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 چکیده

رابطه سرمایه روانشناختی و هدف این پژوهش بررسی 
مدیریت هیجانهای شغلی با توجه به نقش میانجی سرسختی 

د بود. شهرستان خرم آباروانشناختی در کارکنان بیمارستانهای 
د. ای از نوع الگویابی معادلات ساختاری بوطرح پژوهش، رابطه

های جامعه آماری این پژوهش شامل تمام کارکنان بیمارستان
بودند که به صورت تمام وقت  1398شهرستان خرم آباد در سال 

نفر به  224مشغول به کار بودند، که از بین آنها در نهایت تعداد 
ای انتخاب شدند گیری تصادفی مرحلهمونه با روش نمونهعنوان ن

 .Diefendorff et al)های مدیریت هیجانات شغلیو به پرسشنامه

و  (Luthans et al. , 2007)سرمایه روانشناختی  ،(2005 ,
پاسخ دادند.  (Kobasa et al. , 1982)سرسختی روانشناختی 

های شغلی بر نبینی مدیریت هیجانتایج نشان داد که مدل پیش
اساس سرمایه روانشناختی و نقش میانجی سرسختی روانشناختی 

ها نشان داد که سرمایه از برازش قابل قبولی برخوردار است. یافته
روانشناختی به طور منفی با اقدام سطحی و به طور مثبت با اقدام 

ها نشان داد که سرسختی عمیق رابطه  دارد. همچنین یافته
رابطه سرمایه روانشناختی با اقدام سطحی و اقدام  روانشناختی در

  عمیق نقش میانجی داد. 
های شغلی، سرمایه روانشناختی، مدیریت هیجان واژگان کلیدی:

 سرسختی روانشناختی، کارکنان بیمارستان
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Abstract  
The aim of this study was to investigate the 

relationship between psychological capital and 

emotional labor with respect to the mediating role of 

psychological hardiness in hospital staff in Khorram-

Abad. The research design was a relational, the type of 

structural equation modeling. The statistical population 

of this study included all employees of Khorram-Abad 

hospitals in 1398 who were working full time, from 

which 224 people were finally selected as a sample by 

multi-stage random sampling method which responded 

to the Emotional labor Questionnaires by Diefendorff 

et al. (2005), Psychological Capital Questionnaires of 

Luthans et al. (2007) and the psychological hardiness 

Questionnaires of Kobasa et al. (1982). The analysis 

method was quantitative which was performed using 

SPSS and AMOS. The results showed that the 

predictive model of emotional labor based on 

psychological capital and the mediating role of 

psychological hardiness has an acceptable fit. The 

findings showed that psychological capital is 

negatively related to superficial action and positively to 

deep action. The findings also showed that 

psychological hardiness mediated the relationship 

between psychological capital and superficial and deep 

action. 

Keywords: emotional labor, psychological capital, 

psychological hardiness, Hospital staff 
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 مقدمه
تامین سلامت هیجانی و جسمانی کارکنان برای رشد و 

های در محیطها بسیار حائز اهمیت است و وری سازمانبهره
ز ها بیشتر اها نقش هیجانشغلی و سازمانی مانند بیمارستان

هیجانی و عوامل  زیرا آید،های دیگر به چشم میمحیط

حت ها، زمینه تبیمارستانتعاملات افراد شاغل با مراجعان در 
 ,Leeدهد )تاثیر قرار دادن رفتارهای بعدی آنها را شکل می

های خدماتی همچون (. در نتیجه اکثر سازمان2002

ها، کارمندان خود را به مدیریت عواطف و بیمارستان
وری احساسات در تعاملات خود به منظور افزایش بهره

(. از اینرو مهارت Bryman, 2004نمایند )سازمان تشویق می

خدماتی مشاغل  مختلف، در هایدر زمینه هاتنظیم هیجان
 ییهادارند هیجان زیرا کارمندان نیاز رسد،به نظر میضروری 
شغلی موقعیت و مطابق با معیارها یا قوانین سازمانی  که
و  (. مطالعهGrandy, 2000به نمایش بگذارند ) راباشد می

زان درک محققان در مورد نقش های شغلی، میبررسی هیجان
ها در زندگی کاری کارکنان را گسترش مدیریت هیجان

بدین ترتیب متغیرهای مهمی که در رابطه با کنترل دهد. می
 باشد،ها میروی کارکنان بیمارستانپیشها هیجانعواطف و 
شغلی است. بنابراین بررسی نقش مهم های هیجانمدیریت 

های تری از رفتاردرک جامع منظور ارائهبه ها هیجانعواطف و 
ر ها به منظور ارائه خدمات بهتافراد در ساختاردهی سازمان

 (.Grandy, 1999رسد )ضروری به نظر می
اصطلاح مدیریت  Hochschild (1979)برای اولین بار 

های شغلی را بیان نمود و آن را تلاش و کوشش کارکنان هیجان
های مرتبط با کار، در ارتباط با ندر راستای نشان دادن هیجا

های شغلی توجه بسیاری را از مدیریت هیجان. دیگران دانست
رو با دیگران درسوی مشاغلی که با تماس چهره به چهره یا رو

. اند )همچون مشاغل پرستاری(، دریافت کرده استدر ارتباط

به قوانین یا انتظارات مربوط به  ها پاسخیهیجانمدیریت 
به عبارت (. Grandy, 2000) مناسب استهای هیجان یشنما
، کارکنان، هیجانات مطابق با استانداردهای مدنظر سازمان دیگر

ها بخش نمایند. هیجانها، ابراز میدر رابطه با نمایش هیجان

                                                           
1. emotional labor 

2. surface acting 

 خدماتی و مشتریان کنانبین کار فرایند ارتباطی حساس
های چگونه هیجان اینکه کارکنانبنابراین،  باشند.)مراجعان( می

