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 چکیده

ها را پذیری، سازمانو ضرورت انعطاف ت مشتریاناحاضر از نظر پیشرفت سریع فناوری، افزایش انتظار های محیطی عصرچالش

 یرویرا در ن یرقابت تیحل و مزاست. در این میان بسیاری از سازمانها راه د وادار کردهبه جستجوی راهی برای تداوم بقای خو

پذیری کارکنان بر فرسودگی شغلی با میانجیگری توانمندسازی بررسی تاثیر انعطافهدف از این پژوهش . دانندمی خود یانسان

قرار دارد جامعه آماری این تحقیق شامل علی  هایروانی بوده است. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و در دسته تحقیق

که پس از تأیید  شد سوالی استفاده 22 برای سنجش وضعیت موجود از پرسشنامه بوده، که  شهرداری شهر اراک کارکنان

 معادلاتز ها مورد استفاده قرار گرفت. در این تحقیق برای بررسی روابط بین اجزاء مدل ا آوری داده روایی و پایایی جهت جمع

با توجه به تجزیه و تحلیل داده ها نتایج حاکی  ها استفاده شده است.تحلیل فرضیه و برای تجزیهلیزرل  افزاراز نرم ساختاری و

و نیز توانمندسازی روانی بر فرسودگی  دارد ریتاث فرسودگی شغلی پذیری بر توانمندسازی روانی،از آن بوده است که انعطاف

 .دارد ریتاث انعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلیو همچنین  اردد ریتاث شغلی

 

 فرسودگی شغلی، توانمندسازی روانی، انعطاف پذیری کارکنانهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه -1
 نیروی وری بهره اناندرکار دست محققان و بین آن، به توجه و شغلی فرسودگی پدیدة مطالعة به علاقه اخیر، های سال در

 شغلی، فرسودگی .است کار نیروهای بر شغلی فرسودگی منفی درک اثرهای دلیل به امر، این که است یافته افزایش انسانی

 تواندمی شغلی فرسودگی(. 32، 1331، عریضی و همكاران)گیردمی شكل شغل با ارتباط در که است سلامت روان به آسیبی

یک  شغلی، فرسودگی  .باشد داشته همراه به را فردی بین خانوادگی و مشكلات و بی خوابی بدن، خستگی هایی همچوناختلال

 اخلاق ازکار، غیبت و شودمی مددجویان و کار خود، به نسبت نگرش منفی و رفتار به منجر که است روانی و جسمانی سندرم

 هنگامی در کار استرس منابع، حفظ تئوری برمبنای. (39، 1331آن است)آقاجانی، عوارض دیگر از شغلی رضایت عدم و پایین

. شوند می تهدید اند، کرده گذاریسرمایه که بازیابی منابعی در شكست با هم و منابع دادن دست از با هم افراد، که افتدمی اتفاق

 ینا در د.شومی نمایان آیندفر مانند بلكه افتد،نمی اتفاق رویداد مانند استرس، که این است منابع حفظ تئوری نتایج از یكی

 فرسودگی بنابراین، می کنند؛ تجربه را منابع فقدان هایچرخه تر، بیش احتمال به ندارند، قوی منابع ذخایر که راستا، کسانی

کنند)عریضی و همكاران،  تجربه کار در زمان از ای طول دوره در را منابع فقدان چرخه، افراد که شودمی ایجاد هنگامی شغلی

1331 ،32). 

 پیش اصطلاحاً افراد برخی. است کار مرتبط محیط در فرد هایواکنش و کنش با شغلی فرسودگی دهد می نشان هاپژوهش

 اندکرده بینی پیش را آن وقوع که کنندمی زایی تنش هایمحرک و رویدادها اثرگذاری بر صرف را زیادی نیروی و گسترهستند

 کوشندمی صرفاً و داده واکنش نشان رویدادها به دیگر گروهی. کنندمی استفاده کنترل اعمال یا آمدن کنار روش اصطلاحاً از و

 مثال، برای . اس توجه قابل و دار معنی هاشاخص این بین رابطه. اجتناب کنند حوادثی، و رویدادها چنین نتایج و عوارض از تا

 دچار کنند، کمتر می استفاده مناسب راهبردهای از کار، در دخو مشكلات کنترل برای که افرادی طور کلی، به گفت توان می

 استفاده مناسب راهبردهای از که است کسانی از تر نیز مثبت خود شخصی پیشرفت از آنان ارزیابی و شوند می شغلی فرسودگی

 و فرسودگی هیجانی معرض رد بیشتر کنند،می استفاده کردن فرار یا آمدن کنار راهبردهای که از افرادی مقابل، در د.کنن نمی

 .(1391،89گیرند)سیدجوادین و مرادی، قرارمی) خود بینی )دگرسان نگرش

شكافی که در ادبیات این سندروم وجود دارد این است که اغلب تحقیقات مربوط به فرسودگی شغلی، برروی عوامل و پیش 

توانند از بروز ز هستند و توجه چندانی به عواملی که میشود متمرکهایی که منجر به ایجاد فرسودگی شغلی درافراد میزمینه

آن جلوگیری کند انجام نشده است. همچنین علیرغم مطالعات متعدد صورت گرفته برروی عوامل مربوط به فرسودگی شغلی، 

بخش سوختگی های شغلی پرخطر و بسیار پراسترس صورت گرفته است؛ ازجمله پرستاران این مطالعات نیز اغلب در مورد گروه

