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Abstract  
The present study was conducted with an aim to develop a structural model of turnover 
intention and job performance of school principals based on mindfulness, with emphasis on 
the mediating role of emotional exhaustion in principals of second-period high schools in 
Esfahan. The research method was applied in nature in terms of the aim and descriptive-
correlation in terms of data collection, based on structural equation modeling. The 
statistical population comprised 399 second-period high school principals in Esfahan and 
based on the table by Kergerse and Morgan (1970), with the sample size comprising 205 
subjects selected by multistage cluster random method. The research instruments were the 
inventories for mindfulness by Truijens et al (2015), emotional exhaustion by Maslach and 
Jackson (1981), turnover intention by Lentz (2004), and job performance by Nguyen et al 
(2012). The data were analyzed using descriptive statistics (frequency, mean, and standard 
deviation) and inferential statistics by Kolmogorov-Smirnov test, Pearson's correlation 
coefficient and structural equation modeling. The findings revealed that there was an 
inverse relationship between mindfulness and turnover intention, and there was a direct 
relationship between mindfulness and job performance. There was also a direct relationship 
between emotional exhaustion and turnover intention, and an inverse relationship between 
emotional exhaustion and job performance. The results of the structural modeling equation 
revealed that the emotional exhaustion mediated the mindfulness and job performance of 
the school principals. In view of the results, it is suggested that education managers pave 
the ground for reduction in the turnover intention and improvement in their job 
performance while reducing the emotional exhaustion of managers by providing 
mindfulness training workshops. 
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الگوی ساختاری قصد ترک خدمت و عملکرد شغلی مدیران براساس 

 نقش میانجی فرسودگی هیجانی: آگاهی ذهن

 2کریمی فریبا، 1آذرپرورافسانه 

 رانی، اصفهان، ا(خوراسگان)واحد اصفهان  ی،دانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریمد ارشد، یکارشناس. 1

 رانی، اصفهان، ا(خوراسگان)واحد اصفهان  ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یو روانشناس یتیم تربعلو گروه ،اریدانش. 2

 (79/70/7930: ؛ تاریخ پذیرش20/20/7931: تاریخ دریافت) 

 چکیده

آگاهی با تأکید بر نقش میانجی  پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی ساختاری قصد ترک خدمت و عملکرد شغلی مدیران براساس ذهن
روش پژوهش به لحاظ هدف کاربردی، و از نظرر  . های دورة دوم شهر اصفهان انجام گرفت دگی هیجانی در میان مدیران دبیرستانفرسو

های دورة دوم  جامعه پژوهش مدیران دبیرستان. سازی معادلات ساختاری بود همبستگی مبتنی بر مدل –ها، توصیفی  نحوه گردآوری داده
نفرر   022، ای ای چندمرحله تصادفی خوشه روش و به( 7312)ر بودند که براساس جدول کرجسی و مورگان نف 933شهر اصفهان به تعداد 

مسلش و جکسون  یجانیه ی، فرسودگ(0272)و همکاران  جنزیترو یآگاه ذهن های ابزار پژوهش شامل پرسشنامه .ها انتخاب شدند از آن
کرارگیری آمرار توصریفی     هرا برا بره    داده .بود( 0270) گیوئن، ترانگ و ناگیوئننا یو عملکرد شغل ،(0222)، قصد ترک خدمت لنتز (7307)
اسمیرنوف، ضریب همبستگی پیرسون و مدل معرادلات سراختاری    کولموگروف آزمون آمار استنباطی و( فراوانی، میانگین و انحراف معیار)

بین . کوس و با عملکرد شغلی رابطة مستقیم وجود داردمع آگاهی با قصد ترک خدمت رابطة نتایج پژوهش نشان داد بین ذهن. تحلیل شد
سرازی معرادلات    هرای مردل   یافتره . فرسودگی هیجانی با قصد ترک خدمت رابطة مستقیم و با عملکرد شغلی رابطة معکروس وجرود دارد  

توجه به نترایج، مسرلاولان   با . آگاهی و عملکرد شغلی مدیران نقش میانجی دارد ساختاری نشان داد فرسودگی هیجانی در رابطة بین ذهن
توانند، ضمن کاهش فرسودگی هیجرانی مردیران زمینرة کراهش قصرد       آگاهی می های آموزشی ذهن آموزش و پرورش با برگزاری کارگاه

 .ها را فراهم کنند ترک خدمت و بهبود عملکرد شغلی آن

 . آگاهی، عملکرد شغلی، فرسودگی هیجانی، قصد ترک خدمت ذهن :كلیديواژگان
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مقدمه

های بزرگتر اجتماعی از جمله  حدود فردی فراتر رفته، و در عرصهاز در دنیای امروز مسألة رقابت 

برخوردار از دانش و  در این زمینه وجود کارکنان زبده و. استشده کشوری مطرح  سازمانی و بین

 ،یمراد)ست ها ا ای و تخصصی از عوامل ایجادکنندة مزیت رقابتی برای سازمان های حرفه مهارت

ها همواره بیم دارند که  بنابراین، سازمان. (9315 ،یو مرند یخاکسار اض،یدشت ب یلار

زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و . های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند سرمایه

کند  ف میهای بسیاری را صر دهی و کارایی مطلوب هزینه سازی کارکنان خود تا مرحلة بهره آماده

شود که طی  هایی می ها و تجربه دادن مهارت دادن نیروهای توانمند متحمل ازدست و با ازدست

ترین  به همین دلیل تمایل کارکنان به ترک خدمت یکی از مهم. ها تلاش به دست آمده است سال

 9قصد ترک خدمت(. 931۱طاهرلوو همکاران، )های مدیریت منابع انسانی شده است  نگرانی

بارت است از تمایل کارکنان برای ترک کار با سازمان که ممکن است به ترک خدمت واقعی ع

 (.192 و همکاران،   چن) منجر شود

این تمایل را عاملی حیاتی برای فردی که تمایل به ترک سازمان دارد و ( 199 ) 3پاردولینارس

رتی که به ترک خدمت تمایل به ترک خدمت در صو. کند آغازگر آن خود فرد است، تعریف می

رفتن دانش و  وری، ازدست های استخدام و آموزش، کاهش بهره منجر شود، افزایش هزینه در زمینه

اطلاعات، اختلال در جریان کار و تضعیف روحیة کارکنان باقیمانده در سازمان را به دنبال خواهد 

پیوند روانی میان گسستگی  همچنین، در صورتی که به ترک خدمت منجر نشود، موجب . داشت

پور چهارده و رضایی کلیدبری،  آقاجان)  کارکنان و سازمان، و کاهش وفاداری کارکنان خواهد شد

کارگیری توان بالقوه  دادن فرصت به های ترک خدمت ازدست ترین هزینه یکی ازعمده(. 9313

توجه  مدیران با. ندکن ترک می ترین کارکنان به ویژه مدیرانی است که سازمان را بهترین و درخشان

                                                           
1. Turnover intention 

2. Chen 

3. Parado linares 
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توانند  به برخورداری از ظرفیت شایان توجهی که دارند پس از مدتی کسب تجربه در سازمان، می

اما در بسیاری از موارد پیش از کسب تجربة کافی یا درست . ای ایجاد کنند تحولات بسیار سازنده

کاظمی، )کنند  ا ترک مییابند، آن ر در زمانی که به بالاترین سطح اثربخشی در سازمان دست می

ارزیابی چرایی ترک سازمان به وسیلة کارکنان از این جنبه اهمیت دارد . (9313بهبودی و عباسپور، 

تواند اطلاعات مفیدی را در اختیار مدیران سازمان قرار دهد، تا بتواند نرخ ترک خدمت  که می

ترین موضوعات منابع انسانی  کارکنان را کاهش دهد زیرا حفظ کارکنان واجد شرایط یکی از مهم

بوده و در این راستا شناسایی عوامل مؤثر بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اهمیت فراوانی دارد 

 (.931۱شکاری، فلاحتی و بهزادپور، )

کنند و خود را نیازمند حضور در عرصة ملی  ها تا زمانی که برای بقا تلاش می از طرفی، سازمان

