
  ॠ  Journal of Public Administrationدশୌࢌ  دوਠॻی

    مديريت دانشگاه تهران ةدانشكد
  4 ة، شمار7 ةدور

  1394 زمستان
 765 -782 .ص

 

اثر شناختي با در نظرداشتن  تأملي بر التزام شغلي در پرتو سرماية روان
  رفتگي شغلي ميانجي تحليل

   4 ، مژگان ديانتي3معصومه محمدي ،2، بهروز پورولي1 رضا طالقاني غلام

رفتگـي شـغلي    منظور كاهش تحليل هدف پژوهش حاضر ارائة راهكارهاي كاربردي به :چكيده
پـژوهش حاضـر از نظـر هـدف     . شناختي و التـزام شـغلي اسـت    پرستاران، براساس سرماية روان

 ها، توصيفي و از نوع همبستگي اسـت  و از نظر چگونگي گردآوري دادهرود  شمار مي بهكاربردي 
در اين پژوهش ابتـدا  . شود اجرا مي) SEM(ل معادلات ساختاري طور مشخص مبتني بر مد بهو 

سپس با كمك مـدل معـادلات سـاختاري،    . ها بين متغيرها توسعه داده شد مدل نظري و فرضيه
هـاي   پرستاران يكي از بيمارستانتمام آماري پژوهش  جامعة . هاي پژوهش بررسي شدند فرضيه

منـدي از روش   اساس جدول مورگان و با بهره حجم نمونه بر .است )نفر 263(دولتي شهر تهران 
. ندآوري شـد  ها از طريـق پرسشـنامه جمـع    داده. دست آمد بهنفر  160گيري تصادفي ساده  نمونه

خودكارآمــدي، اميــد، (شــناختي و ابعــاد آن  نتــايج ايــن پــژوهش نشــان داد، بــين ســرماية روان
غلي رابطة منفي و معنادار و با التزام شغلي رابطـة  رفتگي ش با تحليل) بيني پذيري و خوش انعطاف

رفتگـي شـغلي و التـزام     همچنين رابطة منفي و معناداري بين تحليل. مثبت و معنادار وجود دارد
شناختي بر التـزام   روانرفتگي شغلي در تأثير سرماية  ميانجيگري تحليلتأثير . مشاهده شدشغلي 
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  مقدمه
دارند، كساني كه نسبت به شغلشان التـزام و  نياز ها به كاركناني با انرژي و مشتاق  امروزه سازمان 

طور كامـل مجـذوب شغلشـان     كاركناني كه به شغلشان التزام دارند به. علاقة زيادي داشته باشند
آنهـا اغلـب   ). 2010باكر و ليتـر،  (دهند  مطلوبي انجام مي ةگون را به خود يشوند و تكاليف شغل مي

كننـد و   حرفة خود را با اميد و انتظاراتي ويژه براي رسيدن به بالاترين سطح سازمان شـروع مـي  
دهنـد   ها اهميـت مـي   بيشتر آنها به پيشرفت خود براي رسيدن به قدرت و كسب بالاترين پاداش

كيـد بيشـتري بـر    أت نگـر،  شناسي مثبـت   با ظهور روان ).1389و باباشاهي،  سيدجوادين، نرگسيان(
التزام  هاي مثبت، يكي از اين جنبه .شغلي شد شناسي هاي مثبت بهداشت و سلامت در روان جنبه
پديـدة   .در نظر گرفته شده است اين مفهوم متضاد و مقابل 2شغلي رفتگي است كه تحليل 1شغلي
هاي شغلي و سازماني ميان كاركنان  به شكل واكنش در برابر تنيدگي معمولاًرفتگي شغلي  تحليل

برنـد، كارمنـداني كـه     رفتگي شغلي رنـج مـي   خلاف افرادي كه از تحليل رب .شود سازمان ديده مي
و دارنـد  و ارتبـاط مـؤثر    كنند مي احساس نيروشغلي هاي  با فعاليتنسبت به شغلشان التزام دارند 

). 2003شـوفلي و بـاكر،   (دانند  گويي به تقاضاهاي شغلي مي توانمند براي پاسخ فرديخودشان را 
كارمندان شـاغل در بخـش خـدمات     ،است شغلي رفتگي هر زمان كه صحبت از استرس و تحليل

بالاترين رتبـه را ميـان    ،ويژه شغل پرستاري به ،جمله شاغلان بخش بهداشتي و درماني از انساني
 )2009( كينـون  آلسـتر و مـك   نظر مك براساس. كنند دو عارضه كسب مياز اين  تأثيرپذيرفتگان

 ،توجـه  بـه زيرا شـغل پرسـتاري    ؛انگيز است پرستاري به دلايل مختلف چالش ةكاركردن در حرف
از . برنـد  در بحران به سر مـي اغلب كه نياز دارد  آنهامراقبت دائم و تعامل با مراجعان و وابستگان 

مفهـومي از   درنين التزام شغلي مچه. زياد استرفتگي ميان پرستاران  تحليلرو احتمال بروز   اين
 خـوب شـناختي   سـلامت جسـماني و روان  بـه   نگر بـا رضـايت شـغلي،    شناسي مثبت مفاهيم روان

از  ،پذيري ميان پرستاران خصوص انعطاف هب 3شناختي روان ةافزايش سرماي .وابسته استپرستاران 
 ،شـوند  رفتگي شغلي مـي  پذير كمتر دچار استرس و تحليل اران انعطافاهميت دارد كه پرست رو اين

و قصد بيشتري بـراي   اند بيشتر از شغلشان راضي ديگرانسلامت رواني بهتري دارند و نسبت به 
  .دارند ماندن در سازمان

كه با افـزايش اسـتقلال    مهم خدمات بهداشتي و درماني است هاي هپرستاري يكي از مؤسس
 ،شـغل فقط حرفه و نه  همچونها و عملكردهاي اخير خود، امروزه  توسعة تعريف نقشاي و  حرفه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job Engagement 
2. Job burnout 
3. Psychological capital 
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التزام پرستاران به شغل خود يكـي از موضـوعات پژوهشـي بسـيار     ). 2001كرنر، (شود  مطرح مي
هـاي   زيرا در بسياري از كشورها، پرسـتاران يكـي از گـروه   ؛ هاي سلامت است مهم در حوزة نظام

