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 یشغل یبر فرسودگ یشخص هايارزش ریتأثتعیین 

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا ،یدولت تیریکارشناس ارشد مد يرازیزاده شبیحب لوفرین
  

 رانی،دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا اریدانش محسن علاّمه دیّس
  

 چکیده
 توانمندسـازي جیمیـان اثـر بـا شـغلی فرسـودگی بـر شخصـی هايارزش تأثیر تعیین پژوهش این از هدف

. است همبستگی نوع از و توصیفی پژوهش روش. اصفهان است استان گاز شرکت حمایت با روانشناختی،
 214 تعـداد هاآن بین از که بوده اصفهان استان گاز شرکت مدیران و کارکنان پژوهش؛ این آماري جامعه

 هاپرسشنامه محتوایی روایی گردید. وريآپرسشنامه جمع وسیله به هاداده. دادند تشکیل را نمونه حجم نفر
 کـل پایـایی میـزان و گرفـت قـرار محاسـبه مورد هاپرسشنامه پایایی. گرفت قرار نظرانصاحب تأیید مورد

 و تجزیـه بـراي و اسـتفاده، استنباطی توصیفی، آماري هاي-آزمون از پژوهش این در. بود 0,77 و مطلوب
 فرسودگی بر شخصی هايارزش پژوهش؛ هايیافته اساس بر شد. ادهاستف افزار نرم از هاآزمون این تحلیل
 روانشناختی توانمندسازي بر و منفی تأثیر فردي عملکرد کاهش و شخصیت مسخ عاطفی، خستگی شغلی،

 در توانمندسازي میانجی نقش. دارد منفی تأثیر شغلی فرسودگی بر توانمندسازي همچنین. دارد مثبت تأثیر
 پـژوهش، ایـن از حاصـل نتـایج بـه توجـه با. شد تأیید نیز شغلی فرسودگی بر شخصی ايهارزش بین تأثیر

 بهبـود بـه کارکنان، خاطر رضایت نتیجه در و اشتیاق و شور افزایش با تواندمی اصفهان استان گاز شرکت
 .ببخشد سرعت سازمانی عملکرد

 یخسـتگ ت،یمسـخ شخصـ ،یشـغل یفرسـودگ ،یشخصـ هـايارزش واژگان کلیدي:
 .یروانشناخت يتوانمندساز ،یاطفع

  :نویسنده مسئولsm.allameh@ase.ui.ac.ir 
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 مقدمه
ها، توجه امروزه به سبب اهمیت استراتژیک سرمایه انسانی در رشد و پیشرفت سازمان

بسیار زیادي به این سرمایه معطوف شده است. این توجه؛ هم در راستاي نقاط قوت و 
ن میـان، باشد. در ایـاي میهم در راستاي نقاط ضعف و عوامل مرتبط با چنین سرمایه

سازمانی مرتبط بـا سـرمایه انسـانی، یعنـی فرسـودگی شـغلی  عواملبه بررسی یکی از 
ایش یـا زعوامل زیادي بر فرسودگی شغلی اثرگذارند و منجـر بـه افـ .شودپرداخته می

هاي شخصی ها ارزششوند که یکی از آنها میکاهش میزان آن در کارکنان سازمان
یرمستقیم بر فرسودگی اثرگذارند. بنابراین بهتـر اسـت ها به طور غاین ارزش باشد.می

ها سعی را بر این بگذارند تا عوامل افزایش دهنده فرسودگی شغلی که مدیران سازمان
 را از میان برداشته یا کاهش دهند.

روانـی  تنیـدگی فرسودگی شـغلی بـا آیدمی نظر از پژوهشگران؛ به اياز دیدگاه پاره
آیـد پدیـد مـی روانـی مـداوم فشـار اثـر شـغلی در فرسودگی واقع داشته باشد. در ارتباط
). فرسودگی ناشـی از فشـار روانـی اسـت و بایـد 277: 1381 احمدي از نقل 1983 (فاربر

 کننـد تصـور تواننـدمی هنوز به استرس مبتلا توجه داشت که با استرس تفاوت دارد. افراد
داشـت.  خواهنـد خـوبی احسـاس دآورن در خود کنترل را تحت چیز همه بتوانند اگر که
 و انگیـزه فقـدان بـودن، توخـالی کفایت، احساس عدم معناي به فرسودگی که یحال در

 بـه امیـدي گونـه هـیچ اغلـب فرسـودگی يکننـده تجربـه است. افراد نبودن توجه مورد
). فرسـودگی شـغلی از سـه مؤلفـه 1: 1390،یندارند (حسین شانوضعیت در تغییرات مثبت

ته خسـتگی عـاطفی، مسـخ شخصـیت و عملکـرد فـردي تشـکیل شـده اسـت. به هم پیوسـ
اي بر کافیژي نرد افردر آن  کهره دارد شاد افران عــــاطفی تو تقلیل بهعــــاطفی  خستگی

 به نسبته و کندد دل خو شغلد از فر نیز شخصیت مسخارد. در ند ظایفم دادن ونجاا
 کاهش نیزدي فرعملکــــرد د. در کــــاهش شومی عتناابید خوران همکاد و عملکر، شغل

ــا یندر ا کهد دارد جوري وکاي ناییهااتود از فردرك  ان تو گذشته مثل یگرد دفر، لتح
). بـه 69: 1387ارد (رستمی، نوروزي، زارعی، امیري و سلیمانی، ندد را خو ظایفو تحقق
اسـت  جسمی فرسودگی آن اولین که دکنپیدا می بروز عوارضی شغلی فرسودگی دنبال

توان به این موارد اشاره می فرسودگی شغلی هاينشانه و ). از علائم49: 1394ده، زامناف(
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، کـار ادامـه بـه تمایـل عـدم و سسـتی و کسالت کار، احساس به نسبت تفاوتی بی نمود:
 و.... غیبت ساعت کار، افزایش انجام قابلیت و ظرفیت کاهش

 تعاملو  شغلید ملکرع کاهش باعث نداتومـی شغلی گیدفرسوها، طبق نتایج پژوهش
)، عدم رضـایت 2007؛ 2، نوو2002؛1(گارلند شغلك ترر، کااز  غیبت یشافزان، ایگرد با

) 1994؛ 4) و کـاهش تعهـد شـغلی (لمکـائو، رفرتـی و گـوردون1989؛ 3از شغل (ریمرمن
توانند به میزان زیادي این پیامدهاي ذکر شـده شود. مدیران با کاهش فرسودگی شغلی می