گیرد. نمایند، کیفیت خدمات شکل میخود را کنترل و ابراز می
شروع  70از اواخر دهه ، 1شغلیهای هیجانمدیریت  بررسی
مدیریت (. Gursoya, Boylub, & Avcic, 2011) شد

را در  انشغلی بخش بزرگی از عملکرد کارکنهای هیجان
پرستاری(،  زیرا در مشاغل خاصی )از جمله گیرد؛برمی

باشند که هیجانات متفاوتی را از خود بروز کارکنانی لازم می

 ,Ashforth & Humphrey؛  ;Hochschild, 1979دهند )

1993 .)Hochschild, (1979)  برای کنار آمدن افراد با
های شغلی ناهمخوان با شرایط خود دو استراتژی را نام هیجان

که منجر  تصنعییا احساسات  2اقدام سطحی (1برده است: )
هیجانی مرتبط با  با انتظارات شدن بیرونی و ظاهری همتراز به

که یا احساسات اصلاح شده  3اقدام عمیق (2) و شودشغل می
 .شودمی با انتظاراتدرونی و واقعی  هماهنگ شدنمنجر به 
فرد ، بیان نمود، که در هر دو اقدام سطحی و اقدام عمیق وی

 بیرونی یک احساس درونی را تغییر دهد.  یادگرفته شکل

خود، از  قابل مشاهدهافراد خصوصیات   ،در اقدام سطحی
در  امادهند، ازات چهره یا تن صدایشان را تغییر میراب جمله

و هم حالات مشاهده های قابل ویژگیهم  افراد اقدام عمیق

 & Chu) دهندرا تغییر می مشاهده خوددرونی غیر قابل 

Murrmann, 2006اما .) Rafaeli & Sutton (1989)  اظهار
زیرا ، اهداف متفاوتی دارند، کردند، اقدام سطحی و اقدام عمیق

سازی احساساتی بر اساس قوانین به دروناقدام عمیق، افراد با 
هدفش اعتبار  سطحی، پردازند. اما تقلید در اقدامنمایش می

ی بودن مخاطب به چون برای راض، داشتن برای مخاطب است

دهنده این شواهد نشان. کندداشتن این گونه ابرازات اذعان می
های شغلی پیامدهای سازمانی را است که مدیریت هیجان

که اقدام  اندهای پیشین نشان دادهپژوهش. نمایدبینی میپیش

اقدام عمیق با پیامدهای منفی همچون عدم بیشتر از سطحی 
و  نارضایتیگی هیجانی، اعتبار شخصی، مسخ، فرسود

با پیامدهای  ارتباطاقدام عمیق به و  دارد فرسودگی شغلی رابطه

اعتبار شخصی، موفقیت شخصی، خشنودی شغلی  مانند؛مثبت 

3. deep acting 
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  Brotheridge & Grandey, 2000عملکرد گرایش دارد ) و
 ,Grandey؛ Grandey, 2003؛  Brotheridge & Lee, 2002؛

Fisk, & Steiner, 2005.) 
 با توجه به اهمیت و جایگاه دو استراتژی اقدام سطحی و
 عمیق در تنظیم عواطف و احساسات افراد، پژوهشگران ارتباط

شخصیتی و شناختی مورد های این عوامل را با برخی ویژگی
نشان   Ching-Sheue (2014)اند. برای مثال بررسی قرار داده
تواند هی میبه میزان قابل توجروانشناختی داد که سرمایه 

 Tostenبینی کند. همچنین های شغلی را پیشمدیریت هیجان

& Toprak (2017)   در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که
 بر روی اقدام سطحی و اقدام عمیق موثرروانشناختی سرمایه 

بین سرمایه روانشناختی و مدیریت است. آنها یافتند که 
ی ، همبستگی مثبت بالایشغلی به روش اقدام عمیق های هیجان

در پژوهش خود یافت  Wang (2015)وجود دارد. همچنین 
ر روی که سرمایه روانشناختی کارکنان، تاثیر مثبت و معناداری ب

 شغلی دارد.  یهاهیجاناقدام عمیق آنها در مدیریت 
بنابراین سرمایه روانشناختی یکی از متغیرهای تاثیرگذار بر 

با تکیه باشد که های شغلی میانهای مدیریت هیجاستراتژی
هـا نقوت افراد بـه بهبـود عملکـرد و سـازگاری آ بر نقاط

سرمایه روانشناختی باعث (. Rajabi, 2014) کنـدکمـک مـی

 سـرمایه(. Okun, 2020شود )بهبود وضعیت روانی کارکنان می
و ها از تئوری در مجموع مفهومی است که  1شناختیروان
در  شناسی مثبت به دست آمـده ودر حیطه روان پژوهش
قرار  بحثمورد  هاهای کاری و خدماتی مانند بیمارستانمحیط

(. Avey, Reichard, Luthans, Mhatre, 2011)گرفتـه اسـت 
به بیانی دیگر روانشناسی مثبت به مفهوم سرمایه روانشناختی 

(. از Okun, 2020در زمینه رفتار سازمانی تبدیل شده است )
های شکوفایی انسان را آنجایی که روانشناسی مثبت، زمینه

کند، سرمایه روانشناختی به عنوان یک منبع بررسی می

شود که از فرد در مواجهه میروانشناختی مهم در نظر گرفته 
 ,Santisiکند )با عدم اطمینان موجود در محیط کار حمایت می

Lodi, Magnano, Zarbo, & Zammitti, 2020). 