 بـه بيمـاران بـا عملكـرد آنهـا     بنابراين ماهيت و كيفيت خدمات . دهند يبزرگ سلامت را شكل م
شده  بيمارستان مطالعه ،هاي علوم پزشكي تهران اساس ارزيابي بيمارستان بر. وابستگي زيادي دارد

بيمارسـتان   عنـوان  در اين پژوهش، در راستاي استقرار نظام اعتباربخشي با كسـب رتبـة اول بـه   
و  شـود  محسـوب مـي  مجتمع مرجـع  نوعي كه اين بيمارستان   آنجا  از. معرفي شده استبرگزيده 

هاي دولتي كمتر است، همة بيمـاران از   هاي درماني آن در مقايسه با ساير بيمارستان سطح هزينه
هـر روز بـا ايـن     يدليـل ماهيـت شـغل    بهبنابراين، پرستاران . كنند سراسر كشور به آن مراجعه مي

سـويي  از . ارتبـاط دارنـد  برنـد   در بحـران بـه سـر مـي    اغلب ن آنها كه كنندگان و وابستگا مراجعه
دليل عدم حمايت اجتماعي، تضاد با همكاران و پزشكان، فشار شـغلي، حجـم كـاري     پرستاران به

 ،مير بيمـاران  و مرگ و ها ناشي از اشعه و عفونت هاي، تغيير مددجو، خطري كمزياد، حقوق و مزايا
هـايي بـا رويكـرد     پژوهشاجراي شده  با توجه به مطالب بيان. شوند رفتگي شغلي مي دچار تحليل

ضـرورت   آنان رفتگي شغلي پرستاران و ارتقاي التزام شغلي جديد براي پيشگيري و كاهش تحليل
شناختي بر التزام  آيا سرماية روان كه پاسخ دهد پرسشكند به اين  اين پژوهش تلاش مي. يابد مي

  د؟گذار رفتگي شغلي تأثير مي شغلي پرستاران با ميانجيگري تحليل

  پيشينة نظري پژوهش
  التزام شغلي
اي  التـزام ويژگـي  . مطـرح كـرد  مـديريت   در ادبيـات واژة التزام را بار  نخستين 1990كان در سال 

از خـود بـروز    ،كـاري  مسـئوليت بـه   منظـور انعكـاس وابسـتگي    كه كاركنان به شده استتعريف 
كـان،  (شـوند   مـي  درگير ها مسئوليتترتيب از نظر جسمي، عاطفي و شناختي در  دهند و بدين مي

التـزام وقتـي   . و مختص به افراد و كارشان است شود التزام گاهي التزام شغلي خوانده مي ).1990
مند باشند، از آن لذت ببرند و بخواهند براي آن تلاش  كه افراد به شغل خود علاقه گيرد شكل مي

كان در تحقيقاتش سه وضعيت رواني را يافـت كـه افـراد را بـه     ). 141: 2007آرمسترانگ، ( نندك
 :كشاندسوي التزام يا عدم التزام مي

 ؛ارزش و مفيد است  او بامسئوليت احساس كارمند مبني بر اينكه : 1بودن دار معنا .1
اينكـه  احساس امنيت كاركنان و اعتمادشان به ديگـران در محـيط كـار و    : 2امنيت .2

 توانند بدون ترس از پيامدهاي ناخوشايند به كار خود ادامه دهند؛ مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Meaningfulness 
2  . Safety 
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 و عـاطفي  فيزيكـي،  منـابع  تمـام  اينكه بر مبني كارمند احساس :1بودن دسترس در .3

  .)1990 كان،( اوست دسترس در رواني

  شناختي روان سرماية
سازماني شده اسـت و در   تازگي وارد ادبيات رفتار شناختي مفهوم جديدي است كه به سرماية روان

هـا مزيـت    تواند بـراي سـازمان   كه مي گرا ريشه دارد شناسي مثبت گرا و روان رفتار سازماني مثبت
 سـرماية  و انسـاني  سرماية همچون شناختي روان سرماية. )2002لوتانز، ( كند فراهمرقابتي پايدار 

 هـاي  دارايـي  و سـنتي  هـاي  سـرمايه  خـلاف  رب و شود گذاري سرمايه و مديريت تواند مي اجتماعي
 سـرماية ). 2007 نـورمن،  و آوي آوليـو،  لوتـانز، ( يابد تحقق اندكي بسيار گذاري سرمايه با مشهود
» بشويد خواهيد مي كسي چه« و) واقعي خود( »هستيد كسي چه« مفهوم به واقع در شناختي روان

  ). 2008 لوتانز، و آوليو( دارد اشاره يابنده رشد و اي توسعه مبناي بر) ممكن خود (

  شناختي روان سرماية ابعاد
  2خودكارآمدي

توانايي خود براي بسيج انگيزه، منابع شـناختي   دربارة را اعتقاد فردي خودكارآمدي ،)1998( لوتانز 
خودكارآمدي . كند مي تعريف خاص محيط در يخاص رساندن كار انجام به برايو مجموعة اعمال 

 دارد تنگاتنـگ  ارتباط كار محيط در عملكرد با كه شود مي تعريف يمستقل و دهنده اشتياق مفهوم
  ). 2007 آوليو، و لوتانز(

  3اميد
 تصـميم  يـا  فردي عامليت ارادة. است فرد» پشتكار« و »اراده« از متشكل بعدي چند اميد متغيري 

 جـايگزين  احتمالي هاي برنامه و مسير تدبير در فرد توانايي پشتكار و است اهداف به رسيدن براي
  ). 2000اسنايدر، ( است موانع مواجهه با در اهداف به رسيدن منظور به

  4پذيري انعطاف
 منظـور  بـه  زيسـت  محـيط  آميـز  موفقيت دستكاري براي افراد توانايي را پذيري انعطاف) 1987( راتر 