 هـايهند. یکی از عوامل تأثیرگذار بـر احساسـات ناشـی از فرسـودگی، ارزشرا کاهش د
باشد. ارزش شخصی؛ منعکس کننده اهداف انگیزشـی کلّـی افـراد بـوده و بـر شخصی می

گــذارد هــا از جملــه رفتارهــاي مــرتبط بــا کــار تــأثیر مــیشــناخت، احساســات و رفتــار آن
انشـناختی وسـیعی هسـتند کـه بـر رفتـار هاي روها سازه). ارزش2: 1520، 5تارتاکوفسکی(

) و بـه عنـوان 350: 2005، 6انگیزشی و بهزیسـتی فـردي اثرگـذار هسـتند (بـراون و کاسـر
آل، فراهم کردن سازمان و انسجام در زندگی و مدیریت رفتـار هدفمنـد کیفیت رفتار ایده

هــا، ). ارزش نشــان دهنــدة ایــده1184: 2011، 7انــد (کیــاروچی، فیشــر، لــینتعریــف شــده
 اعتقادات و یک شخصیت پویاست که فراتر از حوزة عملیات و یا شرایط خاص است. 

توانند بر فرسودگی شغلی و ابعاد آن هـم هاي شخصی میفرض بر این است که ارزش
به طور مستقیم و هـم از طریـق متغیـر میـانجی توانمندسـازي روانشـناختی تـأثیر بگذارنـد، 

باشـند؛ بـر احساسـات و رفتـار افـراد و در ها مـیؤید ارزشها و اعتقادات که مچراکه ایده
 نتیجه حالات روانی فرد اثرگذارند. 

دهد که محدود کـردن افـراد از مفهوم توانمندسازي کارکنان به طور تاریخی نشان می
شـان، فـرد شـغلیهاي ذاتی خود براي رسیدن به سطوح عالی منحصربهکارگیري تواناییبه

توانستند این صورت میشود که در غیر اینر سطح فردي و سازمانی میمانع از اثربخشی د
روانشـناختی  يتوانمندسـاز). 26: 2010، 8اثربخشی را به دست آورند (کو، هو، لین و لاي

1.Garland 
2 .Neveu 
3. Rimmerman 
4. Lemkau, Refferty & Gordon 
5.Tartakovsky 
6. Brown & Kasser  
7.Ciarrochi, Fisher, Lane 
8. Kuo, Ho, Lin & Lai 
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نتـایج . مطـرح شـده اسـت ها جهت رشد منابع انسانیاست که در سازمان مییکی از مفاهی
رآینـدهاي کـاري از جملـه تغییـر در نگـرش را بـر ف توانمنـديمطالعات به وضوح اثـرات 

دهنـد نشـان مـیکارکنان (افزایش رضایت شغلی، کـاهش اسـترس، تقلیـل ابهـام و غیـره) 
ــبزي ــز(س ــري و رنگری ــاران، می ــه 2011، 1ک ــن ک ــرفتن ای ــر گ ــا در نظ ــاز). ب  يتوانمندس

)، بـه 1990، 2(تومـاس و ولتهـوس نامنـددرونـی شـغل مـی زشیروانشناختی را فرآیند انگ
 ررسی تأثیر توانمندسازي کارکنان بر سطوح فرسودگی شغلی خواهیم پرداخت. ب

ــا پــژوهش هــاي مختلفــی درصــدد تعیــین تــأثیر و ارتبــاط عوامــل اثرگــذار و مــرتبط ب
ها تـأثیر و ارتبـاط عوامـل سـازمانی را بیشـتر اند که بسیاري از آنفرسودگی شغلی برآمده

هـاي آنچه کـه ایـن پـژوهش را از دیگـر پـژوهش، با این وجوداند. مورد مطالعه قرار داده
ات پژوهشگر بـه مطالعـ :کند؛ این است کهانجام شده در زمینه فرسودگی شغلی متمایز می

هاي شخصی بر فرسودگی شغلی پرداخته باشد، دست یافـت. که به تحلیل اثر ارزش کمی
)، 1396زاده (راهیمو ابـ یـاريسـبک رو، الـه هاي پژوهشی، به عنوان مثال، در مرور پیشینه
 کـاري اهمـال بـر آن تأثیر و پرستاران در شغلی فرسودگی"در پژوهش خود تحت عنوان 

از پرسنل پرستاري شاغل در شهرستان یـزد را بـا اسـتفاده از پرسشـنامه  نفر 110 ،"آنان در
 نشان داد که با وجـود ارتبـاط معنـادار پژوهش آنان نتایج .مورد تجزیه و تحلیل قرار دادند

میان ابعاد فرسودگی شغلی و اهمال کاري، بعد مسخ شخصـیت تـأثیري بـر اهمـال کـاري 
کردبچــه  باشـند.نداشـته و خســتگی عـاطفی و کــاهش موفقیـت داراي بیشــترین تـأثیر مــی

بررسـی تـأثیر توانمندسـازي روانشـناختی بـر ")، در پایان نامـه خـود تحـت عنـوان 1393(
نفر از کارشناسان شـرکت  150تعداد  "وانیرفرسودگی و رضایت شغلی کارکنان شرکت ت

 پـژوهشتایج بدسـت آمـده از ایـن توانیر را با استفاده از پرسشنامه مورد بررسی قرار داد. ن
توانمندسازي روانشـناختی کارکنـان تـأثیر منفـی و معنـاداري بـر فرسـودگی  که دادنشان 

-گـل .تـوانیر دارد شغلی و تأثیر مثبت و معناداري بر رضایت شغلی کارکنـان در شـرکت
هاي سازمانی رابطه ارزش") نیز؛ در پژوهش خود تحت عنوان 1388پرور، نیري و مهداد (

با استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و رفتارهـاي انحرافـی سـازمانی در کارکنـان شـرکت 
اي مـورد بررسـی قـرار دادنـد. گیـري طبقـهنفر را به شیوه نمونـه 385، "آهنسهامی ذوب

1. Sabzikaran, Miri & Rangriz 
2. Thomas and Velthous 
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 و کیفیـت به معطوف هايشغلی، ارزش استرس براي که داد نشانین پژوهش هاي ایافته
 و مشـتریان و کیفیـت بـه هاي معطوفارزش سازمانی، انحرافی رفتارهاي براي مشتریان،

 هـايارزش هیجـانی، فرسـودگیبراي و مشارکت و انسانی روابط به معطوف هايارزش
بـین معنـادار دي داراي تـوان پـیشاقتصـا حمـایتی هـايارزش و اخلـاقی و انسانی رشدي