این اصل حاصل . فعالیت خود قرار دهند د اصل بهبود مستمر را سرلوحةدانند، بای و جهانی می

 کارکنان فراهم شود 9شود مگر اینکه زمینة پشتیبانی به آن با بهبود و ارتقای عملکرد شغلی نمی

عملکرد شغلی رفتارهای مشهود رسمی مبتنی بر شرح وظایف شغلی بوده که (. 9315اشرفی، )

دهند و از نظر سازمان برای دریافت حقوق و مزایا  را انجام می ها کارکنان در مشاغل خود آن

تردید عملکرد و  بی(.  19 ،  ناگیوئن، ترانگ و ناگیوئن)باشند  ها می دادن آن مکلف به انجام

وری هر سیستم سازمانی در گرو عملکرد منابع انسانی به ویژه مدیران سازمان است  بهره

وزه در صحبت از موفقیت و عدم موفقیت یک سازمان در نگاه به نحوی که امر(. 9315خلعتبری، )

مدیر به عنوان . ها به نحوة مدیریت و عملکرد مدیران آن سازمان جلب خواهد شد اول توجه

وری در رأس سازمان قرار دارد و  نمایندة رسمی سازمان برای ایجاد هماهنگی و افزایش بهره

اهداف در گرو چگونگی عملکرد شغلی قوی مدیران وری و تحقق  موفقیت سازمان در بهبود بهره

 . ( 9313  عباسی،) است

فرسودگی  پژوهشی نشان دادند سه مؤلفة در( 9312) نجفی، مفیدی و احقر از سوی دیگر،

                                                           
1. Job performance 

2. Nguyen, Trang   & Nguyen 



  581نقشمیانجیفرسودگیهیجانی:آگاهیالگويساختاريقصدترکخدمتوعملکردشغلیمدیرانبراساسذهن

  

 

شان  بر عملکرد شغلی (، مسخ شخصیت و کاهش کفایت شخصی9خستگی هیجانی) شغلی مدیران

نیز در پژوهش خود رابطة بین فرسودگی هیجانی و سه ( 9313)ارشدی و پیریایی . تأثیر منفی دارد

عملکرد تکلیفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی )بعد عملکرد شغلی 

کنندة رابطة  های پژوهشی و نظری قبلی بیان همچنین، یافته. را تأیید کردند (معطوف به سازمان

؛ 931۱شکاری و همکاران، )قصدترک خدمت است  مثبت و معنادار بین فرسودگی هیجانی و

زاده،  پرور وحسین ؛ گل9315؛ صادقی، رادمهر و شهبازی راد، 9315فر و مهدیزاده،  سلاجقه، هادی

تواند  های مطرح که به دنبال فرسودگی هیجانی می توان گفت یکی از واکنش در واقع، می. (9311

یعی، وقتی افراد احساس کنند در شرایط شغلی و به طورطب. پدید آید، تمایل به ترک خدمت است

تدریج در قالب جبران به  اند، به کاری خود از نظر روانی و فیزیکی مورد تهدید جدی قرار گرفته

های معطوف به جبران تمایل  یکی از واکنش. فکرمقابله با وضعیت برای تغییر شرایط خواهند افتاد

 (.9311، زاده  پرور و حسین گل)به ترک خدمت است 

های استرس شغلی، از  ترین پیامد ضرورت توجه به فرسودگی هیجانی به عنوان یکی از مهم

بر خلاف مطالعات گذشته که هیجانات . های مهم در مطالعات رفتار سازمانی است جمله موضوع

شد، امروزه  گرفت و محل کار محیطی عقلایی در نظر گرفته می نمی ها مورد توجه قرار در آن

های  داد تواند اهمیت برون ها می اند که هیجانات و نحوة بروز آن هشگران به این نکته پی بردهپژو

از دید مسلش و (. 9311مرتضوی، ساغروانی و کارشکی، ) سازمانی و فردی را تشریح کند

احساس تخلیة هیجانی ) ای مرکب از فرسودگی هیجانی فرسودگی شغلی نشانه( 9199)  جکسون

تغییر دیدگاه و نگرش نسبت )زدایی  ، مسخ شخصیت یا شخصیت(ف شغلی و کارینسبت به وظای

 ، و افت کارایی شخصی(ها در تماس و تعامل است هایی که فرد در کار خود با آن به انسان

 ،پورپرور و جعفر گل) (دادن وظایف است های کارکردی حین انجام توانایی احساس کاهش)

میلی نسبت به سرکاررفتن و در موارد شدید، بیزاری کلی  بیفرسودگی هیجانی به صورت  .(9312

                                                           
1. Emotional exhaustion 
2. Maslach & Jackson 
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خواهند خود  اند، می در نتیجه، کارکنانی که دچار فرسودگی هیجانی شده. کند کار بروز میبه نسبت 

صورت افزایش قصد ترک خدمت و دیگر   را از محیط فرسایندة شغلی برهانند و این پدیده به

 (.19۱ و همکاران،  9رب) ودش گیری متجلی می های کناره نشانه

فرسودگی هیجانی جزء فشارزای فرسودگی شغلی است و شامل احساس تخلیة هیجانی و 

وجود چنین حسی به گسترش احساس بدبینی در افراد . رفتن منابع عاطفی و فیزیکی است ازدست

ن شکل های منفی و نامطلوب نسبت به کار و سایر افراد را در کارکنا شود که نگرش منجر می

های کاری کارکنان  محیط. شود خواهند داد و به عنوان مؤلفة نگرشی فرسودگی شغلی محسوب می

ها  رویارویی با این خواسته. کند رو می ها روبه ها و چالش ها را با انواع خواسته مدیران، آن به ویژه

شود  یبه تحلیل منابع شناختی و هیجانی منجر شده که در بلندمدت به فرسودگی منجر م

بنابراین افزایش فرسودگی هیجانی از زمره عوامل بسیار جدی  (. 19 و همکاران،   شگر هول)

کارهای پیشگیری در این  ها بوده و طرح راه برای تضعیف سطح کارایی، عملکرد و موفقیت سازمان

 (.9312پرور و عبدلی،  گل)ناپذیر است  زمینه اجتناب

با عملکرد  3آگاهی دهندة رابطة بین متغیر ذهن ای اخیر نشانه ها در سال از طرفی، نتایج پژوهش

؛ دین و 19۱ رب و همکاران، )شغلی، قصد ترک خدمت و فرسودگی هیجانی در کارکنان است 

های اخیر  در سال(. 192 ، 5کاکمار ؛ اندروز، کاکمار و 19 شگر و همکاران،  ؛ هول193 ، 2برامل

تر شده است و دلایل آن نیز موجه است، مجموعة  محبوبای  آگاهی به طور فزاینده مفهوم ذهن

شناختی حتی در بهبود  آگاهی از لحاظ فیزیکی روان دهد ذهن ها نشان می روزافزونی از پژوهش

آگاهی را  های ذهن های آموزشی برنامه عملکرد مزایای متعددی دارد و در نتیجه، برخی سازمان

 .(195 ، ۱د، لی و میلزلن های)اند  برای کارکنان خود شروع کرده

                                                           
1. Reb 

2. Hülsheger 

3. Mind fulness 

4. Dane & Brummel 

5. Andrew,  Kacmar & Kacmar 

6. Hyland, Lee   & Mills 
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گیری  شونده همراه با جهت محور و خودتنظیم به صورت توجه و هوشیاری اکنون آگاهی ذهن

(. 19۱ رب و همکاران، ) آزاداندیشانه، کاوشگر و غیرمغرضانه نسبت به تجربه تعریف شده است

این . ردندآگاهی تدوین ک ذهن مدلی پنج عاملی برای سنجش میزان( 11۱ ) و همکاران 9بائر

بودن به تجربة درونی، توصیف و  اند از مشاهده، عمل توأم باهوشیاری، غیر قضاوتی ها عبارت عامل

 (. 192 ،  وایت)واکنش بودن یا عدم  غیر واکنشی

آگاهی در  ذهن آگاهی در محل کار، گویای این هستند که ها دربارة نقش بالقوة ذهن پژوهش

