش

( توانایی استقامت در مواجه با موانوع )اسوتاجکووی  و لوتوانز،    3117نگیز )بندورا، برا کارهای چالش

(، و تواناییشوان در  2000(، ظرفیت استخراج مسیرهای متعودد بوه سومت موفقیوت )اشونایدر،      3118

( احتموال کمتوری دارد کوه    2002ها )ماسوتن و ریود،    بریشتن به عقب در مواجه با موانع و شکست

تهدیدی برای از دست دادن منابع ادراک کنند. بنوابراین، کواهش اسوترس محوی      ان عنو به استرس را

رفتاری مناسوب و در نتیجوه افوزایش کمیوت و کیفیوت کوار و        یها پاسخمنجر به بروز  تواند یمکار 

بالاتری کسب کرده و از بوروز   ی یهروحتحمیلی بر سازمان یردد، زیرا کارکنان  های ینههزکاهش بار 

شغلی آنان جلوییری بوه عمول    یها ارزشو خونسردی آنان نس ت به وظایف و کاهش بی علاقگی 

. ولی از آنجا که رفتار و نگرش کارکنان در سازمان عولاوه بور اسوترس شوغلی تحوت تویثیر       آورد یم

عوامل دیگری همچون عدالت سازمانی، رضایت شغلی، امنیوت شوغلی، انگیوزش شوغلی و ... قورار      

که اسوترس   یردد یمزمان در این متغیرها دارای نقاط قوت باشد، این باع  دارد و در صورتی که سا

و باورهای مث ت نس ت به کوار و سوازمان داشوته باشوند.      ها نگرششغلی نتواند اثر زیادی بر افزایش 

دلیلی باشد بر اینکه استرس شوغلی نقشوی در رابطوه بوین سورمایه روانشوناختی بوا         تواند یملذا این 

 (.3111و همکاران، نسب  دیانتداشته باشد )عملکرد شغلی ن

کوه بوا اندیشویدن     یوردد  یمو پیشونهاد   ها سازمانپژوهش حاضر به مسئولان  های یافتهبا توجه به 

تمهیداتی همچون تقویت و آموزش سرمایه روانشناختی، فشارهای روانی ناشوی از شوغل را کواهش    

فتواری اسوترس شوغلی، زمینوه را جهوت      داده و همچنین با از بین بردن عوار  جسمی، روانی و ر

کاهش فرسودیی شغلی و قصد ترک شغل و افزایش عملکرد شغلی فراهم نمایند. همچنین پیشونهاد  
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استخدام، افرادی که از سرمایه روانشناختی بالاتری برخووردار باشوند را    نیاز یشپعنوان  به که یردد یم

کوه   یوردد  یمو پیامودهای ذکور شوده، پیشونهاد     با توجه به اثر سرمایه روانشوناختی بور    جذب نمایند.

صورف اطلاعوات و    ی یوه ارافرایندهای آموزش ضمن خدمت و جامعه پذیری کارکنان باید فراتر از 

 یادییری باشد و به رویکردی برای تقویت سرمایه روانشناختی کارکنان ت دیل یوردد. همچنوین پیشونهاد   

 میزان استرس در محی  کار را کاهش داد توا سولامت   فعال و قوی، یا مشاورهکه با ایجاد مراکز  شود یم

 روانی کارکنان به مخاطره نیفتد و کارکنان بدون تنش به انجام فعالیت بپردازند.-جسمی و روحی

 

 منابع

 فارسی

طراحی و آزمودن الگوویی از پیشوایندها و پیامودهای مهوم انگیوزش      (. 3180ارشدی، نسرین )

 شناسوی  روان رساله دکتوری ) خیز جنوب منطقه اهواز. فتشغلی در کارکنان شرکت ملی مناطق ن

 ، اهواز.دانشگاه شهید چمران اهواز (.صنعتی و سازمانی

خوانواده بور خشونودی شوغلی، عملکورد       -بررسی تیثیر تعار  کوار (. 3181بذرافکن، حسام )
 کننودیی سرسوختی روانشوناختی    یری استرس شغلی و تعودیل  شغلی و سلامت روان، با میانجی