)P˂0/05  یاP˂0/01 .؛ در پـژوهش خـود تحـت عنـوان 2015( 1تارتاکوفسـکی) هستند(
مـددکار اجتمـاعی را  512، "ترجیحات ارزش شخصی و فرسودگی مددکاران اجتماعی"

هـاي شخصـی هـاي ارزشها با استفاده از پرسشنامهمورد بررسی قرار داد. جمع آوري داده
هـا و و فرسودگی شغلی مسلش بود. نتایج ایـن پـژوهش نشـان داد کـه بـین ارزششوارتز 
شناختی با سه بعد فرسـودگی؛ همبسـتگی دوجـانبی وجـود جمعیت -هاي اجتماعیویژگی

هــاي عمــده ســه بعــد کننــدهبینــیجمعیــت شــناختی پــیش -هــاي اجتمــاعیدارد، ویژگــی
)، در 2017( 2برکـوویتس نـد.هـا بـر ابعـاد فرسـودگی اثرگذارفرسودگی هسـتند و ارزش

، بـا "بینی فرسودگی شغلینقش عدالت سازمانی و استرس در پیش"پژوهشی تحت عنوان 
متخصـص فنـاوري اطلاعـات، بـه بررسـی موضـوع  90آوري پرسشنامه بـین پخش و جمع

پژوهش پرداخت. تجزیه و تحلیل مدل سازي معادلات ساختاري نشان داد که سطح پـایین 
ه با فرسودگی بالاتر؛ مرتبط است. نتایج همچنین نشـان داد کـه سـطوح عدالت ادراك شد

 خستگی بالا به طور مستقیم با سطوح پایین دستاورد شخصی ارتباط دارد.
ها بـر رفتـار افـراد، بـه تعیـین این پژوهش، بر آن است که با در نظر گرفتن تأثیر ارزش

بـر فرسـودگی شـغلی و بهبـود هاي شخصی افراد بر طبق مدل شـوارتز تأثیر شناخت ارزش
بـا  ها پرداخته تا بـه کـاهش فرسـودگی شـغلی کمـک شـود.رفتار کارکنان و انگیزش آن

توجه به مطالب گفته شده و با توجه به اینکه یکی از اهـداف شـرکت گـاز بهینـه سـازي و 
وري مناسب از امکانات و منابع و بهبود عملکرد مؤثر اسـت؛ عوامـل مـرتبط بـا منـابع بهره

باشـد کـه از جملـه ایـن عوامـل سانی از عوامل تأثیرگذار در دستیابی به این اهـداف مـیان
 باشد.و فرسودگی شغلی می ، توانمندسازي روانشناختیهاي شخصیارزش

هـاي شخصـی بـر فرسـودگی شـغلی فرضیه اصلی ایـن پـژوهش ایـن اسـت کـه ارزش
 کارکنان شرکت گاز استان اصفهان تأثیر دارد. 

1. Tartakovsky 
2. Berkovits 
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 هاي شخصی بر فرسودگی شغلی تأثیر دارد.: ارزش1فرضیه شماره 
 خستگی عاطفی تأثیر دارد.هاي فردي بر : ارزش2فرضیه شماره 
 هاي فردي بر مسخ شخصیت تأثیر دارد.ارزش: 3فرضیه شماره 
 هاي فردي بر کاهش عملکرد فردي تأثیر دارد.: ارزش4فرضیه شماره 
 ازي روانشناختی تأثیر دارد.هاي فردي بر توانمندس: ارزش5فرضیه شماره 
 : توانمندسازي روانشناختی بر فرسودگی شغلی تأثیر دارد.6فرضیه شماره 
هاي شخصـی و فرسـودگی : توانمندسازي روانشناختی در رابطه بین ارزش7فرضیه شماره 

 دارد.  شغلی نقش میانجی

 پیشینه پژوهش
 هاي شخصیارزش

هــا اهــداف فرامــوقعیتی، ارزشکنــد: یهــا را چنــین تعریــف مــ) ارزش2002شــوارتز (
مطلوب و متفاوت در اهمیت هستند که به عنوان اصـول راهنمـایی کننـده در زنـدگی 

هـاي انسـانی بـه عنـوان ). ارزش3: 1393فاضـلی و اکرامـی، کننـد (اشخاص عمل می
انـد، هاي خواستنی و انتزاعی، فراموقعیتی و بافتار ناوابستههاي شناختی از هدفتجسم

ها متفاوتند و بر این ها به منزله اصول راهنما در زندگی افراد و گروهجه اهمیت آندر
: 1385(دلخمـوش،  کننـدبنـدي مـیها را به گونه سلسله مراتبـی طبقـهاساس افراد آن

)، تصدیق کننده مفهومی از ارزش هاست که 1992، 2(شوارتز 1هاتئوري ارزش ).300
اي بسـیاري از نظریـه پـردازان بیـان شـده اسـت، هشش ویژگی اصلی را که در نوشته

اشـاره بـه اهـداف مطلـوب  -2ارتباط جدایی ناپذیر با انفعالـات.  -1کند: مشخص می
به عنـوان اسـتانداردها  -4هاي خاص. فراتر رفتن از اقدامات و موقعیت -3انگیزاننده. 

هـاي ارزش اهمیـت نسـبی -6انـد. داراي ترتیـب اهمیـت -5کنند. یا معیارها عمل می
کنـد کـه ترجیحـات ارزش این تئوري بیان می .کندها را هدایت میچندگانه، فعالیت

اند. بنابراین بر ادراك افراد از واقعیـت تـأثیر هاي کلّیشخصی، منعکس کننده انگیزه
بندي اخیر وي در فرمول). 3: 2012(شوارتز،  کنندها را هدایت میگذاشته و رفتار آن

1.Values theory 
2. Schwartz 
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گانـه را مشـخص هـاي دوازدهاي جـامع از ارزشاین تئوري مجموعه )،2012(شوارتز 
هاي اساسی یاد کند که در چندین پژوهش مختلف از ده ارزش آن به عنوان ارزشمی

هـاي دهگانـه شده است و در ساختار مدوّر، دو ارزش وجهه و فروتنـی بـه ایـن ارزش
هـاي پرسشـنامه، دو ش(ما در این پژوهش پـس از بررسـی پایـایی پرسـ انداضافه شده