ها، روانپزشكان بیمارستان و مشاغلی نظیر آن. این درحالی است که مشاغل های بخش جنایی، پرسنل سردخانهواورژانس، پلیس

های از پیش تعیین شده و تكراری سروکار دارند ها با فعالیتروتین و تكراری مانند کارمندان پشت میزنشین درآن که افراد سال

گرفته است. انجام کارهای خشک وتكراری، بدون انعطاف پذیری و تغییر به مدت طولانی اثرات مخرب کمترمورد توجه قرار

هایی را اتخاذ کنند تا بتوانند توسط آنها با بروز ها سیاستفیزیكی وروانی برافراد خواهد داشت. بنابراین لازم است که سازمان

ها چگونه می شود که سازمانوجه به این مطالب این سوال مطرح میفرسودگی شغلی در کارکنان مبارزه کنند. از ینرو با ت

توانند باکاهش فرسودگی شغلی درکارکنان مقابله کنند؟ چه عواملی می توانند بر کاهش بروز فرسودگی شغلی درکارکنان 

عنی انعطاف پذیری و رو این تحقیق قصد دارد تا تاثیر دو عامل مثبت یتاثیربگذارند و این تاثیرات چگونه است؟ از این

 مورد مطالعه قرار دهد. شهر اراک یشهردارتوانمندسازی روان را برفرسودگی شغلی کارکنان 

 مبانی نظری و  پیشینه پژوهش -1 -1

 مبانی نظری  1-1
های روحی وروانی حوادث ناگوار، وحتی مواجهه با تنوع، ضربهپذیری به عنوان فرایند هماهنگی و تطابق خوب درانعطاف

شود و به عنوان یک عامل حمایتی بالقوه درمقابل فرسودگی شغلی محسوب می شود. به عقیده هدیدات تاثیرگذار تعریف میت
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های روانی ( انعطاف پذیری باعث کاهش تاثیر منفی استرس شده وریسک آشفتگی2008)2( و اونگ و همكاران1332) 1جاکلون

دهد ( نشان می2013) 4(؛ ندرو و همكاران2012) 3دهد. تحقیقات کارسیا وکالومی های جسمانی ناشی از آن را تقلیل و بیماری

افرادی که انعطاف پذیری بالایی دارند کمتر تحت تاثیر عوامل استرس زای محیط کار شده و حساسیت نسبت به فرسودگی را 

 آورد بنابراین:پایین می

 گذارد.یممنفی  انعطاف پذیری بر فرسودگی شغلی تاثیر  اول: فرضیه

( و 2012) 1انعطاف پذیری و توانمندی روانی نقش مهم و مثبتی درمبارزه با فرسودگی شغلی دارد. مطالعات پینس وهمكاران

دهد کارکنانی که ازسطح بالاتری ازانعطاف پذیری برخوردارند احساسات توانمندی روانی ( نشان می2012) 8بودریاس وهمكاران

ه در نتیجه تاثیرمثبتی رفتار کار، عملكرد شغلی، وعلائم فرسودگی شغلی می گذارد. بنابراین بیشتری نیز تجربه می کنند ک

شود که عامل انعطاف پذیری بتواند از طریق توانمندسازی روانی برفرسودگی شغلی تاثیر بگذارد به عبارتی دیگرعامل تصور می

ری و فرسودگی شغلی داشته باشد)فرضیه دوم()تیان تواند نقش میانجی در رابطه بین انعطاف پذیتوانمندی روانی می

 بنابراین: (.412، 2011، 2وهمكاران

 گذارد.می منفیانعطاف پذیری بر توانمندسازی روانی تاثیر  :دوم فرضیه

های کاری توانمند شده است که شامل چهاربعد شناختی)معناداری، های روانی به محیطمنظور از توانمندسازی روانی، پاسخ

انگیزه لازم دربرآوردن  کند که شایستگی وباشد و بیانگر میزانی است که یک فرد احساس میدمختاری، شایستگی، واثر( میخو

( 2010) 3(، کاوس ودمیر2008)9همكارانلاشینگر واش را دارد. بسیاری از مطالعات ازجمله فعالانه انتظارات شغلی

زای شغلی مسبب و فرسودگی رسان و استرسهای آسیبیتی بالقوه در برابر عاملتوانمندسازی روانی را به عنوان یک عامل حما

تواند عاملی در جهت مقاومت در برابر ایجاد فرسودگی شغلی باشد. بنابراین افزایش توانمندسازی می اند که شغلی تعریف کرده

 تواند به طور اثربخشی فرسودگی شغلی را کاهش دهدروانی می

 گذارد.می منفی نمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی تاثیرتوا: سومفرضیه  

 پژوهش نهیشیپ 1-1 -1
ارتباط تحلیل رفتگی شغلی با ویژگی های شغلی، توانمندسازی "(، در مطالعه خود تحت عنوان 1334پرستار و همكاران )

فتگی شغلی با ویژگی های ، به بررسی روابط علی تحلیل ر"روانشناختی و ساختاری: مدلی برای محیط کار کارکنان ورزش

شغلی، توانمندسازی شناختی و ساختاری پرداخته اند. نتایج بررسی ویژگی های برازندگی مدل در مورد کارکنان مرد شان داد 

های شغلی با توانمندسازی ساختاری، رابطه مستقیم ویژگی های شغلی و توانمندی روانشناختی و که رابطه مستقیم ویژگی

تأثیر "(، در پژوهش خود با عنوان 1334اوانی با شدت تحلیل رفتگی معنادار بودند. مرادی و جلیلیان )رابطه مستقیم فر