  . كند مي تعريف جانبي عوارضو  منفي عواقب خود از محافظت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Availability 
2. Self - efficacy  
3. Hope  
4. Resilience  
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  1بيني خوش
 همة). 2007 آوليو، و لوتانز( است همراه مثبت شناسي روان با ديگر متغيرهاي از بيشتر بيني خوش

توانـد بـه    دانند كه در نهايـت مـي   هايي مي ها و فرصت بينانه شكست را چالش افراد با نگاه خوش
   ).2007 لوتانز و همكاران،(موفقيت منجر شود 

  رفتگي شغلي تحليل
جسمي است كه از بارِ كاري و اسـترس زيـاد و    رفتگي شغلي نوعي خستگي مفرط ذهني و تحليل

مفهـوم   1974بـار در سـال    نخسـتين پزشـك آمريكـايي،    فرودنبرگر، روان. شود طولاني ناشي مي
ماننـد  هـاي ناسـالم جسـمي، روانـي و عـاطفي       شغلي را براي تشـريح وضـعيت  » رفتگي تحليل«

كـه در مشـاغل    ر بـرد كـا  براي افرادي بـه كاهش حس دستيافت  و خستگي، كاهش التزام كاري
 كاري طولاني، بار كـاري سـنگين و كـار مفـرط دارنـد      هاي كنند و ساعت خدمات انساني كار مي

 ـ پاسخ استرس«رفتگي شغلي را  نيز تحليل )1981(ن ماسلاش و جكسو). 1974فرودنبرگر، (  ةگون
خسـتگي   ةفردي در محيط كار كـه دربردارنـد   زاي عاطفي و ميان فرد به عوامل استرس بلندمدت 

   .كنند تعريف مي» شود كاهش دستيافت شخصي مي زدايي و مفرط عاطفي، فرديت

  پيشينة تجربي پژوهش
 و دريافتنـد  پرداختنـد  كاركنان عملكرد بر شناختي روان سرماية تأثير بررسي به  )2008( آوليو و لوتانز

 كمتـري  شغلي رفتگي تحليل و بهتر كاري عملكرد دارند، بيشتري شناختي روان سرماية كه كاركناني
 بـا  ـ بـراي مثـال   كنند تعبير مي مثبتطور  به را رويدادها كه كاركناني كرد بيان  )2010( هاجز. دارند

 احتمـال  بـه  ،)شـناختي  روان سـرماية  مؤلفـه  چهـار ( بينـي  خوش و پذيري انعطاف اميد، خودكارآمدي،
 در كـه  كننـد  مـي  تجربـه   زا ترساس ـ رويدادهاي طي حتي كار محيط در را مثبت هيجانات بيشتري

 بـه  يپژوهش طي )2011(تورگلر  ساوج و گچر، .شود مي منجر شغلي رفتگي تحليل كاهش به نهايت 
 مشـكلات  و شغلي رفتگي تحليل ميزان شناختي، روان سرماية مقدار افزايش با كه رسيدند اين نتيجه

 و شـناختي  روان سـرماية  بين معناداري و منفي رابطة و يابد كاهش مي دافرا جسماني و شناختي روان
رفتگـي شـغلي مطالعـاتي     شناختي با تحليـل  ابعاد سرماية روان دربارة .دارد وجود شغلي رفتگي تحليل

 كـاهش  دريافتنـد  يپژوهش ـ طـي  )2011( فف ارنستما و كوالكسي، امن، دريلر،. صورت گرفته است
 كـه  خودكارآمدي كه معناست بدان ينا است، كارمندان عاطفي تخلية عامل ترين مهم خودكارآمدي

 و منفـي  ارتبـاط  كاركنـان  شـغلي  رفتگـي  تحليل با رود شمار مي به شناختي روان سرماية ابعاد از يكي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Optimism  
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 كـه  رسـيدند  نتيجـه  اين به يپژوهش طي )2006( كي مك و گود آرونسون، اينزليت، .دارد معناداري
 و روتـامن  .شـود  مـي  شغلي رفتگي تحليل و اضطراب كاهش سبب شغلي سرسختي و پذيري انعطاف
 اثـر  ،اي لحظه بيني خوش كه رسيدند نتيجه اين به جنوبي آفريقاي در اي مطالعه  طي) 2007( اسنكو
با توجه  .گذارد مي عالي مؤسسة  در شغلي رفتگي تحليل بر ،ديگر بيان به يا فرد خستگي بر يمستقيم

  :مطرح كردتوان فرضية اول را  ميشده،  بيانبه ادبيات 
  .رفتگي شغلي پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد شناختي بر تحليل سرماية روان :1فرضية 
  .رفتگي شغلي پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد خودكارآمدي بر تحليل: 1- 1فرضية 
  .رفتگي شغلي پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد اميد بر تحليل: 1- 2فرضية 
  .رفتگي شغلي پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد پذيري بر تحليل انعطاف: 1- 3فرضية 
  .رفتگي شغلي پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد بيني بر تحليل خوش :1- 4فرضية 

دهد اين متغير با متغير التزام شغلي رابطة منفي  رفتگي شغلي نشان مي تحليل مطالعاتگسترش 
پرسـتاران  ه روي نيز با مطالع ـ  )2010(ليتر، گاسگن و جارتا ). 2011بلدو، اشميت، كونل، فريز، (دارد 

 رفتگي شـغلي آنـان   اسپانيايي، دريافتند بين التزام شغلي پرستاران با تمايل به ترك سازمان و تحليل
بـه رابطـة    يدر پژوهش  )2010(گيلاناردو، وانگ، ايواسيو . ارتباط آماري معنادار و معكوس وجود دارد
رابطة معكـوس و قـوي     مثل رضايت شغلي، همچنين اش مستقيم و قوي التزام شغلي با سازة مشابه

 التـزام  نبي داد نشان) 1391( حاجلو پژوهش. شغلي پي بردندرفتگي  آن با سازة متضادي مثل تحليل
 قوي منفي رابطة التزام و شغلي رفتگي تحليل بين و ي برقرار استمثبت ارتباط شغلي رضايت و شغلي
  :كرد به شرح زير مطرحتوان فرضية دوم را  ميشده  بيانرو با توجه به ادبيات   از اين .دارد وجود