، دانشگاه شهید چمران اهوواز  (.نامه کارشناسی ارشد پایان) کارکنان اقماری ملی حفاری.در 

 .اهواز

(. رابطه رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد شوغلی  3112چاوشی، اشکان و هاشمی، سیدرضا )

 کارکنان بیمارستان دکتر محمد کرمانشاهی کرمانشاه. ماهنامه دانشوگاه علووم پزشوکی کرمانشواه،    

33، 742-714. 

(. بررسی اثرات ره ری اخلاقی بر اسوترس شوغلی و   3111ینجی، مظاهر ) و دلوی، محمدرضا

مجلوه دانشوگاه   های دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد.  قصد ترک خدمت پرستاران بیمارستان
 .323-328 (،3)30علوم پزشکی شهرکرد، 

یوری اسوترس    ش واسوطه (. نق3111و بقولی، حسین ) ؛اله جاویدی، حجت ؛نسب، مدینه دیانت

هوای   هوا و مودل   . روششغلی در رابطه بین سرمایه روانشناختی با عملکرد شغلی کارکنوان 
 .72-81 ،32روانشناختی، 
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(. بررسوی تویثیر سو   زنودیی بور فرسوودیی شوغلی        3111نیا، فری رز و امانی، مهدیوه )  رحیم

ر نقوش واسوطه سورمایه    های دولتی خراسان شمالی با تیکید ب پرستاران شاغل در بیمارستان

 .3-1 ،332 پژوهشی دانشگاه شاهد،-دوماهنامه علمیروانشناختی. 

(. بررسی رابطه بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی. 3187یر ) رضائیان، علی و ع دالعلی، کشته

 ..27-11(، 27)7 ((،پیام مدیریتانداز مدیریت ) انداز مدیریت بازریانی )چشم چشم

(. بررسی ارت اط استرس شوغلی و  3110اصغرزاده حقیقی، سولماز ) ضیغمی محمدی، شراره و

، مجله علموی دانشوکده پرسوتاری و ماموایی همودان     فرسودیی شغلی در پرسنل پرستاری. 

31(2،) 41-42. 

(. 3180و مؤمنی عراقی، ابوالفضل ) ؛زاده، مرتضی خاقانی؛ کاویانی، حسین ؛ع دی ماسوله، فتانه

مجلوه دانشوکده   پرسوتار.   200با سولامت روان: مطالعوه در    بررسی رابطه فرسودیی شغلی
 .02-72 (،0)02، پزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران

(. 3112و احمدی، اکورم )  ؛مصاح ی، محمدرضا ؛ادی ی، زهرا ؛جوادیان، زهرا ؛پرور، محسن یل

ای رضوایت   رابطه استرس شغلی با ترک خدمت و عملکرد وظیفه با توجه به نقش واسوطه 

 .11-42 (،3)30، دوماهنامه سلامت کار ایرانی. شغل

ی بوین   بررسی رابطوه (. 3111و شعی ی، قاسم ) ؛اسلام ،فاخر ؛الله فرج ،رحیمی ؛محمدی، جیران
شغل، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی )مورد مطالعوه: کارکنوان سوتادی     –تناسب شخصیت

 :شویراز  .ها و راهکارها لشالمللی مدیریت چا دومین کنفرانس بین شرکت فولاد خوزستان(.

 .های علمی همایش نگار مرکز همایش

(. 3110و بهوادری خسروشواهی، جعفور )    ل؛جلیو  خیرالدین ،باباپور ؛آباد، تورج هاشمی نصرت

نقش سرمایه روانشناختی در بهزیستی روانی با توجه به اثرات تعودیلی سورمایه اجتمواعی.    

 .321-344 ،4اجتماعی، شناسی  روان های فصلنامه پژوهش
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