بسیاری از پژوهشگران بر این باورند که سرمایه 
تواند مزیت رقابتی پایداری برای ها میشناختی سازمانروان

                                                           
1. Psychological capital 

امیـدواری، (. Khalatbari, Bahari, 2010آورد )آنها فراهم 
هـای مولفه آوری ازخودکارآمدی و تاب بینـی،خـوش

که در کنار هم عامل سرمایه  سـرمایه روانشـناختی هسـتند
 & ,Brandt, Gomesدهند )روانشناختی را تشکیل می

Boyanova, 2011های زیادی که به طور (. تا به امروز پژوهش

های شغلی را با سرمایه مستقیم رابطه مدیریت هیجان
شناختی مورد بررسی قرار دهد صورت نگرفته است، اما روان

 Hur, Rhee, & Ahnش پژوهها مانند برخی از پژوهش

به این نتایج دست یافتند که سرمایه روانشناختی بر    (2016)
ی هاهیجانهای مدیریت روی اقدام عمیق که یکی از مولفه
ها نشان داده است پژوهش .شغلی است، اثر موثر مثبتی دارد

که سرمایه روانشناختی نقش مثبتی در روند تنظیم هیجان دارد 
دهد  دگی عاطفی کارکنان را کاهش میای که فرسوبه گونه
(Yin, Wang, Huang, & Li, 2018 بنابراین در مدیریت .)

سرمایه روانشناختی نقش " هیجان تاثیر مثبتی دارد. اساسا
محافظتی در برابر فشار روانی دارد و باعث کاهش فشار روانی 

 (. (Vîrgă, Baciu, Lazăr, & Lupșa, 2020شود می

ی های شخصیتی و شناختبا متغیرروانشناختی های سرمایه 
ز ها نیشناختی رابطه دارد. پژوهشدیگری مانند سرسختی روان
 درشناختی نقش مهمی سرمایه روان نشان داده شده است که

 سطح بالایی از افرادی که افراد دارد. روانشناختی سرسختی
 هزا و مشکلات را بدارند عوامل استرس شناختیسرمایه روان
 هایی که لازم است برای دستیابی به موفقیت برعنوان چالش

چون ا همجای اینکه به آنه گیرند و بهآنها غلبه کنند، در نظر می
با مشکلات  که مشکلات مجزا و پراکنده نگاه کنند، هنگامی

تری عمل کنند به صورت کارآمدشوند، سعی میکلی مواجه می

ها و از بازخوردای در واقع سرسختی مجموعه کنند.
تعهـد، هایی است که به واسطه اینکه شامل سه مولفه مهارت
 کند تا شجاعتبه افراد کمک می استطلبــی چالش کنتـرل و

د آور زندگی را در خود به وجوهای تنشرویارویی با موقعیت
اد های شخصیتی به افرای از ویژگیبه عنوان مجموعه آورند و
ای را به زای حرفههای تنیدگیکند که موقعیتکمک می

، سلامت و خود هایی برای ارتقای عملکرد، مدیریتفرصت
 (.Maddi, 2007) رشد روانی تبدیل کنند
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فردی که تعهد بالایی دارد از ارزش و اهمیت خود در 
انجام کارها آگاه است و بر همین اساس با تکیه بر این موضوع 

سوی دیگر افراد با تواند در کارهای خود موفق شود. از می
بینی های زندگی خود را قابل پیشقدرت کنترل بالا، رویداد

ها را توانند با تلاش و کوشش پیشامددانند و باور دارند میمی

ها را تحت تاثیر قرار دهند تحت کنترل خود داشته باشند و آن
(Najja, 2016.) 

و  سازه مثبت شخصیتی استشناختی یک سرسختی روان

مطرح شد و بر  Kobasaبرای اولین بار در دهه هشتاد توسط 
 Kobasa .به آن توجه شدهای وجودی شخصیت نظریهطبق 

ها نسبت به خود ترکیب باورشناختی را سرسختی روان (1979)

عوامل مؤثر  در تلاش بود که Kobasa (1982) .و جهان دانست
زا را کنترل که تأثیر منفی وقایع استرس ،استرسبه پاسخ در 
از استرس و بیماری  های بین. میانجینماید، را بررسی کندمی
مسئول نحوه ی برخورد فرد  منابع اجتماعی و شخصیتجمله 

که سرسختی  بیان داشتکوباسا  .زا هستندبا وقایع استرس
های شخصیتی است که از ویژگی یک مجموعهشناختی روان

به عنوان نیروی ، ندگیزای ززمان مواجه شدن با وقایع استرس
احتمال ظاهر شدن علائم بیماری  کند ومقاومت فرد عمل می

 (. Kobasa, et al, 1983)دهد را کاهش می

کند بینی میسرسختی روانشناختی سازگاری شغلی را پیش
شود افراد با شرایط کاری سازگارتر باشند و باعث می

(Ndlovu, & Ferreira, 2019 همچنین کارکنان .) را قادر
ها و مشکلات خود را به طور موثر مدیریت سازد مسئولیتمی

کنند. سرسختی روانشناختی تاثیر مقتضیات هیجانی را بر 
کند. به معنای دیگر، این تاثیر در بین فرسودگی عاطفی کم می

افراد با سطح مقاومت بالاتر کمتر است. بنابراین سرسختی 
آید که به حساب میروانشناختی به عنوان یک منبع شخصی 

 ,Mazzettiتواند از بروز علائم خستگی عاطفی بکاهد )می

Guglielmi, & Topa, 2020 در نتیجه افراد را در مواجهه با .)
سرسختی روانی، عوارض کند. مقتضیات هیجانی توانمند می

کند. افراد دارای زای زندگی را خنثی میجانبی وقایع استرس

احتی به زندگی خود متعهد هستند، سرسختی روانشناختی به ر
های موانع و بر این باورند که آنها برخی از دلایل و راه حل

کنند و تغییرات زندگی و مشکلات زندگی را کنترل می

های انطباقی را به عنوان چالش و شانس برای درخواست
 ,Shahsavarی برای موفقیت )دانند تا تهدیدتوسعه می