  .داري داردرفتگي شغلي بر التزام شغلي پرستاران تأثير منفي و معنا تحليل: 2فرضية 
، »شناختي بر عملكرد و التزام شـغلي  بررسي سرماية روان«با عنوان طي پژوهشي ) 2010(هاجز 
مثبتي دارد كه كاركنـان ايـن ارتبـاط     مستقيم و ةشناختي با التزام شغلي رابط روان ةسرماينشان داد 
كاركناني كه در سطح بـالايي   دريافتند) 2010(سوييت و لوتانز  .كنند ه ميزندگي روزمر واردمثبت را 

شـناختي را   وانر  سـرماية  آنهـا . شناختي هستند، تمايل بيشتري به التزام شغلي دارنـد  از سرماية روان
) 2015(كيم و لـي   پك، شوكرت، تري .دانند اي قوي از سطح التزام شغلي كارمند مي كننده بيني پيش 

دريافتند كـه   اجرا كردند،سئول  ةپنج ستار ايه هتليكي از روي تعدادي از كاركنان كه  يدر پژوهش
آنهـا  . شناختي و التـزام شـغلي كاركنـان ارتبـاط مسـتقيم و معنـاداري وجـود دارد        بين سرماية روان

. شـود  افـزوده مـي  روحية كاري آنـان  بر  دريافتند كه با افزايش التزام شغلي كارمندان هتل  همچنين
 عملكرد با شناختي روان سرماية كه است آن گوياي) 1390( رحيمي و ارشدي نيسي، پژوهش نتيجة

 و مثبت رابطة شغلي التزام سازمان و به معطوف و خود به معطوف سازماني مدني رفتارهاي تكليفي،
. شناختي بر التزام شغلي، مطالعات بسيار محدود است در زمينة تأثير ابعاد سرماية روان .دارد معناداري
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هـاي آنـان    يافتـه . اشاره كـرد ) 2000(لوتانز و آوليو مطالعة توان به  مي محدود اين مطالعاتاز جملة 
در  آنـان  .گـذارد  مـي  كـار  شـادي  و شـغلي  التـزام  كاركنان، رضايت بر مثبتي اثر اميدواري نشان داد

 و مثبـت  رابطـة  يكديگر با شغلي التزام و خودكارآمديدريافتند كه ) 2007(پژوهش ديگري در سال 
 احساسـات  بـا  پـذيري  انعطـاف  دادنـد  نشان) 2008( بيولي لكس و فيليپ،. كنند ميبرقرار معناداري 

ديگـر   هـاي  پـژوهش . است مالي رويداد تجربة حال در كه فردي هنگامي ويژه به ،است همراه مثبت
 التـزام  و تعهـد  پذيري، انعطاف بين احتمالي مثبت روابط كار، شادي و پذيري انعطاف بين روابط آنان،
اثـر  در اين پژوهش به بررسي تأثير ايـن متغيـر بـر التـزام شـغلي پرسـتاران بـا         .داد نشان را شغلي

هاي سوم و چهارم به شرح زير مطـرح   رو فرضيه  از اين. پردازيم رفتگي شغلي مي ميانجيگري تحليل
  :شوند مي

  .شناختي بر التزام شغلي پرستاران تأثير مثبت و معناداري دارد سرماية روان: 3فرضية 
  .خودكارآمدي بر التزام شغلي پرستاران تأثير مثبت و معناداري دارد :3- 1فرضية 
  .اميد بر التزام شغلي پرستاران تأثير مثبت و معناداري دارد: 3- 2فرضية 
  .پذيري بر التزام شغلي پرستاران تأثير مثبت و معناداري دارد انعطاف: 3- 3فرضية 
  .تاران تأثير مثبت و معناداري داردبيني بر التزام شغلي پرس خوش :3- 4فرضية 
رفتگي شغلي بر التزام شـغلي پرسـتاران    ميانجيگري تحليلاثر شناختي با  سرماية روان: 4فرضية 

  .تأثير معناداري دارد
  .مدل پژوهش را به نمايش گذاشته است 1شكل 

  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

 شناختي روان ةسرماي رفتگي شغلي تحليل

بيني  خوش

پذيري انعطاف

خودكارآمدي

 اميد

  التزام شغلي
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  شناسي پژوهش روش
 رفتگي تحليل شناختي، روان سرماية متغيرهاي ميان همبستگي روابط تبيين پژوهش هدف آنجاكه  از

 اطلاعات گردآوري نظر از و رود شمار مي به كاربردي هدف نظر از است، شغلي التزام و شغلي 
 ساختاري معادلات مدل بر مبتني مشخص طور به و شود محسوب مي همبستگي نوع از توصيفي
 شغلي رفتگي تحليل مستقل، متغير شناختي روان سرماية تحليلي پژوهش، مدل در. شود اجرا مي

  . است شده گرفته نظر در وابسته متغير شغلي التزام متغير و ميانجي متغير
 كل. است تهران شهر دولتي هاي بيمارستان از يكي پرستاران حاضر پژوهش آماري جامعة
 36 پيماني، نفر 213 رسمي،از آنان استخدام  نفر 263 كه است نفر 553 بيمارستان اين پرستاران

 پژوهش شرايط به توجه با .كارند مشغول به طرحبراي گذراندن  نفر 41و  هستند قراردادي نفر
 نفر 248 ،سال 2بيشتر از  كار سابقة و وقت تمام رسمي، استخدام پرستاران انتخاب بر مبني حاضر

  . حائز شرايط بودند
 از آماري نمونة. كرد انتخاب نفر 148 توان مي    نمونه را تعداد كمترين مورگان جدول بر اساس

 گردآوري اصلي ابزار. شد انتخاب ساده تصادفي گيري نمونه روش از استفاده با شده ياد افراد ميان
 و كردند آوري جمعنسخه  160 ها پس از توزيع پرسشنامه پژوهشگران .است پرسشنامه اطلاعات
  .گرفت صورت آنها اساس بر وتحليل تجزيه