، به "توانمندسازی روانشناختی بر عملكرد سازمانی کارکنان ناجا، نقش میانجیگری تنش شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی

سازمان با توجه به نقش میانجیگری رضایت شغلی، تعهد سازمانی دربررسی تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر عملكرد سازمانی 

دیگر و تنش شغلی پرداخته اند. نتایج این پژوهش حاکی از آن است که توانمندسازی کارکنان می تواند نقش مهمی بر

سازمان می شود.  متغیرهای منابع انسانی داشته باشد و توجه به آن باعث توسعه عملكرد و بهبود شرایط کاری کارکنان و

پیش بینی ابعاد توانمندسازی روانشناختی با استفاده از مؤلفه های سرمایه "(، در پژوهشی با نام 1334رضائی و همكاران )

                                                             
1- Jacelon  
2-Ong et al 

3- García and Calvo 
4- Nedrow et al 
5-Pines et al 
6- Boudrias et al 
7-Tian et al  
8- Laschinger 

9-Cavus & Demir
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های سرمایه روانشناختی، ، نتایج پژوهش نشان داد که از بین مؤلفه"روانشناختی در معلمان مدارس ابتدائی شهر اصفهان

بینی به صورت معناداری قادر به پیش بینی بعد شایستگی معلمان بود. متغیر خودکارآمدی ی و خوشامیدواری، انعطاف پذیر

نیز به صورت معناداری قادر به پیش بینی خودمختاری معلمان بود. همچنین، متغیر امیداری به صورت معناداری قادر به پیش 

رابطه توانمندسازی روانشناختی و "العه خود با عنوان (، در مط1333بینی معنی داری معلمان بود. آذرنوش و همكاران )

، به بررسی رابطه "های شغلی در کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون اهوازعملرکد شغلی با میانجیگری نگرش

نیز نشان  های شغلی بود. نتایج مربوط به فرضیات میانجی گرتوانمندسازی روانشناختی و عملكرد شغلی با میانجیگری نگرش

داده که تعهد عاطفی میانجی گر هم رابطه توانمندسازی روانشناختی با رفتار شهروندی سازمانی و هم رابطه توانمندسازی 

روانشناختی با رفتار درون نقشی است، اما خشنودی شغلی تنها میانجی گر رابطه توانمندسازی روانشناختی با رفتار شهروندی 

های شغلی، و در نهایت بر عملكرد شغلی اثر ش برای افزایش توانمندسازی روانشناختی بر نگرشسازمانی است. بنابراین تلا

 مثبت می گذارد. 

، به "فراتحلیل تحقیقات پیرامون رابطه فرسودگی شغلی با سلامت روان"(، در پژوهشی تحت عنوان 1332عریضی و همكاران )

دگی شغلی بر سلامت روان با استفاده از الگوی پژوهشی فراتحلیل پرداخته بررسی مقدار اثر رابطه فرسودگی شغلی و ابعاد فرسو

های این پژوهش که از فهرست های ابتدائی فراتحلیل به دست آمده است، نشان می دهد فرسودگی شغلی با سلامت اند. یافته

خ شخصیت با سلامت روان رابطه روان رابطه زیادی دارد؛ خستگی عاطفی با سلامت روان رابطه بیش از حد متوسط دارد و مس

متوسط دارد. همچنین، ناموفقیتی فردی با سلامت روان رابطه کمتر از حد متوسط دارد. در نهایت نتایج نشان دهنده این 

 موضوع است که فرسودگی شغلی بیشتر ارتباط معنادار با سلامت روانی کمتر دارد.

 ع مثبت برای مبارزه با فرسودگی شغلی درمیان کارکنان مخابراتی در چین:مناب "(، در پژوهشی با نام 2011) 1تیان و همكاران

عامل انعطاف پذیری و توانمندسازی روانی بر کاهش فرسودگی شغلی ، به بررسی تأثیر دو"انعطاف پذیری و توانمندسازی روانی

روانی تأثیر معناداری بر فرسودگی شغلی دارند ها نشان داد انعطاف پذیری و توانمندسازی در اپراتورهای تلفن پرداخته اند. یافته

توانند منابع مثبتی در کاهش آن محسوب شوند. مدیران با تمرکز بر تقویت انعطاف پذیری و توانمندسازی روانشناختی و می

 می توانند تا حدود زیادی میزان فرسودگی شغلی را کاهش دهند.

اثر استرس شغلی، استرس روانی و فرسودگی شغلی بر عملكرد کارکنان "ام (، در مطالعه خود با ن2014) 2هاشم نیا و همكاران

، به بررسی اثرات استرس شغلی، استرس روانی و همچنین فرسودگی شغلی بر عملكرد کارکنان زن شاغل در "صنعت بانكداری

-ر سه عملكرد کارکنان )فردیاند.نتایج این مطالعه نشان می دهد که استرس روانی به طور قابل توجهی هبانک مسكن پرداخته

باشد. علاوه بر این استرس دهد و عملكرد شغلی در این میان تحت تاثیر بیشتری میسازمانی( را تحت تاثیر قرار می-شغلی

 شغلی تنها بر عملكرد فردی و سازمانی اثرگذار است. در نهایت فرسودگی شغلی کارکنان هیچ تأثیری بر عملكرد آن ها ندارد. 