به باور (. 9315دوست و خیرجو،  راستگو، حرفه)دارد  پیامدهای مرتبط با کار نقش مؤثری

آگاهی به عنوان یک سازة شناختی فعال و پویا قادر  ذهن(  19 ) 2و ندوبیسی( 119 ) 3پاریسمن

ابایی نادینلویی و )های فشارزا و هیجانی را کاملاً تعدیل کند  دهی افراد به موقعیت است پاسخ

آگاهی تأثیر مثبتی بر نتایج  نیز پیشنهاد کرده است که ذهن( 199 ) 5چاسکالسون(. 931۱همکاران، 

های  وری، مهارت پذیری، تعامل با کار، بهره مختلف دیگر، از جمله خلاقیت، نوآوری، انعطاف

در پژوهش خود ( 193 )دین و برامل . ارتباطی، کاهش تعارض غیبت و قصد ترک خدمت دارد

د عملکرد شغلی کارکنان را بهبود بخشد و قصد ترک توان آگاهی در محل کار می نشان دادند ذهن

لند،  های)آگاه، متعهدتر و کارآمدتر هستند  خدمت در آنان را کاهش دهد، همچنین، کارکنان ذهن

های  تواند به کارکنان کمک کند تا با تغییرات سازمانی به شیوه آگاهی میذهن (.195 لی و میلز، 

تر بوده و  تر و هدفمند های تغییر سازمانی دقیق ی بالقوه تلاشمختلف کنار آمده، در ارزیابی مزایا

بنابر آنچه بیان شد مطالعه و پژوهش در (. 195 لند، لی و میلز،  های)پذیر یا بدبین نباشند  واکنش

 .ای دارد آگاهی لازم و ضروری است و جایگاه خاص و ویژه زمینة ذهن

ها  ها، و پیشرفت و ترقی آن ر و تحول جامعهاز طرفی، مطالعه در زمینة عوامل مؤثر بر تغیی

                                                           
1. Baer  

2. White 

3. Praissman 

4. Ndubisi 

5. Chaskalson 
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های آموزش و پرورش مقارن  حکایت از آن دارد که شکوفایی جوامع با رشد و پویایی سازمان

بنابراین، پذیرفتنی است که در جوامع امروز آموزش و پرورش نقش و مسئولیت . بوده است

زشی در گرو مدیریت متعهد خطیری بر عهده داشته و کارآمدی و اثربخشی چنین سازمان آمو

عملکرد مدیران مدارس در این میان اهمیت فراوان  .(9311اسکندری، )اثربخش و کارآمد است 

ها  دارد، به نحوی که امروزه در صحبت از موفقیت و عدم موفقیت یک سازمان در نگاه اول توجه

 .(9315خلعتبری، )شود  به نحوة مدیریت و عملکرد مدیران آن سازمان جلب می

نشان داده است متغیر  (931۱)های پژوهش شمس  براساس مطالعة پیشینة پژوهش، یافته

 میتنظهای  مؤلفه نیعلاوه بر ا. دارد معنادار و معکوسی رابطة آگاهی ذهن با فرسودگی هیجانی

 را معلمان فردی و عملکرد فرسودگی هیجانی داراتوانستند به طور معن ،آگاهی و ذهن جانیه

در مطالعة خود دریافتند فرسودگی هیجانی بر تمایل  (931۱)شکاری و همکاران  .کنند بینی پیش

، و (9315)، زادهیمهد فر و یهادهمچنین، سلاجقه، . ترک خدمت کارکنان تأثیر مستقیم دارد

های فرسودگی شغلی، رابطة بین  نشان دادند از بین مؤلفه( 9315)صادقی، رادمهر و شهبازی راد 

زاده  پرور و حسین مطالعة گل. نی با تمایل به ترک شغل مستقیم و معنادار استفرسودگی هیجا

الگوی ساختاری مشتمل بر پیوند مستقیم فرسودگی هیجانی با تمایل ترک خدمت را تأیید ( 9311)

نشان داد ( 9313)، همچنین، ارشدی و پیریایی (9312) نتایج پژوهش نجفی، فرخنده و احقر. کرد

 . دگی هیجانی با عملکرد شغلی معکوس و معنادار استرابطة بین فرسو

آگاهی مدیران با  نشان داد بین ذهن( 192 ) 9های پژوهش رب، نارایانان و چاچورودی یافته

نشان ( 19۱ )همکاران  رب وهای دیگر  پژوهش. ابعاد عملکرد کارمندان رابطة مستقیم وجود دارد

 ةطراب یعملکرد شغلمعکوس و با  ةرابط یجانیه یآگاهی با قصد ترک خدمت و فرسودگ ذهن داد

نتایج مطالعة اندروز،  .این رابطه تأیید شد در یجانیه یفرسودگ یانجیم نقشو دارد  میمستق

آگاهی با قصد ترک خدمت از طریق توجه  تأیید کرد که ذهن (192 ) کاکمار کاکمار و

                                                           
1. Narayanan & Chaturvedi 
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نیز نشان  (193 )عات دین و برامل مطال. رابطة منفی دارد (تمرکز بر پیشگیری)شونده  خودتنظیم

همچنین، در این پژوهش، رابطة . آگاهی و عملکرد شغلی رابطة مستقیم وجود دارد داد بین ذهن

شگر و همکاران  هول های پژوهش یافته. آگاهی و قصد ترک خدمت تأیید شد معکوس بین ذهن

 .ردآگاهی با فرسودگی هیجانی را تأیید ک نیز رابطة معکوس ذهن ( 19 )

های هندی  جز یک پژوهش که در میان کارکنان شرکت های پیشین نشان داد به بررسی پژوهش

آگاهی و  انجام گرفته است، پژوهشی در ایران نقش میانجی فرسودگی هیجانی در رابطة بین ذهن

های یادشده به رابطة دو  بنابراین، از آنجا که هر یک پژوهش. عملکرد شغلی را بررسی نکرده است

اند و روابط بین متغیرهای پژوهش به صورت مدل بررسی نشده است،  ه دو بین متغیرها پرداختهب

آگاهی و عملکرد شغلی  مسألة اصلی پژوهش آن است که آیا فرسودگی هیجانی در رابطة بین ذهن

 آگاهی و قصد ترک خدمت مدیران رابطه وجود دارد؟ مدیران نقش میانجی دارد؟ و آیا بین ذهن

 :شود های زیر بیان می مطالب یادشده، فرضیه براساس

 .آگاهی بر عملکرد شغلی تأثیر مستقیم دارد ذهن .9

 .آگاهی بر فرسودگی هیجانی تأثیر مستقیم دارد ذهن . 

 .فرسودگی هیجانی برعملکرد شغلی تأثیر مستقیم دارد .3

 .فرسودگی هیجانی بر قصد ترک خدمت تأثیر مستقیم دارد .2

 .به واسطة فرسودگی هیجانی تأثیر غیر مستقیم داردآگاهی بر عملکرد شغلی  ذهن .5

 .نشان داده شده است 9های پژوهش مدل مفهومی پژوهش در شکل  باتوجه به فرضیه

 
 (6112، همکارانبرگرفته از رب و )مدل مفهومی پژوهش . 1شکل 
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شناسیپژوهشروش

در رابطة بین پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی ساختاری نقش میانجی فرسودگی هیجانی 

های  آگاهی با قصد ترک خدمت مدیران دبیرستان آگاهی و عملکرد شغلی، و رابطة بین ذهن ذهن

روش پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و از نوع همبستگی . دورة دوم شهر اصفهان انجام گرفت

 رانیپژوهش حاضر شامل مد یآمار ةجامع. مبتنی بر الگوسازی معادلات ساختاری است

 .اند بوده 931۱نفر در سال  311گانه به تعداد  شش یدوم شهر اصفهان در نواح ةدور یها نرستایدب

تصادفی روش نفر تعیین شد که با  15 ، (91۱1)حجم نمونه براساس جدول کرجسی و مورگان 

 ةگان شش ینواحدر مرحلة اول به صورت تصادفی از بین . انتخاب شدند ای ای چندمرحله خوشه