 لوتانز شناختي فردي روان سرماية ايِ گويه 24 پرسشنامة از شناختي روان سرماية براي
 كارآمدي، خود( شناختي روان سرماية هاي مؤلفه از يك هر براي كه در آن بهره برده شد) 2007(

 از شغلي رفتگي تحليلبراي . شده است گرفته نظر در گويه شش) بيني خوش پذيري، انعطاف اميد،
 ،BMI انساني خدمات نجيس نظر از برگرفته شغلي، رفتگي تحليل اي گويه 22 پرسشنامة

 9 كوتاه نسخة از نيز شغلي التزام سنجش براي. شد استفاده) 1993 همكاران، و ماسالاش(
) 2002( بيكر و ـ روما گونزالز سالانوا، شافلي،) UWES-9( اوترجت شغلي التزام مقياس اي گويه

 مقياس از رفتگي تحليل و شناختي روان سرماية پرسشنامة در كه است شايان ذكر. شد استفاده
اي  گزينه هفت مقياس از التزام پرسشنامة در و) موافقم كاملاً تا مخالفم كاملاً( اي گزينه شش

  . شد استفاده ليكرت
 اعتمـاد  ضـريب  ميـزان  پرسشـنامه،  تـايي از  30 نمونةپس از توزيع  ،پايايي سنجش منظور به

 درصـد  75( شـناختي  روان سـرماية  بـراي  درصد 6/86 ترتيب به كه شد محاسبه كرونباخ روش هب
 6/86 ،)بينـي  خـوش  درصـد  3/82 پـذيري،  انعطـاف  درصد 1/81 درصد اميد، 2/78 خودكارآمدي،

  . دست آمد رفتگي به تحليل براي درصد 6/76و  شغلي التزام براي درصد
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براي رسيدن به ضريب رفتگي  از متغير تحليل) 45 ،33 ،31 ،18( پرسش چهار گفتني است
يا به بيان  اعتماد قابليت  يادشده پرسشنامة دهند نشان مي اعداد اين. حذف شدآلفاي مناسب، 

 تحليل از ،هپرسشنام متغيرهاي سازة روايي تعيين براي همچنين. دارد مناسبي پايايي ديگر،
 متغيرهاي براي اول مرتبة تأييدي عاملي تحليل از و مدل زاي برون متغير براي دوم مرتبة عاملي
  .است شده استفاده مدل زاي درون

  پژوهشهاي  يافته
درصـد   9/70و  مرد دهندگان پاسخدرصد  1/29شناختي نشان داد  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت

 ةسـابق  آنـان درصد  5/76سال و  5 تا 2كاري  ةسابق  دهندگان پاسخدرصد  5/23 .زن هستند آنان
  .دارندسال  5 بيش ازكاري 

  گيري پژوهش هاي اندازه بررسي مدل
صـحت مـدل    بايـد از  پـژوهش  مفهـومي  و مـدل  هـا  هفرضـي  آزمـون  مرحلة به شدن وارد از قبل
و التـزام   رفتگي تحليل( زادرون و متغيرهاي) شناختي  سرماية روان(زا  برون متغيرهاي گيري اندازه
تحليـل   .گيرد مي صورت اول مرتبة عاملي تحليل كمك روش اين اطمينان به. شود حاصل) شغلي

هاي قديمي آماري است كه بـراي بررسـي ارتبـاط بـين متغيرهـاي       عاملي تأييدي يكي از روش
شـود و   كـاربرده مـي   بـه ) هـا  سـؤال (شـده   و متغيرهاي مشـاهده ) آمده دست هاي به عامل(مكنون 

  . گيري است اندازهكنندة صحت مدل  بيان

  مدل ي زا گيري متغير برون مدل اندازه
 ةگيـري سـرماي   شناختي نشان داد مدل انـدازه  روان ةدوم سرماي ةييدي مرتبأنتايج تحليل عاملي ت

، GFI ،074/0 =RMSEA ،000/0 =P ،33  =df ،87/0 =AGFI= 91/0( شناختي مناسب روان
33/128  =Chi-Square(  شاخص برازش بـراي   .ندپارامترهاي مدل معنادار اعداد و ةكلي واست
تـر   آزادي كوچك ةدو بر درج زيرا نسبت كاي ؛استدر وضعيت مناسبي  شناختي سرماية روان ابعاد
اول  ةگيـري مرتب ـ  نين نتايج مدل اندازهمچه .معنادار استو  8/0 نيز زير RMSEAمقدار و  3از 

   .دهد نشان ميشناختي  روان ةهمبستگي مثبت و معناداري بين ابعاد سرماي

  ي مدل زا درونگيري متغيرهاي  مدل اندازه
گيـري متغيرهـاي    زا نشان داد مدل انـدازه  نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبة اول متغيرهاي درون

، GFI ،018/0 =RMSEA ،38298 =P ،9  =df ،96/0  =AGFI= 98/0(است  زا مناسب درون
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61/9  =Chi-Square (  گيـري  نتـايج مـدل انـدازه   . نـد و كلية اعداد و پارامترهـاي مـدل معنادار  

   .دهد نشان مي زاي مدل همبستگي منفي و معناداري بين متغيرهاي درون

 پژوهشآمار استنباطي 
 متغيرهـاي  بـودن  نرمـال  بايـد از پـژوهش،   اصـلي  هاي فرضيه آزمون مرحلة به شدن وارد از قبل

 دست آمد و بهـ اسميرنوف  كلموگروف آزمون اطمينان با اجراياين  ؛شود حاصل اطمينان پژوهش
همبسـتگي پيرسـون    1جـدول   .متغيرهاي پژوهش بـود  تمامبودن  نرمال گوياينتايج اين آزمون 

  . دهد را نشان ميمتغيرهاي پژوهش 

 زا زا و درون همبستگي ميان متغيرهاي برون. 1جدول 
همبستگي ميان متغيرهاي

 زازا و درون برون
التزام
 پذيري انعطاف  بيني خوش  اميد  خودكارآمدي  رفتگي تحليل شغلي