آیا امید نقش میانجی در تاثیر فرسودگی شغلی بر عملكردهای فرانقشی و درون  "(، در تحقیقی با نام2013) 3همكارانویاواس

سنجش نقش میانجی امید به عنوان یک منبع فردی بر روابط بین فرسودگی شغلی ، به "نقشی کارکنان خط مقدم بانک دارد؟

اقدام ر خط مقدم بانک های ملی در منطقه سیپروس شمالی در کشور ترکیه و عملكرد فرانقشی و درون نقشی کارکنان شاغل د

. نتایج پژوهش نشان داد فرسودگی شغلی ارتباط معناداری بر عملكردهای فرانقشی و درون نقشی کارکنان خط مقدم کرده اند

 شغلی عمل می کند.و به عنوان یک پادزهر برای فرسودگی  امید نقش میانجی بین این روابط دارد همچنین،دارد 

ثیر رهبری توانمند، توانمندسازی و اشتغال مبتنی بر تعهد اثربخش و أت"ای تحت عنوان (، در مطالعه2012) 4آلبرشت و آندرتا

، توانمندسازی و متغیرهای قدرت رهبریبررسی روابط میان  ، به "های ترک خدمت در میان کارکنان خدمات سلامتانگیزه

                                                             
1-Tian et al 

2-Hashemnia et al 

3-Yavas et al 

4-Albrecht & Andreetta 
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آیا توانمندسازی بر روی تعهد کارکنان و  تا دریابند پرداخته اندجش نقش میانجی اشتغال کارکنان حاصل شده از طریق سن

دهد احساس توانمندسازی در کارکنان منجر نتایج این مطالعه نشان میباشد. ثیرگذار میأها برای ترک خدمت تهای آنانگیزه

هد شد. همچنین افزایش تعهد عاطفی در کارکنان، ترک شغل را به ایجاد انگیزه و احساس تعلق به سازمان در کارکنان خوا

شود دهد توانمندی رهبری، توانمندسازی کارکنان و تعامل آن ها سبب میها نشان میکاهش خواهد داد. همچنین یافته

 بند باشند. کارکنان به چارچوب سازمانی متعهد و پای

رابطه خطی میان استرس شغلی، فرسودگی شغلی، استرس فیزیكی و "(، پژوهشی را تحت عنوان 2011) 1لئونگ و همكاران

، با هدف کمک به کشف اثر استرس بر روی عملكرد مدیران پروژه انجام داده اند. یافته"عملكرد شغلی در میان مدیران پروژه

ه منفی با های تحقیق نشان داد که استرس شغلی پیش بینی کننده فرسودگی شغلی است. همچنین استرس شغلی رابط

 عملكرد شغلی دارد در آخر نیز  فرسودگی و استرس  شغلی هر دو به صورت منفی بر عملكرد سازمانی اثر می گذارند.

روابط میان توانمندسازی ساختاری، توانمندسازی روانشناختی و "(، در مطالعه ای تحت عنوان 2010) 2ابرین و همكاران

، به بررسی روابط میان متغیرهای مورد مطالعه در میان پرستاران شاغل در "دیالیز فرسودگی شغلی در پرستاران مراکز سرپائی

باشد. یافته های این مطالعه نشان می دهد رابطه معكوس و نفر از پرستاران می 233اند. نمونه شامل مراکز دیالیز پرداخته

 دارد.  معناداری میان توانمندسازی ساختاری و روانشناختی با فرسودگی شغلی وجود

، به مطالعه ":نقش غنی سازی شغلخدمت جبران علائم فرسودگی شغلی و عملكرد"(، در پژوهشی با نام 2003) 3راد و آشیل

ها و نتایج حاصل از فرسودگی شغلی ونقش تناسب شغلی با ویژگی های فردی در کاهش فرسودگی شغلی پرداخته پیش زمینه

همچنین تناسب ویژگی های فردی کارکنان لی نقش مهمی در فرسودگی شغلی دارد. که غنی سازی شغ اند. نتایج نشان داد که

 با نوع شغل باعث کاهش فرسودگی شغلی و ترک شغل می شود.

ت شغلی، علائم فرسودگی و عملكرد جبران خدمت: سنجش کارکنان خط یدرا "(، در مطالعه خود با عنوان 2003) 4آشیل

ثیر درایت شغلی در فرایند أبین استرس شغلی و بروز علائم فرسودگی شغلی از طریق تبررسی روابط ، به "مقدم مرکز تلفن

بر استرس ینشان داد که درایت شغل پژوهش. . نتایج پرداخته اندثیر آن بر عملكرد جبران خدمت أت نیزفرسودگی شغلی، و 

 .تأثیرگذار استثیر گذاشته و استرس نیز بر عملكرد جبران خدمت أهای شغلی و علائم فرسودگی ت

 فرضیه های تحقیق-9 -9
 .دارد ریتاث انعطاف پذیری بر توانمندسازی روانی فرضیه اول:

 .دارد ریتاث انعطاف پذیری بر فرسودگی شغلی :دومفرضیه 

 .دارد ریتاث توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی :سومفرضیه 

 .دارد ریتاث سودگی شغلیانعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر فر :چهارمفرضیه 

  تحقیق روش -4
برای  منظور بدین کهباشد  یابی( می از شاخه پیمایشی )زمینه و کاربردی هدف لحاظ از پژوهش این در رفتهبه کار  تحقیق روش

ا از آنج .است شده استفاده( 1333)مسلش و جكسون: و  (1331: تزری)اسپر، (2003)کانر: پرسشنامه  از اطلاعات آوری جمع