در مرحلة بعد در هر ناحیه با . انتخاب شد 5و  2، 3،  ، نواحی شهر اصفهان آموزش و پرورش

ها  ها در بین آن توجه به حجم هر ناحیه تعدادی مدیر به صورت تصادفی انتخاب شد و پرسشنامه

 .توزیع شد

آگاهی، فرسودگی هیجانی، قصد ترک خدمت و  هار پرسشنامة ذهنابزار پژوهش شامل چ

به صورت  ة یادشدهپرسشنام چهارها در  هیبه گو یآزمودن یده پاسخ ةحون .عملکرد شغلی بود

 .بود یده خودگزارش

و  جنزیترو ةاز پرسشنام ،یآگاه ذهن بارةها در داده یآور جمع برای :یآگاه ذهن ةپرسشنام

توسط  ییاز نظر تطابق محتوا ،سپس ،دشپرسشنامه ابتدا ترجمه  نیا .شداستفاده ( 195 ) همکاران

عدم قضاوت،  ةو سه مؤلف هیگو 95پرسشنامه  نیا. شد دییو تأ یبررس و زبان تیریان مدمتخصص

 ،93و  91، 9، 5،   یهاهیگو شامل عدم قضاوت ةمؤلف. دارد یعدم واکنش و عمل همراه با آگاه

 یهاهیگو شامل یعمل همراه با آگاه ةمؤلف ،و 92و 99، ۱، 2، 9های  شامل گویه عدم واکنش ةمؤلف

 .است 95و   9، 1 ،۱، 3

از  حاضر در پژوهش یجانیه یفرسودگ یریگ اندازه یبرا :یجانیه یفرسودگ ةپرسشنام

 9و لوکاندر لویجارام ،یشده  توسط مولک یمعرف( 9199)استاندارد مسلش و جکسون  ةپرسشنام

                                                           
1. Mulki, Jaramillo & Locander  
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 ی نهراپرسشنامه دا نیا. استفاده شد( 939۱)و مهداد  یریگلپرور، ن ةلیشده به وس و ترجمه( 11۱ )

( ۱=  ادیز یلیتا خ 9=کم  یلیاز خ) کرتیل یا درجه آن هفت ییپاسخگو اسیبوده و مق هیگو

و  ییاز نظر شواهد روا. بالاتر است یجانیه یفرسودگ ةدهندةنشان اسیمق نیبالاتر در ا ةنمر. است

 یجانیه یسنجش فرسودگ یبرا یمطلوب طیاز شرا ایران داخل و خارجمطالعات در  ییایپا

 یآلفا بیدر پژوهش خود ضر( 11۱ )و لوکاندر  لویجارام ،یمولک ، به طوری کهخوردار استبر

گزارش  19/1برابر با  زین( 939۱)و گلپرور و همکاران  9۱/1پرسشنامه برابر با  نیا یکرونباخ را برا

 یشافاکت یعامل لیتحل دادن با انجام زین( 9311)زاده  نیدر پژوهش گلپرور و حس ،نیهمچن. کردند

عامل با  کی یرو ۱3/1تا  25/1 یعامل یبا بارها امهپرسشن نیا یةگو نه ماکسیو چرخش وار

سنجش  یدر پژوهش خود برا زین( 9313) ییایریو پ یارشد. قرار گرفت 9۱/1کرونباخ  یآلفا

 یآلفا بیآن را با استفاده از ضر ییایو پا کردند پرسشنامه استفاده نیاز ا یجانیه یفرسودگ

شده  کسب ةپرسشنامه حداقل نمر نیذکر است در ا شایان. محاسبه کردند 1/ 9 زانیاخ، به مکرونب

 یها ابزار در پژوهش نیمکرر از ا ةبا توجه به استفاد. بود ۱3و حداکثر نمره  1در کل پرسشنامه 

 یآلفا بیمحاسبه ضر قیآن از طر ییایآن اعتماد شد و پا ییمحتوا ییبه روا یو خارج یداخل

 .شد نییتع 92/1باخ، کرون

( 112 )لنتز   ةسنجش قصد ترک خدمت از پرسشنام یبرا :قصد ترک خدمت ةپرسشنام

 نیا ییگو پاسخ اسیمق. است یا مؤلفه بوده و تک هیگو 3 یپرسشنامه دارا نیا. استفاده شد

امه در پرسشن نیا. است( 5=تا کاملاً موافقم  9= از کاملاً مخالفم) کرتیل یا درجه پرسشنامه پنج

توسط  ییاز نظر تطابق محتوا ،سپس شد، بار ترجمهنیاول یبرا( 931۱) یمیو کر یفپژوهش اشر

و  99/1 برابر با (112 )آن در پژوهش لنتز  ییایپا. شد دییو تأ یو زبان بررس تیریمتخصصان مد

ل پرسشنامه حداق نیدر ا. گزارش شده است 1/ 9 برابر با (931۱) یمیو کر یدر پژوهش اشرف

پژوهش با  نیا ابزار در نیا ییایپا. بود 95و حداکثر نمره  3 پرسشنامهشده درکل  کسب ةنمر

  .محاسبه شد 95/1کرونباخ  یآلفا بیاستفاده ازضر

 ةاز پرسشنام یاطلاعات و سنجش عملکرد شغل یگردآور برای: پرسشنامة عملکرد شغلی

بوده و تک  هیگو 2 یپرسشنامه دارا نیا. استفاده شده است(  19 ) ناگیوئن، ترانگ و ناگیوئن
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تا  9= مخالفم  از کاملاً) کرتیل یا پرسشنامه پنج درجه نیا ییپاسخگو اسیمق. باشد یم یا مؤلفه

 نیا. بود 1 و حداکثر نمره  2و حداقل نمره کسب شده در کل پرسشنامه ( 5= موافقم  کاملاً

توسط متخصصان  یینظر تطابق محتوا از ،سپس ،پژوهش ترجمه نیاستفاده در ا یپرسشنامه برا

با تحلیل عاملی تأییدی،  ( 19 ) ناگیوئن، ترانگ و ناگیوئن .شد دییو تأ یو زبان بررس تیریمد

یید کردند و پایایی این ابزار را با ضریب آلفای کرونباخ برابر با عاملی بودن این پرسشنامه را تأ تک

ر پژوهش خود آلفای کرونباخ این پرسشنامه را برابر د( 9312)پرور و عبدلی  گل .تأیید کردند 9۱/1

برابر  کرونباخ یآلفا بیضرمحاسبة با در پژوهش حاضر ابزار  نیا ییایپا. به دست آوردند 99/1 با

 .به دست آمد 919/1 با

افزار  و نرم SPSS23افزار آماری   ها در این پژوهش با استفاده از نرم تجزیه و تحلیل داده

، در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی و با درنظرگرفتن AMOS23لات ساختاری سازی معاد مدل

در سطح آمار توصیفی از فراوانی، میانگین و انحراف معیار و در  .درصد انجام شد 5میزان خطای 

اسمیرنف، ضریب همبستگی  کولموگروف ها از آزمون سطح آمار استنباطی برای تحلیل داده

 .محور استفاده شد لات ساختاری کوواریانسسازی معاد پیرسون و مدل

هايپژوهشیافته

 ثیاز ح یآمار یها نمونه عیتوز یچگونگهای توصیفی به  در پژوهش حاضر ابتدا با بررسی یافته

 .خدمت پرداخته شد ةسابق و لاتیسطح تحص ت،یجنس مانند یشناخت تیجمع یرهایمتغ

. درصد آنان مرد بودند 3/21در پژوهش زن و کنندگان  درصد از شرکت ۱/51ها نشان داد  یافته

آنان درصد از  9/25و  سانسیل لاتیتحص یکنندگان دارا درصد از شرکت 1/52همچنین، 

 91 کمترخدمت  ةسابق یکنندگان دارا درصد از شرکت 5/1همچنین، . بودند یو دکتر سانسیل فوق

 .بودند سال 31تا  9 خدمت  ةسابق یدرصد دارا 9/11و  ،سال 1 تا  91 درصد 2/1سال، 

 ن،یانگیها، آمار توصیفی شامل م پژوهش و ابعاد آن یبرای هر یک از متغیرها 9در جدول 

 .شده است انیعوامل ب نییک از ا هرمقدار  نیشتریمقدار و ب نیکمتر معیار،انحراف 
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 میانگین متغیرهای اصلی پژوهش در نمونة مورد مطالعه. 1جدول 

 بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار نمیانگی متغیرهای پژوهش

 5/2   /21 3۱1/1 3/ 3 آگاهیذهن

 11/5 91/9 5۱۱/1 ۱۱/3 عدم واکنش. 9

 11/2 11/9 535/1  /25 عدم قضاوت.  