            1  التزام شغلي

          1  -375/0**  رفتگي تحليل

        1  -357/0**  244/0**  خودكارآمدي

      1  188/0*  -225/0**  298/0**  اميد

    1  325/0**  281/0**  -267/0**  257/0**  بيني خوش

  1  311/0**  430/0**  0/*148  0/215-**  220/0**  پذيري انعطاف
  درصد 95همبستگي معنادار در سطح  *

 درصد 99همبستگي معنادار در سطح ** 
  

پـذيري   بينـي و انعطـاف   شود متغيرهاي خودكارآمدي، اميد، خـوش  طور كه مشاهده مي همان
همبستگي معنـاداري  ) زا متغيرهاي درون(رفتگي و التزام شغلي  با متغير تحليل) زا متغيرهاي برون(

سـبب بهبـود التـزام شـغلي و      ،شـناختي  هرگونه بهبود در ابعاد سرماية روان؛ به اين معنا كه دارند
رفتگي همبسـتگي معكـوس و    همچنين ميان التزام شغلي و تحليل. شود رفتگي مي كاهش تحليل

رفتگي سبب كاهش و بهبودنيافتن التزام شغلي  هرگونه افزايش در تحليل؛ يعني معنادار وجود دارد
  .شود مي

بهره برده شد  هاي پژوهش از جزء ساختاري الگوي معادلات ساختاري فرضيه آزمونمنظور  به
   .ليزرل انجام گرفت افزار نرمكمك نسخة هشت  و اين كار به
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e = 213/19, df = 1

   استاندارد 

hi-Square = 213/19

  ري

ــــــ... داشتن

01, P = 0/00000, R

در حالت تخمين

9, df = 101, P = 0

ي در حالت معنادا

شناختي با در نظرد

RMSEA = 0/075, G

دلات ساختاري د

/00000, RMSEA 

معادلات ساختاري

ش تو سرماية روان

GFI = 0/88, AGFI

سازي معا مدل. 2

= 0/075, GFI = 0/

سازي مع مدل . 3ل

زام شغلي در پرت

I = 0/84 

2شكل 

/88, AGFI = 0/84

شكل

تأملي بر التز
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كلـي، ميـزان    طـور  بـه . آورده شده است 2طور خلاصه در جدول  هاي پژوهش به نتايج فرضيه

چنانچه ضريب معناداري بيشتر از . شود تعيين مي -96/1و  96/1اساس نقاط بحراني  معناداري بر
شود و برقراري رابطة معنادار به تأييـد   باشد، فرض صفر پذيرفته مي -96/1تر از  يا كوچك 96/1
  .رسد مي

 هاي پژوهش نتايج فرضيه. 2جدول 

  وضعيت فرضيه  ضرايب معناداري  ميزان اثر  فرضيه

  تأييد فرضيه  -71/2  -33/0  رفتگي شغلي تحليلشناختي بر  سرماية روان. 1
  تأييد فرضيه  -51/2  -27/0  رفتگي شغلي خودكارآمدي بر تحليل. 1-1
  تأييد فرضيه  -42/2  -25/0  رفتگي شغلي اميد بر تحليل .2-1
  تأييد فرضيه  -60/2  -30/0  رفتگي شغلي پذيري بر تحليل انعطاف. 3-1
  تأييد فرضيه  -99/1  -24/0  رفتگي شغلي بيني بر تحليل خوش .4-1

  تأييد فرضيه  -43/3  -39/0  رفتگي شغلي بر التزام شغلي تحليل. 2
  تأييد فرضيه  61/3  38/0  شناختي بر التزام شغلي سرماية روان. 3

  تأييد فرضيه  23/3  32/0  خودكارآمدي بر التزام شغلي .1-3
  تأييد فرضيه  94/2  29/0  اميد بر التزام شغلي. 3- 2
  تأييد فرضيه  55/3  36/0  پذيري بر التزام شغلي انعطاف. 3-3
 تأييد فرضيه  67/2  25/0  بيني بر التزام شغلي خوش. 4-3

رفتگي شغلي در تـأثير سـرمايةميانجيگري تحليل. 4
  تأييد فرضيه  128/0مستقيم  تأثير غير  شناختي بر التزام شغلي روان

  

 و پيشنهادها گيري نتيجه
هاي مهم  ها يكي از حوزه دليل ارتباط مستقيم با سلامتي انسان درمان بهامروزه بخش بهداشت و 

درمانگراني با التزام شـغلي و   بنابراين اين بخش به. رود شمار مي  توسعة پايدار در جوامع بشري به
 ةحرف ـ. انـد  جمله درمانگران ايـن بخـش   ازها  كادر پرستاري بيمارستان. زياد نياز داردانگيزة كاري 

 عوامــلميــان مشــاغل بهداشــتي و درمــاني، در صــدر مشــاغل پراســترس قــرار دارد و   پرســتاري
 .دهـد  ن اين حرفه را در معرض خطـر قـرار مـي   زاي شغلي متعددي سلامت رواني شاغلا استرس

در پرستاري مدرن اسـت و موجـب مشـكلات     ناپذير جداييشده و  تنيدگي يا استرس جزء شناخته
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پژوهش حاضـر بـه بررسـي تـأثير       رو  از اين .دشو هم براي پرستاران و هم بيماران مي شماري بي
رفتگي شغلي پرداخت و بر اين  شناختي بر التزام شغلي پرستاران با ميانجيگري تحليل سرماية روان

  . آزمايش شداساس چهار فرضية اصلي و هشت فرضية فرعي 
رفتگـي شـغلي    شـناختي بـر تحليـل    سـرماية روان متغير «فرضية اول مبني بر  ،اساس نتايج بر

نتـايج آزمـون نشـان داد تـأثير سـرماية       .بـه تأييـد رسـيد   » پرستاران تأثير منفي و معناداري دارد
چـه سـرماية    معنـادار اسـت؛ يعنـي هـر    ) -33/0(رفتگي شـغلي پرسـتاران    شناختي بر تحليل روان