عنوان یكی از ابزار  که در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد شده استفاده گردیده است، بنابراین پرسشنامه مورد استفاده نیز به

و پایایی های این پژوهش نیز دارای اعتبار مناسب بوده و در واقع اعتبار آن به طریق محتوایی حاصل شده است  آوری داده جمع

های  یهفرضو آزمون  ها دادهسنجیده شده است و به منظور تجزیه و تحلیل  کرون باخز مقیاس آلفای ا استفاده پرسشنامه با

                                                             
1-Leung et al 

2-O’Brien et al 

3- Rod & Ashill 

4-Ashill 
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این تحقیق شامل کارکنان شهرداری اراک بوده که تعداد اعضای این جامعه آماری شده است.  تحقیق از نرم افزار لیزرل استفاده

 قرار گرفته شده است. دهندگان پاسخورت حضوری در اختیار به ص ها دادهاست ابزار گردآوری  بوده 222جامعه بالغ بر 

 تجزیه و تحلیل داده ها -5

 بررسی مولفه های جمعیت شناختی 5-1 -4
پرسشنامه استخراج و  222در این بخش مولفه های همچون جنسیت، سن، تحصیلات ارائه شده است. بر این اساس اطلاعات از 

 آمده است. 1در جدول 

 رتوصیفی تحقیقبررسی آما (1)جدول  -4-1

 درصد فراوانی ابعاد مولفه های جمعیت شناختی

 جنسیت

 24/7 56 زن

 72/2 164 مرد

 3/1 7 بی پاسخ

 سن

 4/0 9 سال 93کمتر از 

 32/6 74 سال 43تا  93

 47/6 108 سال 53تا  43

 11/9 27 سال 53بیشتر از 

 4/0 9 بی پاسخ

 تحصیلات

 5/3 12 دیپلم

 11/5 26 فوق دیپلم

 61/2 139 لیسانس

 19/8 45 و بالاتر فوق لیسانس

 2/2 5 بی پاسخ

جنسیت به این شكل شود که ترکیب پاسخ دهندگان از نظر مولفه مشاهده می (1)باتوجه به نتایج نشان داده شده در جدول 

در بازه سنی  درصد 4از نظر سنی درصد را زنان تشكیل داده اند. 2/24مردان و  از پاسخ دهندگان را درصد 2/22 است که

درصد از پاسخ  3/11درصد و  8/42از سوی دیگر  سال قرار دارند. 40تا  30در بازه سنی  درصد 8/32سال،  30کمتر از 

سال قرار دارند. ترکیب پاسخ دهندگان با توجه به مولفه  10سال و بیشتر از  10تا  40های سنیدهندگان به ترتیب در بازه

درصد فوق  1/11 درصد از پاسخ دهندگان دارای مدرک تحصیلی دیپلم هستند، 3/1 باشد کهبه این صورت می تحصیلات

 باشند.میو بالاتر  فوق لیسانسنیز دارای مدرک درصد  9/13 ودرصد لیسانس، 2/82دیپلم، 

 پژوهشمدل  بررسی برازش 5-1 -5

( بدست آمده که با توجه به اینكه این مقدار کمتر از 93/1) ی در این پژوهش برابر باآزاد درجه/ اسكوئر یکامیزان شاخص 

 برآورد یخطا مربعات نیانگیم شهیربرازندگی   شاخصباشد. (است مورد تایید می2003)لای و همكاران، 3میزان استاندار 

(RMSEA )باشد  09/0 ( اگر این شاخص کمتر از1399آید که طبق نظر کلانتری )به حساب می به عنوان یک شاخص مطلوب

حاکی از برازشی نامناسب است. با توجه به اینكه مقدار این  1/0برازش متوسط و بیشتر از  1/0تا  09/0برازش مطلوب، بین 

( بدست آمده مناسب است. همچنین میزان استاندارد شاخص ریشه میانگین باقی 083/0شاخص برای تحقیق حاضر برابر با )
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( که با توجه به اینكه مقدار این شاخص در تحقیق حاضر 2003)لای و همكاران، باشدمی 09/0( نیز کمتر از RMRها )مانده

 ( حاصل شده از نظر برازش مورد تایید است.032/0برابر با )

شاخص (، NNFI) هنجار نشدهو (NFIهنجار شده) برازشهای ( میزان برازشی عالی برای شاخص1394طبق نظر هومن )

باشد که با توجه به اینكه مقدار این شاخصمی 3/0بیشتر از  (IFIفزاینده )شاخص برازش ( و CFI)طبیقیبرازش مقایسه ای یا ت

هنجار  ،(NFIهنجار شده )برازش  چهار شاخص( بوده و از آنجا که برای هر38/0 -38/0 – 31/0-32/0ها به ترتیب برابر با )

بیشتر از مقدار استاندار هستند   (IFIفزاینده )شاخص برازش  ( وCFI)شاخص برازش مقایسه ای یا تطبیقی(، NNFI) نشده

( میزان استاندارد برای 1399( و کلانتری)2003ها مورد تایید است. طبق نظر )لای و همكاران،برازش از نظر این شاخص

ه اینكه مقدار این باشد که با توجه بمی 9/0بیشتر از   (AGFI)تعدیل شده نیكویی برازشو  (GFI)نیكویی برازشهای شاخص

بوده و منطبق با میزان استاندارد می باشد حاکی از برازشی مناسب   (90/0و ) (93/0برای تحقیق حاضر برابر با ) هاشاخص

 است. 