الگوي انطبـاق ارزش در نظر گرفتیم).  9ارزش قدرت و امنیت را با هم ادغام کرده و 
هاي مربوط ها با ارزشهاي شخصی آن، فرض برآن دارد که افرادي که ارزش1ارزش

ها تطابق دارد، انگیزه بیشتري براي ادامه کـار در سـازمان خـود به حرفه و سازمان آن
 .)5: 2015(تارتاکوفسـکی،  کننـداحتمـال بیشـتري در سـازمان تلـاش مـیدارند و بـه 

هـا اهمیـت بسـیار دارد. در هاي شخصی توسـط سـازمانبنابراین در نظر گرفتن ارزش
 ها و تعاریف هریک آورده شده است.جدول شماره یک، ارزش

 توانمندسازي روانشناختی و فرسودگی شغلی
 و شخصی اثربخشی بهبود در تواندمی که است انیسازم مهم عوامل از یکی توانمندسازي

 کیـ یروانشـناخت يمفهـوم توانمندسـاز ).147: 2017، 2کند (سریواستاوا کمک سازمانی
 میاسـت کـه از درك کارمنـد از داشـتن حـق انتخـاب در شـروع و تنظـ یزشـیساختار انگ

بـر  يرگـذاریتأث یی)، توانايخودکارآمد یعنیخوب انجام دادن کارها ( ییها، تواناتیفعال
). 613: 2010، 3(پیتـرز، نیپنبـرگ، شـیپرز و اسـتام ردیـگیشغل نشأت م يو معنادار طیمح

توانمندســازي روانشــناختی داراي پــنج بعــد احســاس شایســتگی، احســاس خودمختــاري، 
 احساس مؤثر بودن، احساس معنی دار بودن و احساس اعتماد است. 

ازگاري فرد بر اثر عوامـل فشـارزا و فرسودگی شغلی عبارت است از کاهش قدرت س
نشانگان خستگی جسمی و هیجانی. این نشانگان منجر به ایجاد خودپنـداره منفـی در فـرد، 
نگرش منفی نسبت به شغل و فقدان احساس ارتباط با دیگران (مشـتري، اربـاب رجـوع یـا 

 اثـر رشـغلی د فرسـودگی واقع در). 110: 1396گردد (عابدینی و رضاپور، مراجعان) می
 فرسودگی کلیّ مطالعات طور به ).47: 1394مناف زاده، ( آیدپدید می روانی مداوم فشار

 عنوان به شغلی فرسودگی نخست مرحله هستند؛ در بندي تقسیم قابل مرحله دو به شغلی

1. The Value Congruence Paradigm 
2. Srivastava 
3. Pieterse, Knippenberg, Schippers & Stam 
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ایـن  در کـه شـد سـازي مفهوم میدانی مشاهدات طریق از و اجتماعی مطرح مشکل یک
 مطالعات دوم مرحله بود و شغلی فرسودگی بالینی هايوصیفت بر تأکید بیشترین مرحله

 در پدیده این ارزیابی ویژه به مند، نظام و هاي تجربیپژوهش شامل نیز شغلی فرسودگی
 ).48: 1394بود (مناف زاده،  آماري مختلف جوامع

فرسودگی شغلی داراي سه بعد خستگی عـاطفی، مسـخ شخصـیت و کـاهش عملکـرد 
تواند تبعات جبران ناپذیري براي فرد و سازمان به همراه داشـته رضه میفردي است. این عا

 گیرد.هاي روحی را در بر میباشد که هم عوارض جسمی و هم عارضه

 هاي شخصی شوارتز و تعاریفارزش -1جدول 
 هاي شخصی شوارتزارزش

 ا و نیز از طبیعت.ه: تفاهم، قدرشناسی، اغماض و حفاظت از رفاه همه انسان1نگريجهان شمولی-1
 : حفظ و گسترش رفاه افرادي که با فرد تماس اجتماعی مداوم دارند.2خیرخواهی -2
 ء یا موارد.ایبزرگتر از اش یدر طرح زیچ کیاز  تیاهمیشناخت موارد ب: 3فروتنی -3
 : خودداري از نقض انتظارات اجتماعی، قوانین و مقررات و هنجارها.4همنوایی -4
 ی.مذهب ایو  یخانوادگ ،یفرهنگ يهاتو حفظ سنّ يارنگهد :5سنتّ -5
 .ترگسترده یو ساختار اجتماع طیو ثبات خود، مح یهماهنگ ،یمنیحفظ ا: 6امنیت -6
 .ریاز تحق يریو جلوگ یعموم ریتصو کیحفظ  قیو قدرت از طر تیاحساس امن افتیدر: 7وجهه -7
 ها.ات و تسلّط بر آن: مقام و منزلت اجتماعی، مهار افراد و امکان8قدرت -8
 : کسب موفقیت شخصی از طریق اثبات شایستگی در مطابقت با معیارهاي اجتماعی.9پیشرفت -9

 : لذت و ارضاي نیازهاي جسمانی خود.10لذت جویی -10
 .رییو تغ ينوآور جان،یه يتلاش برا: 11تحریک طلبی -11
 .اقدامات خود نییخود و تع يهاییها و تواناشهیدر پرورش اند يآزاد: 12رهنموددهیخود -12

1.Universalism 
2 .Benevolence 
3.Humility 
4. Conformity 
5.Tradition 
6.Security 
7. Face 
8 .Power 
9 .Achievement 
10. Hedonism 
11.Stimulation 
12.Self-Direction 
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 گردد.در ادامه مدل مفهومی پژوهش مشاهده می

 

 
 

 پژوهش مفهومیمدل  -1شکل 

 
 

  1روش
از نظـر هـدف، پـژوهش حاضـر از نـوع  مـیهـاي علبا توجه به تقسیم بنـدي پـژوهش

ــژوهش از لحــاظ جمــعمیکــاربردي  ــن پ ــون فرضــیهباشــد. ای ها، آوري داده در آزم

1.Method 
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انتخاب حجم نمونـه بـر اسـاس ده تـا بیسـت گی، و از نوع هم بست یشپیمای - فیتوصی
 13هاي ایـن پـژوهش هاي پژوهش بوده است. با توجه به اینکه تعداد سـازهبرابر سازه

 260نفر باشد. بر این اساس تعداد  260تا  130عدد بوده است، حجم نمونه بایستی بین 
ها توزیع گردید. پژوهش بین آن نفر به روش تصادفی ساده انتخاب شدند و پرسشنامه