Ghaffari, & Makhtoum Nejhad, 2018.) 
احتمالاً افرادی که از سرسختی بالایی برخوردار هستند، 

زای زندگی را تحمل کنند. توانند نتایج منفی استرسمی

ها و انتظارات به احتمال زیاد مقاومت آنها در برابر استرس
زا یا داشتن ناشی از درک زندگی به عنوان وقایع کمتر استرس

 & ,Ngتغییرات زندگی است ) ظرفیت بیشتری برای مقابله با

Lee, 2020مدار و توجه به وقایع های مسئله(. که با استراتژی
 (.Shahsavar, et al., 2018مثبت زندگی همراه است )
تواند یک عامل محافظت کننده از سرسختی روانشناختی می

 (.Najjar, 2016; Ng & Lee, 2020سلامت روانی باشد )
باشند در برابر وانشناختی میافرادی که دارای سرسختی ر
توانند دوام بیاورند و به طرز مناسبی انتظارات هیجانی بهتر می

 Arab)باشند جوابگوی تنظیمات هیجانی خواسته شده می

Taheri, Bakhtiari, & Asadi (2015)توان گفت . بنابراین می
گذارد و بر سرسختی روانشناختی تاثیر میسرمایه روانشناختی 

شغلی به  های هیجانبر این اساس بر کارآیی فرد در مدیریت 
توان گذارد. با توجه به مطالب ذکر شده میطور مثبتی اثر می
های هیجانشناختی بر مدیریت های روانبیان نمود که سرمایه

گذارد. با توجه شناختی اثر میشغلی از طریق سرسختی روان
ژوهش در قالب یک پژوهش و به اهمیت بررسی متغیرهای پ

ها، مدیریت نقش و تاثیر ویژه و مهم آنها در بیمارستان
شغلی شامل اقدام سطحی و اقدام عمیق بر اساس های هیجان

شود و نقش سرسختی سرمایه روانشناختی بررسی می
شناختی به عنوان میانجی در این رابطه نیز در نظر گرفته روان

هدف از این ی پیشینه پژوهشی، با بازنگر. بنابراین شودمی
بینی مدیریت پیشپژوهش، ارزیابی و آزمون الگویی از 

شناختی و نقش روان اساس سرمایه شغلی برهای هیجان

های تجربی است. توسط داده شناختیمیانجی سرسختی روان
سرمایه روانشناختی با  -1های پژوهش عبارتند  از: فرضیه

سرمایه  -2سرسختی روانشناختی رابطه مثبت دارد. 

سرمایه  -3روانشناختی با اقدام سطحی رابطه منفی دارد. 
سرسختی  -4روانشناختی با اقدام عمیق رابطه مثبت دارد. 
سرسختی  -5روانشناختی با اقدام سطحی رابطه منفی دارد. 



 21  / در... رابطه سرمایه روانشناختي و مدیریت هیجانهاي شغلي با توجه به نقش میانجي سرسختي روانشناختي

 

.  سرمایه 6تی با اقدام عمیق رابطه مثبت دارد. روانشناخ
روانشناختی با اقدام سطحی از طریق سرسختی روانشناختی 

سرمایه روانشناختی با اقدام عمیق  -7رابطه غیر مستقیم دارد. 

از طریق سرسختی روانشناختی رابطه غیر مستقیم دارد. شکل 
 دهد. الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می 1

 الگوي پیشنهادي پژوهش  -1شکل 

 

 

 

 
 

 
 
 

 
 روش 

ماري و      عه آ جام نه: روش پژوهش،  طرح پژوهش  نمو

که یک روش  د. ای از نوع الگویابی معادلات ساختاری بورابطه
ــتگی چند متغیری می ــد. همبس جامعه آماری این پژوهش باش

ستان    ست تمامی کارکنان ادارای و خدماتی بیمار های  عبارت ا
ستان خرم   ست  شهر شغول   آباد بوده ا صورت تمام وقت م که به 
ند      کار بود نه از   Mullere( 1997. )به  برای تعیین حجم نمو

ــتفاده می  ــبت حجم نمونه برای برآورد اس کند. وی حداقل  نس

و حد بالای  1به  10، حد متوســط آن را 1به  5این نســبت را 
ــاس در این پژوهش به عنوان می 1به  20آن را  کند. بر این اس

شد. با توجه    20شده  ازای هر متغیر مشاهده  نفر در نظر گرفته 

متغیر  9شــده، پژوهش کنونی متغیرهای مشــاهده به اینکه در
ست حجم نمونه   سب به نظر می  200ا سد و از آنجا  نفر منا ر
بینی،  پیشهای میدانی؛ رویدادها و موارد غیرقابلکه در پژوهش

احتمال افت آزمودنی را به دنبال دارد جهت جلوگیری از این      
با در نظر گرفتن   فت آزمودنی )    25امر  مال ا ــد احت  50درصـ
شد. در این پژوهش    250نفر(؛ حجم نمونه  نفر در نظر گرفته 

ای به شــرح زیر انجام گیری تصــادفی چند مرحلهروش نمونه
ستان  ستان     گرفت. به این ترتیب که از بین تمام بیمار شهر های 

ستان( ابتدا   10آباد )خرم شامل       3بیمار صادف ) ستان به ت بیمار
مارستتتان تامی  بی، بیمارستتتان امام خمیني ستتدید دشتتت 

، انتخاب شد و در مرحله  (بیمارستان شهید رحیمي  ،اجتماعي
ها به تصادف انتخاب شد و   بعد چند بخش مختلف بیمارستان 

عدادی     هایی ت ها انتخاب   کارکن از این بخش  250در مرحله ن
شــدند و پرســشــنامه پژوهش همراه با یک نامه توضــیحی در 