 نتایج شاخص های برازش مدل  (1)جدول  -5-1

شاخص 

 برازش
df/2 RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI AGFI 

میزان 

 استاندارد
 0/3بیشتر از  3/3بیشتر از  30/3کمتر از  9کمتر از 

میزان 

 تحقیق
03/1 369/3 391/3 31/3 35/3 36/3 36/3 09/3 03/3 

 

های جمع آوری شده مناسب بوده و توان نتیجه گرفت که دادههای مورد بررسی میبا توجه به نتایج بدست آمده از شاخص

 ت.مدل تحقیق از برازش مناسبی برخوردار اس

  ی تحقیقها آزمون فرضیه 5-9 -6
 آزمون فرضیه اول

 .دارد ریتاث انعطاف پذیری بر توانمندسازی روانی

 نتایج مربوط به فرضیه اول (4)جدول  -6-1

 نتیجه ضریب استاندارد tآماره  نوع مسیر

 تاثیر مثبت و معنی دار 15/3 43/6 گاما

( بوده و 40/8برابر با ) tشود، با توجه به اینكه آماره استفاده می tدار بودن فرضیه مطرح شده از آماره به منظور بررسی معنی

( قرار ندارد بنابراین می توان نتیجه گرفته که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص می-38/1، 38/1این مقدار در بازه )

مسیر مطرح شده بین دو متغیر انعطاف  .  از سوی دیگردارد شود که انعطاف پذیری تاثیر معناداری بر توانمندسازی روانی

( و 21/0باشد از نوع گاما بوده )با توجه به اینكه بین یک متغیر مستقل و یک متغیر وابسته می پذیری و توانمندسازی روانی

ر شود که انعطاف پذیری تاثیر مثبتی بباشد. با توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه مشخص میمثبت و معنادار می

 .شودداشته و این فرضیه پذیرفته می توانمندسازی روانی

 دومآزمون فرضیه 

 .دارد ریتاث انعطاف پذیری بر فرسودگی شغلی ادعای محقق:
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 دومنتایج مربوط به فرضیه ( 5)جدول  -6-2

 نتیجه ضریب استاندارد tآماره  نوع مسیر

 تاثیر منفی و معنی دار -91/3 -33/9 گاما

 

( بوده و -00/3برابر با ) tشود، با توجه به اینكه آماره استفاده می tدار بودن فرضیه مطرح شده از آماره یبه منظور بررسی معن

توان نتیجه گرفته که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص می( قرار ندارد بنابراین می-38/1، 38/1این مقدار در بازه )

.  از سوی دیگر مسیر مطرح شده بین دو متغیر انعطاف پذیری دارد فرسودگی شغلیشود که انعطاف پذیری تاثیر معناداری بر 

( و منفی و -31/0باشد از نوع گاما بوده )با توجه به اینكه بین یک متغیر مستقل و یک متغیر وابسته می و فرسودگی شغلی

انعطاف پذیری تاثیر منفی بر فرسودگی  شود کهباشد. با توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه مشخص میمعنادار می

 .شودداشته و این فرضیه پذیرفته می شغلی

 سومآزمون فرضیه 

 .دارد ریتاث توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی

 سومنتایج مربوط به فرضیه ( 6)جدول  -6-3

 نتیجه ضریب استاندارد tآماره  نوع مسیر

 تاثیر منفی و معنی دار -53/3 -16/4 گاما

 

( بوده و -28/4برابر با ) tاستفاده می شود، با توجه به اینكه آماره  tدار بودن فرضیه مطرح شده از آماره ظور بررسی معنیبه من

توان نتیجه گرفته که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص می( قرار ندارد بنابراین می-38/1، 38/1این مقدار در بازه )

.  از سوی دیگر مسیر مطرح شده بین دو متغیر دارد تاثیر معناداری بر فرسودگی شغلیشود که توانمندسازی روانی 

( و منفی و معنادار -13/0باشد از نوع بتا بوده )با توجه به اینكه بین دو متغیر وابسته می توانمندسازی روانی و فرسودگی شغلی

 ود که توانمندسازی روانی تاثیر منفی بر فرسودگی شغلیشباشد. با توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه مشخص میمی

 .شودداشته و این فرضیه پذیرفته می

 چهارمآزمون فرضیه 

 .دارد ریتاث انعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی

گیرد. در لی مورد بررسی قراربه منظور بررسی این فرضیه باید اثر مستقیم و غیر مستقیم متغیر انعطاف پذیری بر فرسودگی شغ

شود )رامین مهر و ای متغیر توانمندسازی روانی اثبات میمستقیم بیشتر از اثر مستقیم باشد نقش واسطهصورتی که اثر غیر

 (.1332،113چارستاد، 

 چهارمنتایج مربوط به فرضیه   (1)جدول  -6-4

 نتیجه اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم

91/3- 44/3- 15/3- 
تایید نقش واسطه ای 

 توانمندسازی روانی

 

شود که اثر غیر مستقیم انعطاف پذیری بر فرسودگی شغلی بیشتر از اثر جدول بالا مشخص میبا توجه به نتایج محاسبه شده در

اثیر در توان نتیجه گرفت که با توجه به این افزایش تباشد که بر این اساس میمستقیم انعطاف پذیری بر فرسودگی شغلی می
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شود که انعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر می ای توانمندسازی روانی تایید شده و مشخص مدل نقش واسطه