ها در این پـژوهش، بـا داده پرسشنامه بود. 214هاي بازگشتی به تعداد تعداد پرسشنامه
، پرسشنامه فرسـودگی شـغلی )1992شوارتز ( هاي شخصیارزش پرسشنامهاستفاده از 

متغیـر ) گردآوري شـد. 1995) و پرسشنامه توانمندسازي روانشناختی (1985مسلش (
شـود کـه عبارتنـد از: خسـتگی عـاطفی، مسـخ گی شغلی با سه مؤلفه تبیین مـیفرسود

شـود مؤلفه تبیین می 9هاي شخصی با شخصیت و کاهش عملکرد فردي. متغیر ارزش
ـــی،  ـــک طلب ـــذت جـــویی، تحری ـــت، پیشـــرفت، ل ـــدرت و امنی ـــد از: ق کـــه عبارتن

ه ذکر است نگري، خیرخواهی، سنّت، همنوایی. لازم بخودرهنموددهی، جهان شمولی
هاي شخصی اصلی طبق مدل شوارتز ده مـورد بـوده اسـت، که با توجه به اینکه ارزش

هـا بـا هـاي ارزشپس از توزیع اولیه پرسشنامه براي سنجش پایایی، دو مورد از مؤلفه
یکدیگر ادغام شدند تا پایایی مناسب حاصـل گـردد و بنـابراین در ایـن پـژوهش، ده 

به منظور سنجش پایایی پرسشـنامه در ایـن پـژوهش از  .ارزش تقلیل یافت 9ارزش به 
روش ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب استفاده شده است. آلفاي کرونباخ کل 

بــرآورد گردیــد. بنــابراین پرسشــنامه پــژوهش از لحــاظ پایــایی در  772/0پرسشــنامه 
الـاتر از لازم به توضیح است که مقدار آلفـاي کرونبـاخ ب .شتوضعیت مناسبی قرار دا

در ایـن  باشـند.در حـد قابـل قبـول مـی 7/0و پایایی مرکب بالاتر از مقدار  0,6مقدار 
اســتفاده شــده اســت.  Spss22نــرم افــزار از ها پــژوهش بــراي تجزیــه و تحلیــل یافتــه

افزار و نرم 1هاي پژوهش از روش کمترین مربعات بخشیهمچنین براي آزمون فرضیه
Smart PLS 2.0  هاي آماري مورد استفاده، آزمون نرمال آزموناست. استفاده شده

ویتنـی بـراي مقایسـه میـانگین نمـرات دو جامعـه، -مـانUها، آزمون بودن توزیع داده
ــع داده ــودن توزی ــال ب ــی نرم ــت بررس ــوگروفجه ــون کولم ــژوهش از آزم ــاي پ  -ه

 و آزمون کراسکال والیس بوده است. اسمیرنوف

1. Partial Least Squares 
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 ها یافته
هاي شخصی بر فرسـودگی شـغلی کارکنـان بـا ن تأثیر ارزشهدف از پژوهش حاضر، تعیی

هـاي نقش میانجی توانمندسازي روانشناختی در شرکت گاز اسـتان اصـفهان بـود. ویژگـی
 نفر) به صورت زیر بوده است: 214شناختی نمونه این پژوهش (جمعیت

-درصـد) تشـکیل مـی 2/19نفـر زن ( 41درصـد) و  8/80نفر مرد ( 173افراد نمونه را 
دهند. توزیع فراوانی متغیر سن و متغیر تحصیلات نمونه به ترتیـب در جـداول شـماره دو و 

سـال  10درصد از افراد نمونـه؛ کمتـر از  6/20سه آورده شده است. از نظر سابقه خدمت، 
 1/13سـال سـابقه،  20تـا  16درصـد بـین  15سـال سـابقه،  15تـا  11درصد بین  28سابقه، 

 سال سابقه کار دارند.  25درصد بالاي  4/23و سال  25تا  21درصد بین 

 توزیع فراوانی متغیر سن در نمونه -2جدول 
 درصد تجمعی درصد معتبر درصد فراوانی رده سنی

 14 14 14 30 سال 20-30
 9/29 9/15 9/15 34 سال 31-35
 57 1/27 1/27 58 سال 36-40
 9/72 9/15 9/15 34 سال 41-45

 100 1/27 1/27 58 سال 45بالاي 
  100 100 214 کل

 توزیع فراوانی متغیر تحصیلات در نمونه -3جدول 
 درصد تجمعی درصد معتبر درصد فراوانی میزان تحصیلات

 8/12 8/12 6/12 27 دیپلم
 7/32 9/19 6/19 42 فوق دیپلم
 6/80 9/47 2/47 101 کارشناسی

 100 4/19 2/19 41 کارشناسی ارشد و بالاتر
  ....... 4/1 3 بدون پاسخ

  100 100 214 کل

 هاي پژوهشها براي سازهشاخص توصیف داده
آورده شـده اسـت. شماره چهار هاي پژوهش در جدول ها براي سازهشاخص توصیف داد

همان طـور کـه در ایـن جـدول قابـل مشـاهده اسـت، بیشـترین میـانگین مربـوط بـه سـازه 
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خ شخصـیت داراي کمتـرین میـانگین بـا می باشد و سـازه مسـ 366/4خیرخواهی با مقدار 
نتـایج  اسـت و در زیـر،کننده مرکز توزیع فراوانی  توصیفمیانگین  است. 978/1مقدار 

 باشد.مربوط به میانگین، انحراف معیار و واریانس نمرات نمونه می

 هاي پژوهشها براي سازهشاخص توصیف داده -4جدول 
 دتعدا واریانس انحراف معیار میانگین سازه

 214 638/0 799/0 271/4 نگريجهان شمول
 214 678/0 824/0 260/4 خودرهنموددهی

 214 613/0 783/0 140/4 لذت جویی
 214 620/0 788/0 831/3 تحریک طلبی

 214 443/0 666/0 135/4 پیشرفت
 214 450/0 671/0 119/4 قدرت و امنیت

 214 488/0 699/0 359/4 همنوایی
 214 395/0 629/0 014/4 سنت

 214 442/0 665/0 366/4 خیرخواهی
 214 824/0 908/0 340/2 خستگی عاطفی
 214 851/0 923/0 978/1 مسخ شخصیت
 214 568/0 754/0 652/2 کاهش عملکرد

 214 614/0 784/0 313/3 توانمندسازي روانشناختی

 آزمون نرمال بودن متغیرهاي پژوهش
 1اسـمیرنوف -هاي پژوهش از آزمون کولمـوگروفجهت بررسی نرمال بودن توزیع داده