آوری  ها جمعســـشـــنامهقرار گرفت. در نهایت، پر آناناختیار 
ــنامه به علت مخدوش یا ناق  بودن          15گردید که    ــشـ پرسـ
شدند   داده شته  شد.    11و ها کنار گذا شخی  داده  داده پرت ت

صل از  در نتیجه داده شنامه در پژوهش مورد    224های حا س پر

همچنین به منظور ترغیب   تحلیل و بررســی نهایی قرار گرفت.
ضمنا   راحت به آنها داده شد.  دهی، ساعتی است  کارکنان به پاسخ 

شنامه     س شد که محتوای پر ها  به همه افراد نمونه، اطمینان داده 

تای اهداف              ــ کاملا محرمانه باقی خواهد ماند و تنها در راسـ
صورت عدم تمایل به     شد و در  پژوهش به کار گرفته خواهد 

توانند از ادامه همکاری در پژوهش ها میپاسخگویی پرسشنامه

 د. امتناع ورزن

 ابزار سنجش
 Emotional Laborی شغلی )هاهیجانپرسشنامه مدیریت 

Questionnairesگیری اقدام سطحی و اقدام (. به منظور اندازه
 & ,Diefendorff, Croyleعمیق در این پژوهش از پرسشنامه 

Gosserand (2005) استفاده شد. خرده مقیاس اقدام سطحی )

سرمایه  

روانشناختی 

رررررواناج

سرسختی 

 روانشناختی

 اقدام عمیق

 اقدام سطحی

 آوریتاب

 خودکارآمدی

 کنترل چالش

 بینیخوش

 امیدواری

 تعهد
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گویه اقتباس شده از مقیاس  5گویه است که  7در بردارنده 
Grandy (2003)  گویه اقتباس شده از مقیاس ناهماهنگی  2و

باشد. ناهماهنگی می Kruml, & Geddes (2000)احساسی 
احساسی از لحاظ مفهومی شبیه اقدام سطحی است و اشاره 
 دارد به موقعیتی که در آن بین احساسات فردی و ابرازات

)به ندرت  1های این خرده مقیاس از تفاوت وجود دارد. گویه
اند. گذاری شده)همیشه یا تقریبا همیشه(  نمره 5یا هرگز( تا 

است. بوده  91/0مقدار آلفای کرونباخ برای این مقیاس 

گویه  3گویه است که  4همچنین مقیاس اقدام عمیق متشکل از 
گویه اقتباس شده از  1و  Grandy (2003)اقتباس شده از مقیاس 
تشکیل شده   Kruml, & Geddes (2000)مقیاس کوشش عاطفی 

های عاطفی از لحاظ مفهومی شبیه به اقدام عمیق است. کوشش
است، که در آن سعی بر این است احساسات مناسب و شایسته 

های این مقیاس از گیری شود. گویهبه نمایش گذاشته شده، اندازه
)همیشه یا تقریبا همیشه( رتبه بندی  5درت( تا )هرگز یا به ن 1
اند. مقدار آلفای کرونباخ در این پژوهش برای مقیاس اقدام شده

است. مقدار آلفای کرونباخ در این پژوهش برای  85/0سطحی 

است. نمونه سوال مقیاس اقدام سطحی  88/0مقیاس اقدام عمیق 
خوب وانمود  من هنگام تعامل با مراجعان، به داشتن خلق "شامل
من روی "باشد. نمونه سوال مقیاس اقدام عمیق شامل می "کنممی

ام که باید به مراجعان نشان دهم، کار رشد احساسات درونی
 باشد.می "کنممی

 Psychological)شتتناختي پرستتشتتنامه ستترمایه روان 

Capital Questionnaires).   برای سنجش سرمایه روانشناختی
ــنامه ــشـ  & ,Luthans, Avolio, Avey ایگویه 24 از پرسـ

Norman (2007)   ــنامه برای ــش ــتفاده گردید. در این پرس اس

گویه در نظر  6شـــناختی های ســـرمایه روانهرکدام از مولفه
ــخ  ــده اســت و پاس  6های آن به صــورت لیکرتی و گرفته ش

ــد.  )کاملا موافقم( می  6)کاملا مخالفم( تا     1ای ازدرجه  باشـ

Luthans et al., (2007)  ( 89/0ضریب پایایی این مقیاس را  )
 Avey, Luthans, Smith, Palmer (2010)به دســت آوردند. 

در پژوهشی با استفاده از روش آلفای کرونباخ، برای هر کدام   

ــناختی آن       از خرده مقیاس  ــرمایه روانشـ ها و مقیاس کلی سـ
 87/0امیدواری،  87/0ضریب پایایی ذیل را به دست آوردند:   

مدی   -خود تاب آوری،  72/0کارآ  93/0بینی و خوش 78/0، 

ســرمایه روانشــناختی. مقدار آلفای کرونباخ در این پژوهش  
، 79/0کارآمدی -، خود91/0های امیدواری برای خرده مقیاس

و  ســرمایه روانشــناختی    84/0بینی ، خوش88/0تاب آوری 
  "محاســبه گردید. نمونه ســوال این پرســشــنامه شــامل 97/0
ما  مک  برای لازم نفس به  داعت هداف  تعیین به  ک طه  در ا  حی

 باشد.می "دارم را خود کاری

 Psychological)شــناختیروان  پرســشــنامه ســرســختی

Hardiness Questionnaires).  این آزمون به وسیله Kobasa, 

et al.   یابی  تهیه شـــده اســـت. آزمون زمینه 1983در ســـال
شنامه       دیدگاه س صی، یک پر شخ ست که    های  شی ا خودگزار