 11/5 21/9 5/1 ۱ ۱5/3 عمل همراه با آگاهی. 3

 5۱/5 11/9 ۱13/1 ۱۱/9 فرسودگی هیجانی

 11/5 11/9 3/1 1 ۱۱/9 قصد ترک خدمت

 11/5 11/3 533/1 1/2  عملکرد شغلی

 .ضریب همبستگی متغیرهای پژوهش بیان شده است  در جدول 
 

 ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای اصلی پژوهش .6جدول 

 عملکرد شغلی قصد ترک خدمت فرسودگی هیجانی آگاهیذهن شاخص آماری متغیر

 آگاهیذهن

-221/1 9 ضریب همبستگی ** 315/1- ** 31۱/1 ** 

111/1 - سطح معناداری  111/1  111/1  

19/1  - ضریب تعیین  113/1  95۱/1  

فرسودگی 

 هیجانی

525/1 9 - ضریب همبستگی **  ۱9/1- ** 

111/1 - - سطح معناداری  111/1  

1۱/1  - - ضریب تعیین  1۱۱/1  

قصد ترک 

 خدمت

-131/1 9 - - ضریب همبستگی  

5۱1/1 - - - سطح معناداری  

119/1 - - - ضریب تعیین  

 عملکرد شغلی

 9 - - - ضریب همبستگی

 - - - - سطح معناداری

 - - - - ضریب تعیین
**

P < 
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رابطة معنادار و معکوس به میزان قصد ترک خدمت و  آگاهی ذهن نیب،  براساس جدول 

فرسودگی  ، بین31۱/1ن رابطة معنادار و مستقیم به میزا آگاهی و عملکرد شغلی ذهن، بین -315/1

 فرسودگی هیجانی و، و بین 525/1 رابطة معنادار و مستقیم به میزان هیجانی و قصد ترک خدمت

 .درصد وجود دارد 15در سطح اطمینان  -۱9/1  رابطة معنادار و معکوس به میزان عملکرد شغلی

و  آگاهی ذهنبین  انسیواردرصد از  3/1بنابراین، . درصد به دست آمد 3/1برابر با  نییتع بیضر

درصد از  1 /۱، آگاهی و عملکرد شغلی ذهنبین  انسیواردرصد از  ۱/95 قصد ترک خدمت،

فرسودگی بین  انسیواردرصد از  ۱/۱و  فرسودگی هیجانی و قصد ترک خدمتبین  انسیوار

بین دهندة وجود رابطة معنادار آماری  که نشان است بوده شترکم عملکرد شغلی هیجانی و

 .مدیران است آگاهی و فرسودگی هیجانی با قصد ترک خدمت و عملکرد شغلی ذهن

آگاهی و فرسودگی هیجانی با قصد  با توجه به تأیید وجود رابطة معنادار بین متغیرهای ذهن

های دورة دوم شهر اصفهان، به منظور تعیین میزان  ترک خدمت و عملکرد شغلی مدیران دبیرستان

 یفرسودگ یگر یانجینقش م بر متغیرهای ملاک پژوهش و بررسیبین  تأثیر متغیرهای پیش

جمله از  9سازی معادلات ساختاری کارگیری مدل های به ی، با درنظرگرفتن مفروضهجانیه

برای بررسی . سازی معادلات ساختاری انجام گرفت ها و حجم نمونه متناسب، مدل بودن داده نرمال

ها در  که نتایج نشان داد، توزیع داده. اسمیرنوف اجرا شد - کولموگروف ها آزمون بودن داده نرمال

حجم نمونه با توجه به تعداد متغیرها و . کنند همة متغیرهای پژوهش از توزیع نرمال پیروی می

 . های آن کفایت لازم را دارد مقیاس خرده

 .دهد با ضرایب استاندارد نشان می مدل ساختاری پژوهش را.   شکل

                                                           
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
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 اری پژوهش با ضرایب استانداردمدل ساخت. 6شکل 

.نشان داده شده است 3های برازش مدل در جدول  نتایج بررسی شاخص

 

 های برازش مدل پژوهش شاخص. 3 جدول

 NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA X2/df شاخص

 3از  کمتر 9/1کمتر از  9نزدیک به  9نزدیک به  9نزدیک به  9نزدیک به  9نزدیک به  مقدار قابل قبول

  /۱52 191/1 919/1 19۱/1 9۱9/1 119/1 915/1 آمده دست قدار بهم

NFI، RFI، IFI ،TLI و CFI  سطح خوب و  نشان داده شده است، همگی در 3که در جدول

بوده که همگی  11/1کمتر از  RMSEAقرار دارند، همچنین، مقدار  1/1نزدیک یا بالاتر از 

برآورد ضرایب  2جدول  .ای پژوهش استه دهندة برازش بسیار خوب مدل با داده نشان

 .دهد رگرسیونی استاندارد مدل پژوهش را نشان می
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 برآورد ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل پژوهش. 4جدول 

 تأثیر مستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته
ضریب 

 اثر

 خطای انحراف

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی
 نتیجه معناداری

 تأیید فرضیة اول 119/1 ۱9/9  2/1 1 1/ ۱3 عملکرد شغلی ---> آگاهی ذهن

 تأیید فرضیة دوم 111/1 - 251/9 151/1 -9۱1/1 فرسودگی هیجانی ---> آگاهی ذهن

 تأیید فرضیة سوم ۱/1 1 9۱1/2 121/1 -9/1 2 عملکرد شغلی ---> فرسودگی هیجانی

 یة چهارمتأیید فرض 119/1 12/1  953/1 ۱12/1 قصد ترک خدمت ---> فرسودگی هیجانی

شود با توجه به اینکه مقدار قدر مطلق نسبت بحرانی  مشاهده می 2طور که در جدول  همان

آگاهی بر عملکرد شغلی و فرسودگی هیجانی، همچنین، مقدار قدر مطلق نسبت بحرانی  ذهن تأثیر

های  است، فرضیه 1۱/9تأثیر فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی و قصد ترک خدمت بیشتر از 

آگاهی بر عملکرد شغلی و فرسودگی هیجانی، همچنین،  ل ودوم مبنی بر تأثیر مستقیم ذهناو

های سوم و چهارم مبنی بر تأثیر مستقیم فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی و قصد ترک  فرضیه

 .درصد تأیید شد 15خدمت در سطح اطمینان 
 

 گری فرسودگی هیجانی جیآگاهی بر عملکرد شغلی با میان متغیر ذهنتأثیر کل . 5جدول 

 ضریب اثر آگاهی بر عملکرد شغلی مدیران تأثیر کل متغیر ذهن

 1/ ۱3 تأثیر مستقیم

 -9۱1/1*  -9/1 2 = 1/ 3۱ گری فرسودگی هیجانی تأثیر غیر مستقیم با میانجی

 1/ ۱3+  1/ 3۱ = 112/1 (غیرمستقیم+ مستقیم )تأثیر کل 

 
 هی بر قصد ترک خدمتآگا یر غیر مستقیم ذهنأثت. 2جدول 

 ضریب اثر مسیر

 -9۱1/1 آگاهی بر فرسودگی هیجانی تأثیر ذهن

 ۱12/1 تأثیر فرسودگی هیجانی بر قصد ترک خدمت

 -9۱1/1*  ۱12/1 = -51۱/1 آگاهی بر قصد ترک خدمت تأثیر غیرمستقیم ذهن
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ملکرد شغلی، آگاهی و ع گری متغیر فرسودگی هیجانی در رابطة ذهن در زمینة تحلیل میانجی