 شود.تاثیر داشته و این فرضیه پذیرفته می فرسودگی شغلی

  بحث و نتیجه گیری -6 -1
 یر دارد.تاث و فرسودگی شغلی انعطاف پذیری بر توانمندسازی روانیو دوم:  فرضیه اول

و  سازی روانی شود که انعطاف پذیری تاثیر مثبتی بر توانمندمشخص می هابا توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه

نتیجه این فرضیات همسو با یافته های  شود.فرضیه پذیرفته می دو اینلذا داشته  همچنین تاثیر منفی بر فرسودگی شغلی

 باشد. می (،2011تیان و همكاران)تحقیق 

 توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی تاثیر دارد.سوم: فرضیه 

فرسودگی شغلی داشته و  شود که توانمندسازی روانی تاثیر منفی بربا توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه مشخص می

 مرادی و (،1334ن)پرستار و همكارانتیجه این فرضیه همسو با یافته های تحقیق  شود.این فرضیه پذیرفته می

 باشد.می (،2010ابرین و همكاران) (،2011همكاران) تیان و (،1333بهرامی) خشوعی و (،1334جلیلیان)

 انعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی تاثیر دارد.چهارم: فرضیه 

سودگی شغلی بیشتر از اثر مستقیم انعطاف پذیری بر شود که اثر غیر مستقیم انعطاف پذیری بر فربا توجه به نتایج مشخص می

ای توان نتیجه گرفت که با توجه به این افزایش تاثیر در مدل نقش واسطهباشد که بر این اساس میفرسودگی شغلی می

یر شود که انعطاف پذیری از طریق توانمندسازی روانی بر فرسودگی شغلی تاثتوانمندسازی روانی تایید شده و مشخص می

 باشد.می (،2011تیان و همكاران)نتیجه این فرضیه همسو با یافته های تحقیق  شود.پذیرفته می داشته و این فرضیه

 پیشنهادات تحقیق -1 -0
 در خصوص تاثیر انعطاف پذیری کارکنان توصیه های زیر ارائه می شود:

 های تئوری و عملی توانمند سازند تا آنها با آموزشهای سازمانی که دارند از طریق ارائه خصوص وظایف و پستکارکنان را در

باشد انجام ای که مدنظر میاند بتوانند، وظایف شغلیشان را به خوبی و به گونههایی که پیدا کردهتوجه به تخصص و مهارت

هایی که پیدا هارتدهند و به خوبی خود را با تغییرات و مسائلی که پیش میآید، وفق نمایند چرا که آنها به خاطر تخصص و م

اند و قادرند موقعیت شغلی خود را ارتقاء بخشند برای همین از میزان تحلیل رفتگی آنها اند از نظر روانی توانمند شدهکرده

 کاسته شده است.

 که قادر ای با استفاده از اساتید و متخصصان روانشناسی، کارکنان را آماده رویارویی با هر موقعیت استرس زا نمایند به گونه

آید با حفظ خونسردی و ارامش، وظایف مربوطه را انجام دهند و با ای که برایشان پیش میباشند در شرایط نامطمئن و ویژه

با ارائه پاسخ مثبت به انها از طرف مدیران، بر  و نشان دادن میزان انعطاف پذیری که دارند، نشان دهند که افرادی قابل اعتمادند

 از میزان فرسودگی شغلیشان کاسته شود. نی آنها افزوده وتوانمندسازی روا

 های استرس زا که از فشارهای روانی زیادی برخوردارند البته با توجه به تیپ شخصیتی و با قرار دادن کارکنان در موقعیت

ا مشخص نمودن افرادی که بر تمایلی که آنها برای این کار دارند، دائما آنها را مورد آزمون و امتحان قرار دهند تا بتوانند ب

هایی قرار دهند که بتوانند ها و موقعیتاحساسات و عواطف ناخوشایند خود می توانند در هر موقعیت کنار آیند را برای پست

عملكرد بهتری را نسبت به دیگران از خود نشان دهند و همچنین اینكه با قرار دادن دیگر کارکنان در کنار آنها، به گونه ای 

یط یادگیری و آموزش را برای دیگر کارکنان فراهم آورند تا بتوانند بر میزان انعطاف پذیری خود بیافزایند و با شرایط شرا

 متفاوت کنار ایند.

 در خصوص تاثیر توانمندسازی روانی توصیه های زیر ارائه می شود:

 در سازمانشان فردی موثر می باشد برای این  ای با کارکنان برخورد شود که آنها این احساس را داشته باشند کهبه گونه

-توانند از وجود کارکنان در اتخاذ اهداف، برنامه ها و سیاست های سازمانی استفاده نمایند و از نظرات و ایدهمنظور مدیران می

سیاست عدم تمرکز های آنها برای این منظور استفاده نمایند همچنین با دادن اختیارات تصمیم گیری و به عبارتی استفاده از 
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این امكان را برای کارکنان ایجاد نمایند که بر فرایندهای کاری کنترل و نفوذ بیشتری داشته باشند تا احساس موثر بودن در 

کارکنان ایجاد شود و آنها از انگیزه و روحیه کافی برخوردار شوند و همچنین اینكه بدانند که سازمان چه انتظاراتی را از آنها 

 دارد.