سختی روان    سر سنجیده می   میزان  شود و  شناختی افراد با آن 

جویی  خرده مقیاس کنترل، تعهد و مبارزه 3گویه  و  50دارای 
ــت که  هر یک از آن گویه از آزمون را به  17و  17،16ها اسـ
ــاد داده ــخگویی باید نظر خود اختص اند.آزمودنی برای پاس

ــحیح درجه  4خود را در یک مقیاس لیکرت    ــلا صـ ای )اصـ
نیست، تقریبا صحیح است، غالبا صحیح است و کاملا صحیح 

ست( بیان کند. نمره  صفر تا  ا شد. در  می 3گذاری مقیاس از  با

ــمی، پایایی آزمون به روش آلفای          مطالعه کیامرثی و ابوالقاسـ
ست آمده         ضریب به د ست که مقدار  شده ا سبه  کرونباخ محا

های تعهد، اختی و خرده مقیاسبرای مقیاس سرسختی روانشن  

بود  69/0و 72/0، 82/0، 86/0جویی به ترتیب کنترل و مبارزه
(Rahimian Boogar, Tabatabaee, Tosi, 2015درمطالعه .) ای

صــورت گرفته، براســاس آلفای  Maddi ( 2007)که توســط 
یاس      یک از مق بات درونی این آزمون برای هر باخ  ث ها  کرون

 75/0، تعهد 84/0، کنترل 71/0زه جویی عبارت است از: مبار 
مل     کا ــختی   ــرسـ باخ در این     88/0و سـ فای کرون قدار آل . م

یاس  بارزه جویی    پژوهش برای خرده مق ، کنترل 81/0های م
سختی  کامل     75/0، تعهد 80/0 سر سبه گردید.    86/0و  محا

شامل        شنامه  س سوال این پر شوق از   "نمونه  اغلب روزها با 

شوم تا  زندگی ام را از جایی که در روز قبل  خواب بیدار می 
 باشد.می "ناتمام مانده است ادامه دهم

 هایافته
ــاخ     تدا شـ های   پس از گردآوری اطلاعات از افراد، اب
ها توصــیفی برای به دســت آوردن درک اولیه نســبت به داده 
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)میانگین، انحراف معیار و همبســتگی ســاده( محاســبه شــد.  
ــ س تحلیل ــتفاده از الگویابی معادلات تر با های پیچیدهس اس

ــاختاری و ایموس  22ویراســـت  spssبا نرم افزار  (SEM)سـ
(Amos 21) .انجام پذیرفت 

های شرکت کنندگان پژوهش شامل کارکنان بیمارستان

نفر)میانگین 122نفربودند: شامل  224عمومی و در مجموع 

نفر )میانگین سنی  104( زن و 97/3و انحراف معیار  41سنی 
 ( مرد. 01/3انحراف معیار و  32

، ارائه 1های توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول شاخ 
اند که شامل مقادیر پارامترهای میانگین، انحراف استاندارد شده

 باشد.و همبستگی بین متغیرهای پژوهش می

 
 

 پژوهش متغیرهاي : میانگی ، انحراف استاندارد و همبستگي1 جدول

سرمایه  اقدام عمیق اقدام سطحی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 شناختیروان

سرسختی 

 شناختیروان

    1 72/6 13/16 اقدام سطحی

   1 -0.373** 17/4 51/19 اقدام عمیق

  1 0.392** -0.431** 58/26 63/94 شناختیسرمایه روان

 1 0.651** 0.386** -0.430** 60/20 34/96 شناختیسرسختی روان

**P<.01 

نتایج حاصل از جدول فوق بیانگر آن است که تمامی 
 متغیرهای پژوهش با یکدیگر همبستگی معناداری دارند و این

 برقرار است. 01/0ها در سطح همبستگی
استفاده از روش آماری الگویابی معادلات ساختاری 

ها هایی است که قبل از تحلیل دادهفرضحصول پیشمستلزم 
 ها ضرورت دارد.فرضبررسی این پیش

 

 مدل معادلات ساختاري بررسي مفروضه
های معادلات ساختاری شامل همخطی مهمترین مفروضه
باشد که در این پژوهش مورد بررسی چندگانه و نرمال بودن می

 قرار گرفتند و هر دو مفروضه تایید شدند.
های معادلات ساختاری به تحلیل عد از بررسی مفروضهب

شاخ  برازش برای الگوی  3جدول  ساختاری پرداخته شد.
 دهد.ساختار پیشنهادی پژوهش را نشان می

 

 پیشنهادي الگوي به مربوط برازش هاي: شاخص3جدول 

 X2 f X2/df GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA الگو

01/4 2 9/48 الگوی ساختاری   92/0 93/0 90/0 92/0 93/0 07/0 
 

تقسیم مجذور کای بر درجات آزادی شاخصی به دست از 
اما . استقبول قابل باشد 3تر از آید که چنانچه کوچکیم

ر حجم نمونه و یتحت تأث ،که این شاخ  برازشییازآنجا

 یهاهای موجود در مدل است، از سایر شاخ یهمبستگ
برازش ازجمله ریشه میانگین مجذور برآورد خطای تقریب 

(RMSEA( شاخ  نرم شده برازش ،)NFI شاخ  نرم ،)
(، نیکویی CFI(، شاخ  برازش تطبیقی )NNFIنشده برازش )
برای ( AGFIشده )( و نیکویی برازش اصلاحGFIبرازش )

بر اساس نتایج  بنابراین گردد.یتفاده منیز اسگیری نهایی تصمیم
( است RMSEA=07/0آمده با توجه به اینکه مقدار )دستبه
توان برازش مدل را مطلوب دانست. همچنین در سایر یم

( نتایج بالاتر از AGFIو  NFI،CFI ،GFIها از جمله )شاخ 
 باشند.یباشد که حاکی از برازش قابل قبول مدل ممی 90/0