آگاهی به طور مستقیم،  ، با توجه به اینکه ذهن5، براساس جدول (919۱) 9یکنبا روش بارون و 

بر فرسودگی هیجانی مدیران دارد، همچنین، تأثیر  -9۱1/1تأثیر معکوس و معناداری به میزان 

هی بر آگا و تأثیر مستقیم ذهن -9/1 2مستقیم فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی به میزان 

درصد معنادار است، بنابراین تأثیر غیر  15در سطح اطمینان  1/ ۱3عملکرد شغلی مدیران به میزان 

نیز ( -9۱1/1* -9/1 2) آگاهی از طریق فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی مدیران مستقیم ذهن

ران را آگاهی و عملکرد شغلی مدی فرسودگی هیجانی رابطة بین ذهن ۱معنادار بوده و طبق جدول 

فرسودگی از طریق آگاهی  ذهنیعنی  کند، گری می میانجی( 919۱)طبق روش معروف بارون و کنی 

 .پنجم پژوهش تأیید شددارد و فرضیة تأثیر  عملکرد شغلی مدیرانبر هیجانی 

گیريبحثونتیجه

پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی ساختاری نقش میانجی فرسودگی هیجانی در رابطة بین 

های  آگاهی با قصد ترک خدمت مدیران دبیرستان آگاهی و عملکرد شغلی و رابطة بین ذهن ذهن

های پژوهش  دهندة برازش بسیار خوب مدل با داده نتایج نشان .دورة دوم شهر اصفهان انجام گرفت

بوده و حاکی از آن است که فرسودگی هیجانی در قالب یک الگوی ساختاری، رابطة بین 

 . کند گری می لکرد شغلی را میانجیآگاهی و عم ذهن

براساس  .قبل از پرداختن به الگوی ساختاری پژوهش، رابطة بین متغیرها تحلیل و بررسی شد

آگاهی و  وجود رابطة معنادار آماری بین ذهن  های جدول  ها مطابق با یافته نتایج تحلیل داده

دوم  ةهای دور رستانیدب فرسودگی هیجانی با قصد ترک خدمت و عملکرد شغلی مدیران

آگاهی با قصد ترک خدمت رابطة معکوس و با  تأیید شد، به طوری که بین ذهنشهراصفهان 

عملکرد شغلی رابطة مستقیم و بین فرسودگی هیجانی با قصد ترک خدمت رابطة مستقیم و با 

 . معکوس وجود داشت عملکرد شغلی رابطة

                                                           
1. Baron & Kenny 
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اندروز، همچنین، پژوهش . همخوانی دارد( 19۱ ) این یافته با نتایج پژوهش رب و همکاران 

های این پژوهش رابطة معنادار  نیز همسو با یافته( 193 )، و دین و برامل (192 ) کاکمار کاکمار و

نیز در پژوهش ( 193 )دین و برامل . آگاهی با قصد ترک خدمت را تأیید کردند و معکوس ذهن

همچنین، . رابطة مستقیم و معناداری وجود داردآگاهی و عملکرد شغلی  خود نشان دادند بین ذهن

مبنی بر رابطة معکوس و معنادار ( 931۱)، و شمس ( 19 )شگر و همکاران  نتایج پژوهش هول

شکاری، فلاحتی . )های این پژوهش است آگاهی با فرسودگی هیجانی نیز همخوان با یافته بین ذهن

، صادقی، شادمهر و شهبازی راد (9315)فر و مهدیزاده  ، سلاجقه، هادی(931۱)و بهزادپور 

نیز به این نتیجه رسیدند که رابطة بین فرسودگی هیجانی ( 9311)زاده  پرور و حسین ، و گل(9315)

همچنین، رابطة معکوس و معنادار بین فرسودگی . با قصد ترک خدمت مستقیم و معنادار است

، و ارشدی و (9312)و همکاران هیجانی با عملکرد شغلی، هم راستا با نتایج پژوهش نجفی 

 .است( 9313)پیریایی 

در . توان از چندین نظر تفسیر کرد های پژوهش را می بنابراین، وجود رابطة معنادار بین متغیر

توان اینگونه استدلال  آگاهی و قصد ترک خدمت می تبیین وجود رابطة معنادار و معکوس بین ذهن

د هوشیاری به نوعی خودتنظیمی تقویت شده و نوعی آگاه با افزایش خو کرد که مدیران ذهن

توانند محتوای آگاهی خود را مشاهده کرده و در نتیجه، از  بازادراکی رسیده که براساس آن می

همچنین، این بازادراکی به . های درونی که قبلاً ناظر بر رفتارشان بوده است، آگاه شوند واکنش

پذیری شناختی و رفتاری  زدایی کرده و انعطاف ی هویتهای ذهن کند که از رویداد ها کمک می آن

آمیزی در معرض حالت درونی که قبلاً عامل  بیشتری از خود نشان داده و به شکل موفقیت

بنابراین، این توانایی موجب خواهد شد ذهنیت (. 192 وایت، )آشفتگی بوده است، قرار گیرد 

 .ها کاهش دهد ن تمایل را در آنو ای دادهها را نسبت به قصد ترک خدمت تغییر  آن

. آگاهی و عملکرد شغلی رابطة معنادار و مستقیم وجود دارد نشان داد بین ذهن از طرفی، نتایج

بابایی نادینلویی و )آگاه از سلامت جسمی، روحی و روانی بیشتری برخوردارند  مدیران ذهن

های ارتباطی مطلوبی  و مهارت این مدیران با کار تعامل بیشتری برقرار کرده(. 931۱همکاران، 
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تری از خود بروز  های کاری خود عملکرد مطلوب همین امر سبب خواهد شد در محیط. دارند

 .دهند

وجود رابطة معنادار و مستقیم بین فرسودگی هیجانی و قصد ترک خدمت مدیران را به این 

ی شغل یفرسودگ یاساس و یاصل ةمؤلف عنوان به یجانیه یفرسودگتوان تفسیر کرد که  شرح می

به  کند، می دیتهد را رانیمد یجسمان و یروان بهداشت که است یعوامل نیتر مهم جمله از و است

 در و شده هیتخل یشغل امور و کار به نسبت جانیه از ریمد یجانیه یفرسودگ بروز با که طوری

. شود می جادیا کار به نسبت یزاریب ،دتریشد ر حالتد دیشا و رفتن کار سر به نسبت یلیم یب آن

 برآن یسع و داشته را یشغل امور دادن انجام تمایلی به بی ،است یجانیه یفرسودگ دچار که یریمد

 شیافزا صورت به دهیپد نیا ،بیترت نیا به .ابدی ییرها خود یشغل ةندیفرسا طیمح از که دارد

 (. 19۱ همکاران، رب و ) کند می جلوه آن در یریگ کنارههای  نشانه گرید و خدمت ترک قصد

توان  همچنین، رابطة معنادار و معکوس بین فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی مدیران را می

 یةتخل احساس با یشغل یفرسودگ یاصل ةمؤلف عنوان به یناجیه یفرسودگ. اینگونه استدلال کرد

 و ینفمهای  نگرش و ینیبدب احساس ،نیهمچن ی،کیزیف و یعاطف منابع دادن ازدست ی،جانیه

 یجانیه یفرسودگ با رانیمد(.  19 شگر و همکاران،  هول) است همراه کار به نسبت نامطلوب

ها  آن در کار به نسبت ینیبدب احساس و شده یشغل یندیناخوشا مانند یمنفهای  نگرش دچار

 و بتیغ، یریگ کناره لیقب از یرفتارهای  واکنش از یمتفاوت اشکال ،سبب نیهم به .شود می تیتقو

 .ردیگ می شکلها  آن در کار در یکوتاه

های  نشان داد مدل برازش مطلوبی با داده 3های برازش مدل در جدول  نتایج بررسی شاخص

های اول و دوم مبنی بر تأثیر  ، نشان داد فرضیه2ها مطابق با جدول  نتایج تحلیل داده. پژوهش دارد