 توانند در گیری برخوردارند و میدادن آزادی عمل به کارکنان این موضوع را برای آنها مشخص نمایند که از حق تصمیم با

ی خود تصمیم گیری نمایند البته باید این را آید با توجه به نظر و ایدهمورد مسائل و مشكلات کاری که برایشان پیش می

مسئولیت انها می باشد تا به این صورت علاوه بر اینكه احساس معناداری در آنها ایجاد بدانند که نتیجه تصمیم آنها بر عهده و 

توانند هدفی را برای آنها مشخص نمایند و به شود، بیش از اندازه احساس غرور نكنند و نتایج منفی را به بار آورند مثلا میمی

نمایند کاری نداشته باشند و چگونگی انجام کار را بر عهده توانند استفاده روش و روندی که کارکنان برای رسیدن به آن می

 آنها گذارند تا به این صورت آنها استقلال و آزادی کافی برای نشان دادن خود را داشته باشند.

 های کاری کارکنان را برای آنها قابل رویت با ارزیابی عملكرد کارکنان و ارائه بازخورد در خصوص عملكردشان، معایب و ضعف

و تشخیص نمایند تا با رفع آنها میزان عملكرد و شایستگی آنها افزایش یابد و همچنین برای اینكه به کارکنان نشان دهند که 

 مجموعه در هانصب و عزل کلیه امكان حد تا که شودمی توصیهدهند بسیار مهم، معنادار و با اهمیت است کاری که انجام می

د و شو جلوگیریسازمانی  هایپست تصدی جهت سازمان از خارج نیروی جذب از و گیرد صورت سازمان داخل کارمندان

 د.بو خواهد مؤثر بسیار کارکنان شایستگی احساس افزایش روند در کاری مختلف های مسئولیت و وظایف واگذاری همچنین

 کنان نشان دهند که سازمان به با در نظر گرفتن مشاغل و وظایف مختلف برای کارکنان به عبارتی با غنی سازی شغل به کار

های آنها اطمینان و اعتماد کافی دارند و برای همین با دادن وظایف مختلف حق انتخاب را برای آنها در توانایی، مهارت و قابلیت

و در آن  هایی که دارند وظایف مورد نظر خود را انتخاب نمودهگیرند تا به این صورت کارکنان بتوانند با توجه به مهارتنظر می

های لازم گردد به کارکنان فرصتبه خدمت رسانی بپردازند و همچنین بعد از اینكه وظیفه مورد نظر انتخاب شد پیشنهاد می

داده شود تا آنها بتوانند با قرار گرفتن در شرایط مختلف  تصمیماتی را اتخاذ نموده و بدین صورت بتوانند خود را رشد داده و بر 

 بیافزایند.های خود توانایی

 تیپیشنهاد تحقیقات آ -0 -3

 گری جنسیت و سابقه کاری کارکنان.بررسی تاثیر انعطاف پذیری کارکنان بر فرسودگی شغلی با توجه به نقش میانجی 

 گری توانمندسازی کارکنان.بررسی تاثیر انعطاف پذیری کارکنان بر عملكرد و بهره وری با توجه به نقش میانجی 

 پذیری کارکنان و توانمندسازی روانشناختی با عوامل شخصیتی را مورد بررسی قرار دهند. بررسی رابطه انعطاف 

 بهره اند، نگرفته قرار استفاده مورد مربوطه حوزه در و دارد وجود که سنجش دیگر ابزارهای از توانمی آتی هایبررسی در 

 ت.گرف

 منابع و ماخذ 3 -13

 رابطه توانمندسازی روانشناختی و عملكرد شغلی با "(، 1333الزهرا،)آذرنوش، فاطمه؛ هاشمی، اسماعیل ؛ نعامی، عبد

، مجله دستاوردهای روانشناختی )علوم "گاز مارون اهوازکارکنان شرکت بهره برداری نفت وهای شغلی درمیانجیگری نگرش

 .191-204،صص 2تربیتی و روانشناسی( دانشگاه شهید چمران اهواز، دوره چهارم، سال بیست و یكم، شماره 

 مجله توسعه "های مختلف پرستاریمقایسه میزان فرسودگی شغلی پرستاران در بخش"(، 1331جواد، )آقاجانی، محمد ،

 .32-104،صص 2پژوهش در پرستاری و مامائی، دوره نهم، شماره 

 ( ،1334پرستار، فاطمه؛ سپاسی، حسین ؛ نوربخش، پریوش ،)"شغلی،  ارتباط تحلیل رفتگی شغلی با ویژگی های

، پژوهش های معاصر در مدیریت ورزشی، سال "توانمندسازی روانشناختی و ساختاری: مدلی برای محیط کار کارکنان ورزش

 .21-31،صص 10پنجم، شماره 
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 پیش بینی ابعاد توانمندسازی روانشناختی با استفاده از "(، 1334؛ سماواتیان، حسین، )رضائی جندانی، محبوبه؛ هویدا، رضا

، دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردی، سال "های سرمایه روانشناختی در معلمان مدارس ابتدائی شهر اصفهانمؤلفه

 .29-92،صص 1شانزدهم، شماره 

 فرسودگی رابطة پیرامون تحقیقاتِ فراتحلیل "(،1331؛ )مولود ،امیری ؛راضیه  ،زارع ؛ابوالقاسم ،نوری ؛حمیدرضا ،عریضی 

 .110-31، صص49شماره  سیزدهم، سال اجتماعی، رفاه پژوهشی علمی ، فصلنامة"شغلی

 ( ،1334مرادی، مرتضی؛ جلیلیان، حمیدرضا ،)" تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر عملكرد سازانی کارکنان ناحا، نقش
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