نتـايج ايـن   . شـود  فتگـي آنـان كاسـته مـي    ر ميزان تحليل از شناختي پرستاران افزايش يابد، روان 
، حـاجلو  )2011(، گچـر و همكـاران   )2010(، هـاجز  )2007(هاي لوتـانز و آوليـو    پژوهش با يافته

رفتگـي   شناختي بـر تحليـل   تأثير منفي هريك از ابعاد سرماية روانمقدار . همخواني دارد، )1391(
بينـي   ، خوش)-30/0(پذيري  انعطاف ،)-25/0(اميد ، )-27/0(خودكارآمدي  :شغلي عبارت است از

همخواني ) 2011(دريلر و همكاران هاي  يافتهنتايج اين پژوهش در بعد خودكارآمدي با  ).-24/0(
رفتگـي   پذيري با تحليل ، تأثير منفي و معنادار انعطاف)2006(در مطالعة اينزليت و همكاران . دارد

كننـده و   بينـي  پـيش  لپـذيري يكـي از عوام ـ   انعطـاف آنـان نشـان دادنـد    . شغلي به اثبات رسـيد 
بينـي   تأثير منفي و معنادار خوش) 2007(روتامن و اسنكو . رفتگي شغلي است دهندة تحليل كاهش

هـاي   كلي، با بررسي نتايج پژوهش حاضـر و پـژوهش   طور به. رفتگي را به اثبات رساندند با تحليل
رسـد   رفتگي شغلي، بـه نظـر مـي    شناختي و تحليل رابطة منفي بين سرماية روان در زمينةگذشته 

توانـد تـأثير مثبـت و     مـي  )پرسـتاران (ويژه در پژوهش حاضر  به ،شناختي در كاركنان انسرماية رو
هـا   بيمارسـتان  مديران. رفتگي شغلي و حتي كاهش آن داشته باشد از تحليلپيشگيري اي در  سازنده

بتواننـد از كاركردهـاي سـرماية     بهترين شـكل ا به ت كننداي  بايد به اين نكته توجه خاص و ويژه
   .مند شوند بهرهشناختي كاركنان  روان

رفتگي شغلي بـر التـزام شـغلي پرسـتاران      تحليل«فرضية دوم پژوهش مبني بر  ،نتايج آزمون
رفتگـي شـغلي بـر     هاي پژوهش تأثير تحليل يافته. را به تأييد رساند» تأثير منفي و معناداري دارد

براســاس نتــايج، بــا كــاهش ســطح . معنــادار گــزارش كــرد) -39/0(غلي پرســتاران را التــزام شــ
بلـدو   ها يافتهنتايج اين پژوهش با . توان سطح التزام شغلي را افزايش داد رفتگي شغلي، مي تحليل

) 1391(و حـاجلو  ) 2010(، گيلانـاردو و همكـاران   ) 2010(، ليتر و همكاران )2011(و همكاران 
رفتگـي شـغلي و    مبني بر تأثير منفي و معنادار تحليـل  مطالعات گذشته با توجه به .همخواني دارد

همچـون  متعـددي   هـاي  اقـدام  ،رفتگي شغلي از تحليلپيشيگيري  منظور بهتوان  التزام شغلي، مي
افزايش هاي افراد در راستاي حل مشكلات و  تمهار افزايشسازي محيط كار،  پربارسازي و غني

توانـد بـه    توجه كارفرمايان به التزام شغلي كاركنان مي. كار برد را بهنفس و خودكارآمدي  به اعتماد
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؛ زيرا التزام شغلي يكي از متغيرهاي مهـم و اساسـي در   وري و بهبود محيط كاري كمك كند بهره

 ـ ،رفتگـي شـغلي   دليـل تحليـل   مندي از كاركنان كارآمد و پرتلاشي است كه به راستاي بهره ازده ب
  . كاري آنها كاهش يافته است

شناختي بر التزام شغلي  روان سرماية «براساس نتايج آزمون، فرضية سوم پژوهش نيز مبني بر 
تـأثير مثبـت و معنـادار سـرماية     . پذيرفتـه شـده اسـت   » پرستاران تـأثير مثبـت و معنـاداري دارد   

شناختي  چه ميزان سرماية روان هر دست آمد؛ به اين معنا كه به 38/0شناختي بر التزام شغلي  روان
، )2010(هاي هـاجز   اين نتايج با يافته. شود پرستاران افزايش يابد، بر التزام شغلي آنان افزوده مي

) 1390(، نيسـي و همكـاران   )2015( كـيم و لـي   پـك، شـوكرت، تـري   ، )2010(سوييت و لوتـانز  
  . همخواني دارد

 گـرا شـامل خودكارآمـدي،    شـناختي مثبـت   روانآمـده، عناصـر سـرماية     دسـت  براساس نتايج به
طور مثبت  به 25/0و  36/0، 29/0، 32/0 به ميزانترتيب  بيني به پذيري و خوش اميدواري، انعطاف

هـاي لوتـانز و آوليـو     با يافتـه  اين نتايج نيزگذارند كه  و معناداري بر التزام شغلي پرستاران اثر مي
  . همخواني دارد) 2008(، فيليپ و همكاران )2007(، يوسف، لوتانز و آوليو )2007(

ي افراد. افزايي مؤلفه است گوياي هم) 38/0(شناختي بر التزام شغلي  ميزان تأثير سرماية روان
ارتباط مثبـت  . كنند ميك درتر   ، شغل و زندگي خود را مثبتي دارندشناختي زياد سرماية روان كه

گرايـي باشـد كـه     تجسمي از همپوشي مثبتشناختي و التزام شغلي ممكن است   بين سرماية روان
حالات مثبـت   اين .كنند مي  زندگي كاري روزمره همراه خود واردهاي مثبت را  كاركنان اين حالت

 نگـري  مثبـت . يجاد كنده اكشش و جاذب نسبت به شغلتواند  ميانجامد و  ميمثبت هاي  هبه تجرب
هـا و نـاهمواري را در    توانـد سـختي   ، مـي وجـود دارد شناختي زيـاد   با سرماية روان يافراد در كه