)KSقابل مشاهده است.  5در جدول  نتایج این آزمون شود.) استفاده می 
،  05/0با توجه به سطح معناداري براي کلیه متغیرهاي پژوهش و مقدار معناداري کمتـر از 

 مقـدار .هاي آماري غیرپارامتریک اسـتفاده نمـودهاي آماري بایستی از روشبراي آزمون
اسـت، یعنـی ) α=05/0( اول نـوع خطاي احتمال از کمتر Sig همان یا) p-value( احتمال

رض صفر که معتبـر بـودن بنابراین ف است و 001/0براي تمام متغیرهاي ذکر شده به میزان 
   شود.رد می ،ها استتوزیع نرمال براي داده

 
 

1. Kolmogorov- Smirnov 
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 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف -5جدول 
 سطح معناداري درجه آزادي د بررسیمتغیر مور

 001/0 214 نگريجهان شمول
 001/0 214 خودرهنموددهی

 001/0 214 لذت جویی
 001/0 214 تحریک طلبی

 001/0 214 پیشرفت
 001/0 214 قدرت و امنیت

 001/0 214 همنوایی
 001/0 214 سنت

 001/0 214 خیرخواهی
 003/0 214 خستگی عاطفی
 001/0 214 مسخ شخصیت
 002/0 214 کاهش عملکرد

 002/0 214 توانمندسازي روانشناختی

 پژوهش  مفهومیارزیابی مدل ها و آزمون فرضیه 
یـه SMART PLS 2.0افزار در نرم BTدر این قسمت با استفاده از الگوریتم  هاي به آزمـون فرض

 داده شده است. نشان مفهومی، نتایج ارزیابی مدل 6جدول شود. در پژوهش پرداخته می

 آماري tضرایب مسیر و   -6جدول 
 تایید /  رد آماري β( tضریب مسیر( مسیرمورد نظر و فرضیه

H1تأیید 99/13 -524/0 فرسودگی شغلی    ←هاي فردي    : ارزش 
H2تأیید 380/11 -450/0 خستگی عاطفی  ←هاي فردي   : ارزش 
H3تأیید 518/7 -438/0 مسخ شخصیت   ←هاي فردي   : ارزش 
H4تأیید 363/5 -266/0 کاهش عملکرد  ←هاي فردي   : ارزش 

H5تأیید 631/2 227/0 توانمندسازي روانشناختی   ←هاي فردي  : ارزش 
H6  تأیید 916/21 -616/0 فرسودگی شغلی   ←: توانمندسازي روانشناختی 
H7هاي فردي                            فرسودگی :ارزش

 شغلی
 
 

 تأیید 527/2 -291/0

 توانمندسازي روانشناختی
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هاي فردي بر فرسودگی شغلی (ارزش H1فرضیه دهد که: نشان می 6 جدولنتایج 
معنـادار  P<0.001) در سـطح t   =99/13) و (-β  =0,524تـأثیر دارد) بـا مقـادیر (
 H2هاي فردي بر فرسودگی شـغلی تـأثیر منفـی دارد. فرضـیه است و در نتیجه ارزش

=   t) و (-β  =0/450مقـادیر (سـتگی عـاطفی تـأثیر دارد) بـا خ هاي فردي برارزش(
هـاي فـردي بـر خسـتگی معنادار است، در نتیجه ارزش P<0.001) در سطح 380/11

با  هاي فردي بر مسخ شخصیت تأثیر دارد)ارزش( H3عاطفی تأثیر منفی دارد. فرضیه 
سـت، بنـابراین معنـادار ا P<0.001) در سـطح t   =518/7) و (-β  =0/438مقادیر (

هاي فردي بـر (ارزش H4هاي فردي بر مسخ شخصیت تأثیر منفی دارد. فرضیه ارزش
) در سـطح t   =363/5) و (-β  =0/266مقادیر (با  کاهش عملکرد فردي تأثیر دارد)

P<0.001 هاي فردي بـر کـاهش عملکـرد تـأثیر منفـی ارزش معنادار است، در نتیجه
مقادیر با  ي بر توانمندسازي روانشناختی تأثیر دارد)هاي فرد(ارزش H5دارد. فرضیه 

)β  =0/227) و (t   =631/2 در سطح (P<0. 01 هاي ارزش معنادار است، در نتیجه
ــر توانمندســازي روانشــناختی تــأثیر مثبــت دارد. فرضــیه  (توانمندســازي  H6فــردي ب

) t   =916/21( ) و-β  =0/616مقادیر (با روانشناختی بر فرسودگی شغلی تأثیر دارد) 
معنادار است، در نتیجه توانمندسازي روانشـناختی بـر فرسـودگی  P<0.001در سطح 

بـا گري توانمندسـازي روانشـناختی) (نقش میانجی H7شغلی تأثیر منفی دارد. فرضیه 
  معنـادار اسـت، در نتیجـه P<0.01) در سـطح t   =527/2) و (-β  =291/0مقادیر (

انمندسـازي روانشـناختی بـر فرسـودگی شـغلی اثرگـذار هاي فردي از طریق توارزش
هـاي فـردي بـر است. به عبارت دیگر، توانمندسازي روانشناختی در تـأثیر بـین ارزش

 -291/0کند. مقدار اثر غیرمسـتقیم برابـر بـا فرسودگی شغلی، نقش میانجی را ایفا می
 قابل مشاهده است.  1باشد. نتایج مدل مفهومی پژوهش در شکل می

 هاي جانبی پژوهش فتهیا
 مقایسه نمرات متغیرهاي پژوهش از حیث متغیرهاي جمعیت شناختی

توانند بر متغیرهاي اصلی پژوهش اثرگذار باشـند و نتـایج متغیرهاي جمعیت شناختی می
جهـت بررسـی متغیـر  1ویتنی –مان  Uسازند. بنابراین از آزمون تر میپژوهش را روشن

1. Mann - Whitney U 
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، جهــت مقایســه میــانگین 1والــیس –آزمــون کراســکال  شــود و ازجنســیت اســتفاده می
شـود. ایـن دو متغیرهاي پژوهش از نظر سطح تحصیلات افراد پاسخ دهنـده، اسـتفاده می

هــاي لــوین و تحلیــل واریــانس یکطرفــه آزمــون جــایگزین غیرپارامتریــک آزمون
)ANOVA.هستند ( 