الگوی نهایی پژوهش به همراه ضرایب مسیر  2همچنین شکل 
 دهد. استانداردشده را نشان می
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 P<0/05   . پارامترهاي برآورد شده الگوي نهایي پژوهش2شکل 

 

 در پژوهش ارائه شده است.  گیرياندازه دیگر پارامترهاي ضرایب مسیر، مقادیر خطا و 3در جدول 
 

 پژوهشمستقیم متغیرها در الگوي  غیرمستقیم و  يگیري مسیرهاپارامترهاي اندازه .:3لجدو

ضریب    برآورد متغیرها

 استانداردشده

 مستقیم

ضریب   

 استانداردشده

 غیر مستقیم

خطای 

استاندارد 

 برآورد

حد  حد بالا

 پایین

مقدار 

 Cبحرانی 

سطح 

 معناداری

شناختی رابطه مستقیم سرمایه روان

 شناختیروان سرسختیبر 

241/0  55/0 -- -- 964/1 100/0  

 شناختی رابطه مستقیم سرمایه روان

 بر اقدام سطحی

185/0-  08/1 --- -- 096/2- 050/0  

 شناختیرابطه مستقیم سرمایه روان

 بر اقدام عمیق

218/0  921/0 --- -- 899/3 000/0  

 رابطه مستقیم سرسختی

 شناختی بر اقدام سطحیروان

202/0-  001/0 --- -- 367/4- 000/0  

 رابطه مستقیم سرسختی

 شناختی بر اقدام عمیقروان

250/0  061/0 --- -- 735/3 000/0  

سرمایه مستقیم غیر رابطه 

بر  اقدام سطحی  از شناختی روان

 شناختی روان طریق سرسختی

--- - 043/0  016/0 065/0  019/0 --- 005/0  

سرمایه مستقیم غیر رابطه 

بر  اقدام عمیق  از شناختی روان

 شناختیروان طریق سرسختی

---- 062/0  019/0 067/0  008/0 --- 001/0  

سرمایه 

 روانشناختی

سرسختی 

 روانشناختی

 اقدام عمیق

 اقدام سطحی

 آوریتاب

 امیدواری

 خودکارآمدی

 بینیخوش

 کنترل تعهد چالش

0.241 

-0.185 

0.218 

0.250 

-0.202 

0.779 
0.751 0.634 

0.509 

0.619 

0.706 

0.678 
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؛ رابطه مستقیم 3با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 
 241/0روانشناختی برابر با  سرمایه روانشناختی با سرسختی

تایید  1است. بر این اساس فرضیه  (>p 01/0) داریمعن
شود. رابطه مستقیم سرمایه روانشناختی با اقدام سطحی می

است. بر این اساس  (>p 01/0) داریمعنو  0 -185/0برابر با 

شود. رابطه مستقیم سرمایه تایید می 2بر این اساس فرضیه 
 01/0) داریمعنو  218/0روانشناختی با اقدام عمیق برابر با 

p<)  شود. رابطه مستقیم تایید می 3است. بر این اساس فرضیه

و   -202/0سرسختی روانشناختی با اقدام سطحی برابر با 
تایید  4است. بر این اساس فرضیه  (>p 01/0) داریمعن
شود. رابطه مستقیم سرسختی روانشناختی با اقدام عمیق می

اساس است. بر این ( >p 01/0) داریمعنو  250/0برابر با 
دهد که نشان می 3شود. نتایج جدول نیز تایید می 5فرضیه 

 باشند. تمامی مسیرهای مستقیم معنادار می
 اقدام روانشناختی بر معناداری روابط غیر مستقیم سرمایه

شناختی با از طریق متغیر سرسختی روان سطحی و عمیق
 2000استفاده از روش بوت استراپ )خودگردان سازی( با 

گیری مجدد مورد ارزیابی قرار گرفت. نتایج در دو نمونهمرتبه 
ارائه شده است، که روابط غیر مستقیم  3سطر آخر جدول 
شغلی های هیجانمدیریت های با مولفهشناختی سرمایه روان

 شناختیروان سرسختیاز طریق  )اقدام سطحی و اقدام عمیق(
نیز تایید  7و  6مورد تأیید قرار گرفت. بنابراین فرضیات 

 شود. می

 گیريبحث و نتیجه
رابطه سرمایه روانشناختی و این پژوهش با هدف بررسی 

مدیریت هیجانهای شغلی با توجه به نقش میانجی سرسختی 

د انجام روانشناختی در کارکنان بیمارستانهای شهرستان خرم آبا
 گرفت. 

اثر مستقیم و غیر نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر 

اقدام سطحی از طریق  کاهش مستقیم سرمایه روانشناختی بر
شناختی را تایید شد. به عبارتی سرمایه روان سرسختی

گذارد و از روانشناختی بر سرسختی روانشناختی اثر مثبت می

مایه گذارد. همچنین سراین طریق بر اقدام سطحی اثر منفی می
 گذارد.روانشناختی به طور مستقیم بر اقدام سطحی اثر منفی می

، Grandy (2000) ،Mazzetti (2020)های ها با یافتهاین یافته

Ng & Lee (2020) باشد.همسو می 

اثر مستقیم و غیر مستقیم سرمایه نتایج، همچنین بر اساس 
 شناختی بر افزایش اقدام عمیق از طریق سرسختیروان
به عبارتی سرمایه روانشناختی بر  شناختی تایید شد.روان

گذارد و از این طریق بر سرسختی روانشناختی اثر مثبت می
گذارد. همچنین سرمایه روانشناختی اقدام عمیق اثر مثبت می