چـه بيشـتر افـراد نسـبت كـار و       و موجب التـزام هـر  كند هاي سازماني تسهيل و برطرف  موقعيت
را  شـان پيچيـدة شغل بافـت  برخاسته از  توانند تقاضاهاي كاركناني كه باور دارند مي. شغلشان شود

هاي مطلوبي را در كار و زندگي تجربه خواهند كرد  و باور دارند پيامد) خودكارآمدي(كنند برآورده 
  .گذارند شوند و براي آن وقت مي به احتمال بيشتري جذب كار مي ،)بيني خوش(

ميـانجيگري  اثـر  شـناختي بـا    سـرماية روان (آمـده، فرضـية چهـارم پـژوهش      دسـت  نتايج بـه 
سـرماية  . را تأييـد كـرد   )رفتگي شـغلي بـر التـزام شـغلي پرسـتاران تـأثير معنـاداري دارد        تحليل
ضـرب   مقدار ايـن تـأثير از حاصـل   . گذارد طور غيرمستقيم بر التزام شغلي تأثير مي شناختي به روان

سـت  د رفتگي بر التزام شغلي بـه  رفتگي شغلي در مقدار تحليل شناختي بر تحليل تأثير سرماية روان
شـغلي   شـناختي بـر التـزام    مستقيم سرماية روان با توجه به روش محاسبه، مقدار تأثير غير. آيد مي

رفتگـي شـغلي در    مثبت و معنادار است و از نقش ميانجيگري تحليل )-33/0× ـ 39/0= 128/0(
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ذاري در گ شناختي بر التزام شغلي پرستاران حكايت دارد؛ به اين معنا كه سرمايه تأثير سرماية روان
شناختي  توان با تقويت سرماية روان و مي انجامد مينيروي انساني به بهبود التزام شغلي پرستاران 

  . در بيمارستان، عملكرد پرستاران را ارتقا داد
كـاهش   شناختي و هاي سرماية روان هاي پژوهش كه نشان داد افزايش مؤلفه با توجه به يافته

در افـزايش التـزام شـغلي پرسـتاران      ، تأثير شايان توجهيشغليرفتگي  كنندة تحليل عوامل ايجاد
پيشـگيري و كـاهش    هـاي  كننـده  بينـي  پـيش و عوامـل   يكي ازشناختي  سرماية روان و گذارد مي

رفتگي شـغلي بـه    كاهش تحليلنيز، و رود  شمار مي بهرفتگي شغلي و افزايش التزام شغلي  تحليل
هـاي   كننـده  بيني ها و پيش شود مؤلفه پيشنهاد مي ،شود يافزايش التزام شغلي در پرستاران منجر م

هاي آموزشي دانشجويان رشـتة   در برنامه ،رفتگي و التزام شغلي شناختي، تحليل مهم سرماية روان
اين نكـات را بـه    هاي آموزشي در بيمارستان يا مديران با برگزاري كارگاه پرستاري گنجانده شود
نظـام  ايجـاد  از طريـق  تواننـد   ها مي همچنين مديران يا سوپروايزر بخش. پرستاران آموزش دهند

از افراد حمايت كنند و آثـار منفـي    ،بيمارستانديگر هاي  حمايتي قوي متشكل از همكاران بخش
  .را كاهش دهندرفتگي شغلي  تحليل
بـه  و  اجـرا كـرد  هـاي خصوصـي    مشاغل مختلف يا بيمارستان را براي اين پژوهشتوان  مي

  . بندي جديدي از مشاغل دست يافت و به طبقه پرداختنتايج يسة مقا
رفتگـي شـغلي    هاي پيشين، نشان داد تحليـل  اين پژوهش علاوه بر حمايت بيشتر براي يافته

. شـناختي و التـزام شـغلي باشـد     در رابطـة بـين سـرماية روان    يممكن است متغير ميانجي مهم ـ
التزام چون هاي مطلوبي  بر نگرش تواند مي ناختيش سرماية روان نشان دادشواهدي با خصوص  به

هـاي رقـابتي مهمـي     صورت بالقوه ممكن اسـت منفعـت   داشته باشد و بهچشمگيري تأثير  ،شغلي
  . همراه آورد بهبراي بيمارستان 

پـي بـردن   اين پژوهش براي مديران و رهبران سازمان،  عملي مهم هايكاربرديكي ديگر از 
بـه پيامـدهاي    بـرده  ي نـام ها سازه كهويژه اين ؛ بهاستشناختي و التزام  به رابطة بين سرماية روان

شـناختي فـرد    دهد ممكن است سرماية روان نتايج اين پژوهش نشان مي. شوند معطوف ميمثبتي 
سـرماية   كـه   آنجـا   منبعي براي التزام شـغلي وي و پيامـدهاي مطلـوب مـرتبط بـا آن باشـد و از      

بخشـد،   شناختي را بهبود مي توان از مداخلاتي كه سرماية روان مي رشدكردني است،شناختي  نروا
  . بهره بردبراي افزايش التزام نيز 

اولـين  . مطالعة حاضر چند محدوديت داشت كه در تفسير نتايج بايـد آنهـا را در نظـر گرفـت    
 2بيش از ت و سابقة كاري وق ها فقط از پرستاران رسمي شاغل تمام محدوديت اين است كه داده



  1394 زمستان، 4 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــ   780
آوري شد، بنابراين نتـايج ايـن مطالعـه را صـرفاً      هاي شهر تهران جمع سال در يكي از بيمارستان

  . توان به پرستاران شهر تهران تعميم داد مي
با توجه بـه ايـن   . آوري اطلاعات از طريق پرسشنامه است محدوديت ديگر اين پژوهش، جمع

هـا،   درك نادرسـت از سـؤال   دليـل  بـه  كننـدگان  واقعي شركت ي غيرها مطلب، احتمال ارائة پاسخ
باره و اختصاص زمان كافي  در اينكامل البته سعي شد با توضيح . تواند نتايج را مخدوش سازد مي

  . به كمترين حد برسداين احتمال  ،ها گويي به سؤال براي پاسخ
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