 یتویتنی براي بررسی تفاوت معنادار بین گروه جنس –مان  Uآزمون 
طور که گفته شد، براي مقایسه میانگین متغیرهاي پـژوهش از لحـاظ جنسـیت از همان

) KSشود. البته با توجه به نتایج آزمـون (آزمون مقایسه میانگین دو جامعه استفاده می
در بررسی حجم دو نمونه، زمانی کـه شود. از جایگزین غیرپارامتریک آن استفاده می

value-P  توان نتیجـه گرفـت بـین میـزان درصد می 95با اطمینان  باشد 05/0کمتر از
با توجه به نتایج حاصل  .داري وجود داردمتغیر مورد مطالعه در دو گروه تفاوت معنی

هاي شخصی، میانگین نمرات ارزش خودرهنمـوددهی و از این آزمون ، در بین ارزش
ردان و زنان هستند. جویی و همنوایی داراي تفاوت آماري معنادار در بین گروه ملذت

اسـت. بـراي مشـخص  05/0زیرا سطح معناداري براي این سه ارزش، کمتر از مقـدار 
) بـراي سـه Ranksرتبـه بنـدي ( طبق نتایجکردن جهت تفاوت براي این سه ارزش،  

ارزش خودرهنموددهی، لذت جویی و همنوایی، زنان در مقایسه با مردان رتبه بالاتري 
 اند. را داشته

والیس براي بررسی نمرات متغیرهاي پـژوهش از لحـاظ  –کراسکالآزمون 
 تحصیلات

تحلیل واریانس یکطرفه براي مقایسه نمرات متغیرهاي پژوهش در بـین افـراد بـا سـطح  در
محاسبه شده از مقـدار مقـدار بحرانـی جـدول   Hدر صورتی که مقدارتحصیلات مختلف 

ض صـفر رد و فـرض خلـاف تأییـد ، فـر) 05٫0value-> pبزرگتر یـا مسـاوي باشـد (یـا 
در بـین  کـهتـوان گفـت درصـد می 95شود. بنابراین در فرضیه بدون جهت با اطمینـان می

متغیرهاي پژوهش، میانگین نمرات ارزش پیشرفت داراي تفـاوت آمـاري معنـادار در بـین 
رتبـه بنـدي  بیشـترین تفـاوت بـین  طبق نتـایجهایی با سطح تحصیلات مختلف است. گروه

1 . Kruskal – Wallis  H 
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با سطح تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر و گروه با سـطح تحصـیلات فـوق دیـپلم  گروه
 هایی با سابقه کار متفاوت وجود ندارد.اما تفاوت معناداري بین گروهاست. 

 گیريبحث و نتیجه
هـاي شخصـی بـر فرسـودگی شـغلی تـأثیر دارد)، دوم هـاي اول (ارزشدر بررسی فرضـیه

هـاي شخصـی بـر مسـخ فی تـأثیر دارد)، سـوم (ارزشهاي شخصی بر خستگی عاط(ارزش
ایـن هاي شخصی بـر کـاهش عملکـرد تـأثیر دارد)؛ شخصیت تأثیر دارد) و چهارم (ارزش

هـاي انـدکی در مـورد تـأثیر ارزش مشـابه هـايیافتـه ها مورد تأییـد قـرار گرفتنـد وفرضیه
) 2015سـکی (ها مربوط به تارتاکوفکه این پژوهش شد شخصی بر فرسودگی شغلی یافت

) نیز به پژوهش حاضر تا حدودي نزدیـک 2012( 2) بودند و پژوهش گاه2002( 1و آلتون
بود. نتایج پژوهش تارتاکوفسکی نشان داد که اولویت بالاتر فـرد بـراي ارزش پیشـرفت بـا 

قدرت با سطح بالـاتر  درجه بالاتري از عملکرد فردي مرتبط بود. اولویت بالاتر براي ارزش
طفی و مسخ شخصیت همراه بود. اولویت بالـاتر بـراي ارزش وجهـه؛ بـا سـطح خستگی عا

تـري از عملکـرد بالاتري از خستگی عاطفی و مسخ شخصـیت و همچنـین بـا سـطح پـایین
فردي مرتبط بود. علاوه بر این، اولویت بالاتر براي ارزش خیرخواهی، با میـزان کمتـري از 

هاي جهان شـمولی ط بود. در نهایت ارزشمسخ شخصیت و درجه بالاتري از عملکرد مرتب
تري از مسخ شخصیت و سطح بالاتري از عملکرد فـردي مـرتبط بودنـد. ایـن با سطح پایین

اي پژوهش نشان داد؛ مددکارانی که ترجیحات ارزش شخصی آنان با سیستم ارزش حرفـه
 بردند.ها سازگار بود، از فرسودگی کمتري رنج میآن

هاي مرجح با میزان خستگی عاطفی آنان، نتایج مقایسه ارزش در پژوهش آلتون نیز در
داد. بـه هـاي افـراد نشـان مـیهاي فرسـودگی شـغلی و ارزشارتباط معناداري را بین مؤلفه

عنوان مثال نشان داده شد که زمانی که ارزش نـوع دوسـتی در افـراد کـاهش یابـد، مسـخ 
ین نشان داده شد که سطح بالاي یابد. همچنشخصیت و فرسودگی عاطفی آنان افزایش می

افتد که افراد حس کنند که بر زندگی و کسب و کار خود کنتـرل استرس زمانی اتفاق می
هـاي ایـن ها کاملاً مشـابه بـا یافتـهندارند که این بر فرسودگی آنان اثرگذار است. این یافته

1.Altun 
2. Goh 
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رجح بـودن نیـاز توان چنین اظهار داشت که مـپژوهش بود. در بررسی دلایل این تشابه می
پیشرفت باعث تلاش بیشتر فرد در جهت دستیابی بـه ایـن ارزش و نهایتـاً افـزایش عملکـرد 

هاي صورت گرفته، افـرادي گردد. از طرف دیگر و بر اساس پژوهشفردي و سازمانی می
که ارزش قدرت براي آنان اهمیت بالایی دارد، بـراي دسـتیابی بـه هـدف برخاسـته از ایـن 

کننـد. ایـن هاي سیاسی در سازمان و ارتباطات خود اسـتفاده مـیاز تاکتیک ارزش احتمالاً
تواند باعـث خدشـه وارد سـاختن بـه وجهـه اجتمـاعی آنـان در دیـد همکـاران و عامل می

اطرافیان گردد و در نتیجه تعامل آنان دچار مشکل گردیده و دچـار فرسـودگی عـاطفی و 
-فردي و به جاي آن تمرکـز بـر سیاسـی نیز مسخ شخصیت شوند. این باعث افت عملکرد