های سوم و چهارم  ، همچنین، فرضیهآگاهی بر عملکرد شغلی و فرسودگی هیجانی مستقیم ذهن

مبنی بر تأثیر مستقیم فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی و قصد ترک خدمت در سطح اطمینان 

الگوی ساختاری پژوهش حاضر با مدل ساختاری پژوهش رب و همکاران . درصد تأیید شد 15

 . همخوانی داشت( 19۱ )
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توان اینگونه  اهی بر عملکرد شغلی مدیران را میآگ تأیید فرضیة اول، مبنی بر تأثیر مستقیم ذهن

 ،تیقخلا دیگر از جمله توجه شایانمختلف  جیمثبت بر نتا ریثأت یآگاه ذهن تفسیر کرد که

و قصد  بتیکاهش تعارض غ ی،ارتباط یها مهارت ی،ور بهره ،تعامل با کار ی،ریپذ انعطاف ی،نوآور

توانند بدون  می که طوریبه  ،ترند خلاقآگاه،  مدیران ذهن(. 199  ،ونلساسکاچ) ترک خدمت دارد

شود  نکردن باعث می این قضاوت. ها آگاه باشند آنکه افکار خود را مورد قضاوت قرار دهند، از آن

های نو و منحصر به فرد برای فکرکردن ایجاد شود و مدیران را به سمت خلاقیت بیشتر و در  راه

کند با تغییرات  آگاهی به آنان کمک می بر این ذهن علاوه. نتیجه عملکرد شغلی بهتر سوق دهد

هماهنگ و همسو شوند و حین  های مختلف برخورد کنند، با این تغییرات سازمانی به شیوه

تأیید (. 195 ، لند، لی و میلز های)های جدید توجه بیشتری از خود نشان دهند  یادگیری رفتار

شود که مدیران  فرسودگی هیجانی اینگونه تبیین می آگاهی بر فرضیة دوم مبنی بر تأثیر مستقیم ذهن

ها  رویارویی با این چالش. شوند ها مواجه می ها و چالش های کاری خود با انواع خواسته در محیط

در . به تحلیل منابع شناختی و هیجانی در آنان، و در بلندمدت به فرسودگی منجر خواهد شد

بخشد  است که سرزندگی و انژری را دوام می آگاهی مشوق خودتنظیمی خودکار مقابل، ذهن

کنند که در  این فرضیه را مطرح می( 11۱ )شاپیرو و همکاران (.  19 شگر و همکاران،  هول)

آگاهی، توجه عامدانة توأم با آزادی و اختیار و فارغ از داوری تغییری با معنا در دیدگاه ایجاد  ذهن

شود، به  ین بازادراکی به اصلاح خودتنظیمی منجر میا. گویند بازادراکی می  کنند که به آن می

(. 192 وایت، )بخشد  پذیری شناختی، هیجانی و رفتاری را بهبود می دهد و انعطاف شفافیت بها می

با توجه به محیط کاری . شود پذیری می آگاهی در مدیران سبب کاهش واکنش از سوی دیگر، ذهن

های  آگاهی به عدم واکنش نسبت به تجربه آن، ذهنزای موجود در  های تنش مدیران و موقعیت

تر  زا موفق های تنش درونی منجر شده و این عدم واکنش سبب خواهد شد مدیران در موقعیت

 . عمل کنند و کمتر به فرسودگی هیجانی دچار شوند

های پژوهش، فرضیة سوم مبنی بر تأثیر مستقیم فرسودگی هیجانی بر عملکرد  براساس یافته

مشتمل بر  یجانیه یفرسودگ توان گفت در تبیین این فرضیه می. مدیران را نیز تأیید شدشغلی 
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احساس  ی،نسبت به کار و امور شغل جانیشدن ه یاحساس ته رینظ یعیاحساس متنوع و وس

احساس  ،ورود به محل کار یها در زمان ،کار دادن از انجام شیپ ،شروع کار یها در زمان یخستگ

و احساس به  یروز کار انیدر پا یرو و توان کارین یةاحساس تخل ،از کار یگو سرخورد یناکام

 ،شوند می یجانیه یفرسودگ دچار که یرانیمد(. 191 و همکاران،  9وانگ)  است ندیخط رس انیپا

 نیا به .شوند می رو روبه مفرط یخستگ و یانرژ دادن ازدست و مثبت جاناتیه، منابع فقدان با

 و ستندین خود شغل در یجانیه و یعاطف یگذار هیسرما به قادر گرید نندک می احساس ،بیترت

 سوق یافسردگ و انزوا یسو به راها  آن کم کم احساس نیا ،ببرند شیپ را خود کار توانند ینم

 .شود  می آنان در یشغل عملکرد کاهش باعث ،تینها در و کنند کم می خود یشغل بار از که دهد می

رضیة چهارم مبنی بر تأثیر مستقیم فرسودگی هیجانی بر قصد ترک خدمت همچنین، در تأیید ف

 و شوند می ناتوان کار در یجانیه یفرسودگ حالت در رانیمدتوان چنین بیان کرد که  مدیران، می

خود  یکار جانیه و زشیانگ بیترت نیا به و کنند استفاده خودهای  ییتوانا حداکثر از توانند ینم

 .شود می تیتقو انآن در خدمت ترک قصد و را از دست داده

آگاهی و عملکرد شغلی مدیران  نشان داد فرسودگی هیجانی رابطة بین ذهن ۱های جدول  یافته

آگاهی از طریق فرسودگی هیجانی بر عملکرد شغلی مدیران تأثیر  کند، یعنی ذهن گری می را میانجی

آگاهی به واسطة فرسودگی هیجانی بر  ندارد و فرضیة پنجم پژوهش مبنی بر تأثیر غیر مستقیم ذه

( 19۱ )های پیشین پژوهش رب و همکاران  این نتیجه با یافته. عملکرد شغلی مدیران تأیید شد

حالت روحی و روانی مدیران را  آگاهی ذهنتوان گفت  در تفسیر این نتیجه می. همخوانی دارد

علاوه بر . شود زا منجر می ای تنشه بهبود بخشیده و در آنان به خودتنظیمی هیجانی در موقعیت

. کند که به شکلی پذیرا با مسائل برخورد کنند  آگاهی در مدیران این امکان را فراهم می این، ذهن

آگاه استرس شغلی کمتری دارند و از سرزندگی و شادابی خاصی برخوردار بوده و  مدیران ذهن

جانی، نگرش منفی و احساس کاهش فرسودگی هی. کمتر دچار فرسودگی هیجانی خواهند شد

                                                           
1. Wang 
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بدبینی نسبت به کار را از بین برده و سبب خواهد شد مدیران با انرژی و هیجان بیشتری به فعالیت 

 .تری از خود بروز دهند پرداخته و عملکرد شغلی مطلوب

با توجه به نتایج پژوهش حاضر، به متولیان و مسئولیان سازمان آموزش و پروش پیشنهادهای 

 .شود یزیر مطرح م

های  مدت در قالب آموزش ضمن خدمت در زمینة آموزش مهارت های آموزشی کوتاه دوره -

 .آگاهی طراحی و اجرا کنند ذهن

های  تخصصی، مدیران مدارس را با مزایا و فواید مهارت -های علمی  با برگزاری همایش -

 .آگاهی آشنا کنند ذهن

 .ریزی کنند آگاه برنامه کار گیری مدیران توانمند و ذهن برای شناسایی و به -

آگاهی و مزایا  های ذهن های الکترونیکی در زمینة شناخت مهارت کتب آموزشی و محتوای -

 .شناختی فعال و پویا دربردارد، در اختیار مدیران مدارس قرار گیرد و فوایدی که این سازة

ن مد نظر آگاهی در آنا کارگیری مدیران در مدارس، وجود مهارت ذهن هنگام انتصاب و به -