ها این یافتهگذارد. به طور مستقیم بر اقدام سطحی اثر مثبت می

، Grandy (2000) ،Ndlovu & Ferreira (2019)های با یافته

Shahsavar, et al. (2018) ،Santisi et al (2020) ،Wang 

(2018) ،Tosten & Toprak (2017); Vîrgă et al. (2020) 

 باشد.همسو می
خودتنظیمی  به نظریهتوان در رابطه با تبیین این نتایج می

اشاره کرد که مبتنی بر این بود که  Grandy (2000) هیجانی
عوامل فردی )از قبیل سرمایه روانشناختی و سرسختی 

شغلی افراد اثر دارند. های هیجانشناختی( بر مدیریت روان
توان گفت نتایج این پژوهش همراستا با مدل گرندی پس می

پذیرند، از زندگی ما تاثیر میها بنابراین هر چند هیجاناست. 
را ها هیجانتوان های شخصیتی خاصی میداشتن ویژگیاما با 

به صورت سازگارتری مدیریت کرد و آنها را به نحو مطلوبی 

در واقع خودکارآمدی موجود در سرمایه  تحت تاثیر قرار داد.
تواند با به چالش کشیدن سختی کار، به افزایش روانشناختی می

وری در آتسلط و تعهد کاری فرد منجر شود. همچنین تاب
ها باعث کنترل و سرسخت بودن در راه دستیابی مقابله با خطر

این افراد بینی شود. امیدواری و خوشبه اهداف سازمانی می
عنوان  زا و مشکلات را بهعوامل استرس شودنیز باعث می

شود روی که این موضوع موجب میگیرند بدر نظر  چالش
طور مداوم پیشرفت  اعمال خود کنترل بهتری داشته باشند و به

خود را در رابطه با اهدافشان مورد بازبینی قرار دهند، احساس 

های محیطی داشته ها و استرسطلبی در مقابله با فشارچالش
بینی به امیدواری به بهتر شدن اوضاع و خوش باشند. همچنین

با بهبود  دارد. شغلی آینده نقش محافظتی در برابر فشار روانی

به اصلاح امور، چالش طلبی و به طور کلی بهبود کنترل، تعهد 
های شکوفایی وضعیت روانی و شناختی کارکنان، زمینه

(، در نتیجه این Okun, 2020شود )های آنها فراهم میتوانمندی
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ای مثبت زای زندگی خود را به گونهافراد نتایج منفی استرس
احساسات و عواطف خود را تشخی  تفسیر خواهند کرد، 

 Ngکنند )دهند و به توان ارتباطی و شناختی خود اعتماد میمی

& Lee, 2020; Ndlovu & Ferreira, 2019) به بیانی دیگر .
از طریق سرمایه روانشناختی به عنوان منبع مهم روانشناختی، 

کند تا کیفیت کمک می به افرادافزایش احساس کنترل و چالش 
با . بنابراین (Santisi et al., 2020زندگی بالایی داشته باشند )

و در کنند مقتضیات هیجانی به طور موثرتری برخورد می

های هیجانی مقاومت و زا در مقابل پریشانیشرایط استرس
 Shahsavar؛ Yin et al., 2018)ثبات عاطفی خواهند داشت 

et al., 2018ای مناسب (. در نتیجه مقتضیات هیجانی را به گونه

های خواسته شده به طور مطلوبی با هیجانپاسخ خواهند داد و 
شوند. بنابراین به طور کلی سرمایه روانشناختی سازگار می

سرسختی ها دارد. نقش مثبتی در روند تنظیم هیجان
های خواسته روانشناختی نیز سازگاری کارکنان را با هیجان

این افراد با مقتضیات دهد. سازگاری شده شغلی افزایش می
از درک توانایی مقابله با تغییرات کاری است که  هیجانی ناشی

بنابراین این  .با توجه به ابعاد مثبت شرایط کاری همراه است
شود کارکنان مقتضیات هیجانی باعث می دو ویژگی شخصیتی

شغلی را با اقدام عمیق و همانندی با هیجان خواسته شده پاسخ 

، هیجان خواسته شده کننداز اقدام سطحی کمتر استفاده  دهند،
شوند. بنابراین در این افراد شغلی را درک کنند و با آن سازگار 

های نمایش داده شده، صرفا برای ایجاد احساس خوب هیجان
در مراجع و یا تقلیدی از دستورالعمل نمایش هیجانی نیست، 

 دهند.   پذیرند و نمایش میبلکه آنها این هیجان را از درون می
در ها هیجانبا توجه به نتایج پژوهش و اهمیت بالای 

های مخصوصا خدماتی شود سازمانمحیط کاری، پیشنهاد می
های آموزشی در جهت ارتقاء همچون بیمارستان، دوره

شناختی و سرمایه های فردی سرسختی روانویژگی

شناختی فراهم نمایند. همچنین هنگام استخدام افراد، روان
سرسختی روانشناختی به عنوان ویژگی مهم  جنبه ها بهسازمان

 ای داشته باشند. شخصیتی افراد توجه ویژه

اما مانند هر پژوهشی، این پژوهش خالی از محدودیت 
نیست. محدودیت عمده این است که در این پژوهش از 

ها استفاده شد، ممکن است پرسشنامه جهت جمع آوری داده

واقعی خودداری کرده باشند.  ی پاسخبعضی کارکنان از ارائه
بنابراین مناسب است که از دیگر ابزار همچون مصاحبه بالینی 

هایی که این پژوهش استفاده گردد. همچنین یکی از محدودیت
با آن مواجه بود عدم  همگن بودن نمونه مورد بررسی است. 
به منظور ممانعت از عدم همگن بودن نمونه نیز، در 

ی نمونه )از لحاظ سمت، تحصیلات های بعدی اعضاپژوهش
 و.( به صورت تفکیک شده بررسی شوند. 
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