دوسـتی نیـز شمولی و خیرخواهی و یـا نـوعهاي جهانگردد. ارزشهاي سازمانی میکاري
مشخصاً با سرسپردگی به رفـاه اعضـاي گـروه، قابلیـت اطمینـان و درك و پـذیرش افـراد 
باعث کاهش فشار روانی حاصل از تعاملات شده و در نتیجه کاهش فرسـودگی عـاطفی و 

 . مسخ شخصیت را به دنبال دارند
هاي شخصی بر توانمندسازي روانشـناختی تـأثیر دارد)، در بررسی فرضیه پنجم (ارزش

هاي شخصی بر توانمندسازي روانشـناختی اي پیرامون تأثیر ارزشپژوهشگر به هیچ مطالعه
خصـی هـاي شتوان گفـت: طبعـاً ارزشهاي این پژوهش میدست نیافت. اما در تبیین یافته

هـاي هـایی کـه بـه ارزشتوانند بر توانمندسازي روانشناختی تأثیرگذار باشـند. سـازمانمی
کـارگیري سـاختار تواننـد بـا بـهکننـد مـیشخصی افراد خود و ترجیحات آنان توجـه مـی

مناسب کارکنان خود را توانمند سازند. در ساختار مناسب، کارکنانی کـه بـه عنـوان مثـال 
در  يآزادخودرهنموددهی، تحریک طلبی و پیشـرفت هسـتند بـا  هاي مرجحداراي ارزش

و کسـب موفقیـت شخصـی از  اقـدامات خـود نییتع، خود يهاییها و تواناشهیپرورش اند
ي خـود خواهنـد شـدن فعالانـه بـا نقـش کـار ریدرگطریق اثبات شایستگی، بیشتر احساس 

دهی باشد ولـی سـازمان داشت. اما حتی اگر فردي متمایل به خودسرپرستی یا خودرهنمود
از نظر فراهم کردن امکاناتی در جهت توانمندسازي و خودمختاري افـراد اقـدامات کـافی 

تواند تأثیر منفی بر احساس خوداتکائی فرد داشـته باشـد. انجام ندهد، این ارزش فردي می
، توانمندسـازي روانشـناختی بـر فرسـودگی شـغلی تـأثیر دارد)در رابطه بـا فرضـیه ششـم (

-توانمندسازي روانشناختی بر فرسودگی شغلی را بررسی کـردههاي مختلفی تأثیر هشپژو
)، گانـگ و 1393)، کردبچـه (1393تـوان بـه خشـوعی و بهرامـی (اند که از این میان مـی
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در ایـن فرضـیه، تفـاوت بـین ) اشـاره کـرد. 2012) و بودریاس و همکاران (2015ژانگ (
وارد ساختن ابعاد توانمندسازي روانشـناختی و هاي ذکر شده و پژوهش حاضر در پژوهش

فرسودگی در تعیین تأثیر آنان است که در این پژوهش تأثیر توانمندسـازي بـر فرسـودگی 
به طور کلیّ و با در نظر گرفتن میانگین این متغیرها سنجیده شده است. از طرف دیگر، در 

مـورد بررسـی قـرار  هـاي شخصـی بـر توانمندسـازي روانشـناختیاین پژوهش تأثیر ارزش
هـاي دیگـر بـه گرفته بود که بر طبق جستجوهاي انجام گرفته توسـط پژوهشـگر، پـژوهش

 1ررسی چنین موضوعی نپرداخته بودند.ب
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بررسی فرسودگی شغلی مـدیران آموزشـی در مقـاطع سـه ") ، 1381احمدي، سید احمد (

 .284 -275)، 1( 13 مجله پژوهشی دانشگاه اصفهان،، "ه ي شهر اصفهانگان
ــــان، ( ــــید قرب ــــینی، س ــــا")، 1390حس ــــل و راهکاره ــــغلی؛ عوام ــــودگی ش ، "فرس

http://hosseinipooyesh.persianblog.ir/post/6. 
صـلنامه سلسـله مراتـب ارزشـی دانشـجویان ایرانـی، ف")، 1385دلخموش؛ محمـدتقی، (

 .318 -299)، 8( 2، "روانشناسان ایرانی
)، 1387( انمهر ،سلیمانیو  محسن ي،میرا ؛علیرضا ،عیزار ؛علی روزي،نو دل؛عا ،ستمیر

و  جنسیت کنندگی لکنتر نقش باروان  سلامتو  شغلی گیدفرسو بطهرا سیربر"
 . 68-75) ،4( 5 ،انیرا رکا سلامت نامه فصل ،"ییابتدا معلمین نمیاتاب آوري در 

 شـغلی فرسـودگی ")، 1396زاده پزشکی، رضـا (یاري، مینا و ابراهیمرو، مهدي؛ الهسبک
 مامـایی و يپرسـتار دانشـکده مجلـه ،"آنان در کاري اهمال بر آن تاثیر و پرستاران در

 .94-86)، 2( 15 ،ارومیه
بررسی عوامـل مـوثر بـر فرسـودگی ")، 1396عابدینی، مهنوش و رضاپور دمیه، غلامعلی (

شغلی کارکنان بانک رفاه کارگران (مطالعه موردي: مدیریت شعب استان کهگیلویه و 
و  طالعات اقتصاد، مـدیریت مـالی، م"بویراحمد) و ارائه راهکارهاي بهبود وضعیت آن

 .119-108)، 4( 3حسابداري، 
ها بـر پایـه هـوش فرهنگـی توسعه نظام ارزش")، 1393فاضلی، افسانه و اکرامی، محمود (

 .21-1)، 1( 1، هاي رهبري و مدیریت آموزشیفصلنامه پژوهش، "مدیران دانشگاهی
تأثیر توانمندسازي روانشناختی بر فرسودگی و رضایت  بررسی)، 1393مریم، ( کردبچه؛

، (پایان نامـه کارشناسـی ارشـد)، دانشـگاه آزاد واحـد لی کارکنان شرکت توانیرشغ
 تهران مرکزي.

هـاي سـازمانی بـا رابطـه ارزش")، 1388گل پرور، محسن؛ نیري، شیرین و مهـداد، علـی (
استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و رفتارهاي انحرافی سـازمانی در کارکنـان شـرکت 

 .66-43)، 42( 11، در روانشناسی کاربردي دانش و پژوهش، "آهنسهامی ذوب
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