 .قرار گیرد

احساس  ریزی در این زمینه، با برنامه و های مدارس توجه کنند، سازی محیط به شاداب -

یحی تفر یاردوهابینی و اجرای  یکنواختی و خستگی در کار مدیران برطرف شود و با پیش

 .برای مدیران از میزان فرسودگی هیجانی در آنان کاسته شود

ها اشاره  ترین آن توان به مهم هایی وجود داشت که می تدر اجرای پژوهش حاضر محدودی -

 . کرد

 یرسا به میتعم قابل و است گرفته انجام پرورش و آموزش سازمان در پژوهش نیا -

 .نیست گرید یکارهای  طیمح وها  سازمان

 بنابراین،. سازی معادلات ساختاری بود ی و مدلهمبستگ بر یمبتن حاضر پژوهش جینتا -

 .باشد ینم یمنطق یمعلول و علت صورت به جینتا ریتفس و کاربست
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منابع

در  رویپ-رهبر ة نقش مبادل(. 9313) درضایحم ،یدبریکل ییو رضا ،پور چهارده، فاطمه آقاجان

 .919-991، (3۱)1 علوم مدیریت ایران،. به ترک خدمت کارکنان دانشگاه لیتما

کنندة صفت شخصیتی وجدانی بدن در  نقش تعدیل. (9313) ارشدی، نسرین، و پیریایی، صالحه

 .91-3۱، ( )2، مشاورة کاربردی. رابطة بین فرسودگی عاطفی و عملکرد شغلی

رابطة استرس شغلی و سلامت سازمانی با عملکرد مدیران مدارس . (9311) اسکندری، افسون

ارشد، رشتة مدیریت  نامة کارشناسی پایان .91-11مرودشت در سال تحصیلی   شهرستان

 .شناسی، دانشگاه آزاد اسلامی مرودشت زشی، دانشکدة علوم تربیتی و روانآمو

و  ضمن خدمت آموزش بین درارتباط آگاهی ذهن کنندگی تعدیل نقش تبیین(. 9315) علی ،اشرفی

 مدیریت رشتة ارشد، کارشناسی نامة پایان. فارس استان های زندان کل اداره کارکنان عملکرد
 .انشگاه پیام نور شیرازد ،انسانی منابع -دولتی 

زدگی شغلی، تعهد سازمانی،  رابطة خودکارآمدی، فلات(. 931۱)اشرفی، مرتضی، و کریمی، فریبا 
. بافتگی شغلی با قصد ترک خدمت در مدیران دورة اول متوسطه شهر اصفهان درهم

شگاه شناسی، دان ارشد مدیریت آموزشی، دانشکدة علوم تربیتی و روان نامة کارشناسی پایان

 (. خوراسگان)آزاد اسلامی اصفهان 

(. 931۱)، حنانه ، و عبدی، حسن، بافندههانا ، پزشکی،، فرزانهکریم، میکاییلی منیع ،بابایی نادینلویی

 .کار تازه پرستاران شناختی -هیجانی تنظیم بینی پیش در فراهیجان و آگاهی ذهن رابطة

 .99-   ،(915)31، ایران پرستاری

ها در مدارس مقاطع مختلف  رابطة تناسب شغلی مدیران و عملکرد آن(. 9315)خلعتبری، جواد 

 .1۱ -1  ، (32)91، های آموزشی پژوهش در نظام .تحصیلی شهر رودسر
 گروهی آموزش اثربخشی(. 9315)دوست، منصور، و خیرجو، اسماعیل  راستگو، ناهید، حرفه

 روانی شناسی آسیب گاننشان و برخی شغلی رضایت شغلی، فرسودگی بر آگاهی ذهن

 .9۱1-919، (۱)2، یادگیری در شناختی راهبردهای. معلمان

با  یشغل یگودفرس ةرابط یبررس (.9315)، سمانه زادهیمهد ، و، زهرافر ی، هادسنجر ،سلاجقه
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مطالعات مهندسی صنایع و . ی واحد کرمانآزاد اسلامه شگاندا ترک خدمت در هب لیتما
 . 1- 91، ( ) ، مدیریت

 خدمت ترک به تمایل بررسی(. 931۱)، شهلا ، و بهزادپور، محمد، فلاحتیدهی، حماریشک

، مدیریت، اقتصاد المللی کنفرانس بین نیپنجم .هیجانی فرسودگی تأثیر بر تأملی: کارکنان

 .ة آموزشی مدیران خبرة نارونسسؤ، مرازی، شآفرینی ارزش کردیرو با حسابداری،

معلمان ی شغل یآگاهی با فرسودگ و ذهن جانیه میتنظ یها رتمها ةرابط (.931۱)ثریا  ،شمس

علوم  ةدانشکد ی،تیترب یشناس روان ةرشت ،ارشد یکارشناس مهان نایپا .زیشهر تبر ییابتدا

 .تبریز دانشگاه ی،شناس روان و یتیترب

و  یاخلاق سترسینقش د (.9315)، افسانه ی رادشهباز، و رادمهر، پروانه ،، مسعودصادقی

پرستاری و  ةدانشکد ةمجل .به ترک شغل پرستاران لیتما ینیب شیدر پ یشغل یگفرسود

 .9۱۱-9۱2، (91)92 ،هیاروم ییماما

 –تأثیر تناسب شخص (. 931۱)علیرضا، صنوبر، ناصر، و فاریابی، محمد  زاده، طاهرلو، ثریا، فضل

: شغلی شغل بر تمایل به ترک خدمت و بهبود کیفیت شغلی با تأکید بر نقش دلبستگی

 .21 -۱1 ، ( )95، مدیریت فرهنگ سازمانی. شواهدی از صنعت کارگزاری

های شخصیتی و رهبری با عملکرد شغلی مدیران مدارس شهر  رابطة ویژگی. (9313) عباسی، احد

ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت، دانشکدة علوم  نامة کارشناسی پایان. زرقان

 شناسی تربیتی و روان

مفاهیم و مبانی نظری ماندگاری و . (9313) ، علی، بهبودی، محمدرضا، و عباسپور، صدیقهکاظمی

 .، تهران مؤسسة صفیران فرهنگی مبینالمللی مدیریت همایش بین. ترک خدمت کارکنان

و  هیجانی فرسودگی استرس، رابطة(. 939۱)علی  شیرین، و مهداد، نیری، محسن، گلپرور،

 استرس مدل برای شواهدی: آهن ذوب سهامی شرکت در یسازمان انحرافی رفتارهای

 .91-32، (9)  شناسی، روان در نو های یافته. جبران (تعادل عدم) فرسودگی

 رابطة شناختی در روان کنندة سرمایة تعدیل نقش .(9312) ، زهراجعفرپورپرور، محسن، و گل
 ،(۱)2 فردی، یها تفاوت و شخصیتمجلة  .خانواده با فرسودگی هیجانی -تعارض کار

9 9-12. 

 فرسودگی با شغل -فرد  تناسب عدم ارتباط الگوی(. 9311) خیرالله ،زاده ، و حسین، محسنگلپرور
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. جبران –نامتعادلی -استرس الگوی برای شواهدی: خدمت ترک به تمایل و هیجانی

 .29-5۱، (9)5 ،کاربردی شناسی روان

عدالتی ترکیبی  آزمایشی به تأثیر ادراک بی شبه رویکرد. (9312) گلپرور، محسن، و عبدلی، فهیمه

. عملکردبراساس، فرسودگی و ( ای و تعاملی منظور ترکیب عدالت توزیعی، رویه)
 .2-9۱، ( )2، مددکاری اجتماعی

رابطة بین (. 9315)ی، نادر، و مرندی، زکیه خاکسار مرادی، مهدی، لاری دشت بیاض، محمود،

اولین کنفرانس ملی . انی با ترک خدمت حسابرساناخلاق، رضایت شغلی و تعهد سازم
 . نقش حسابداری، اقتصاد و مدیریت

تنظیم تأثیر هیجانات وگرایش به (. 9311) نیحس سیما، و کارشکی، ،ساغروانی سعید، ،مرتضوی

، (9)  ،انداز مدیریت دولتی چشممجلة . کار به عنوان ارزش بر فرسودگی هیجانی کارکنان

9 9-11. 

و فرسودگی شغلی  یا مقابله یها سبک ةرابط (.9312) ی، قدس، و احقر، فرخنده، مفیدیانی، منجفی

 دبستان و دبستان، شیمطالعات پمجلة . مراکز پیش از دبستان مدیران با عملکرد شغلی

9( ) ،52-32. 
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