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  ي روانشناخت يتاب آور يانج يبا توجه به نقش م يشغل يبا فرسودگ يميت يرهبر نيارتباط ب
 

 رانيا ،يخو ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد خو ،يو علوم ورزش يبدن تيگروه تربگل صنملو:  هيهان
       Mfaraeen@yahoo.com مسئول) سندهي(* نو رانيا ،يخو ،يدانشگاه ازاد اسلام ،يواحد خو ،يو علوم ورزش يبدن تيگروه ترب:  ن ييفرآ ميمر 
  
      چكيده

 
ت  يدر طراح  ينقش رهبر  زمينه و هدف: رپرسـ ودگ جلوگيري از  يبرا هام يت  يو سـ غل  يفرسـ از اهميت    ي كاركنانكار  يو انزوا يشـ

ت. ودگ  يميت  يرهبر  نيارتباط ب  نييتعهدف از اين تحقيق    زيادي برخوردار اسـ غل  يبا فرسـ   يتاب آور   يانجيبا توجه به نقش م  يشـ
  باشد. ي ميشناختروان

كاركنان   هيشامل كل  قيتحق  يآمار  جامعه  شيوه ميداني انجام شد.به  بود كه   همبستگي-توصيفيپژوهش حاضر از نوع   روش كار:
ــتـان   ايجـان غربيادارات ورزش و جوانـان اسـ داد    آذربـ ار  بود كـه  نفر    250بـه تعـ نفر از  148طبق جـدول مورگـان    قيتحق  ينمونـه آمـ

داده ها از    يگردآور  يبراند.  كه به روش در دســـترس انتخاب شـــدد  بو  يغرب  جانيجوانان اســـتان آذرباكاركنان ادارات ورزش و 
  دسـونيويكونور و د  يشـناختروان  يآورتاب، و  )1981مسـلش( يشـغل  يفرسـودگ  ،)2007ازسـاراكوك (  يميت  يرهبري نامه ها  پرسـش

  ي، فرسـودگ يميت  يرهبر  ينامه ها  پرسـش  يكرونباخ برا  يآلفا  بيضـراز طريق    نامه ها  پرسـش ييايپااسـتفاده گرديد.    )2003(
ها از آمار توصــيفي و  . براي تجزيه و تحليل دادهديمحاســبه گرد  90/0، و  89/0،  87/0  بيبه ترت  يشــناختروان  يآورو تابي شــغل

  استفاده شد. SPSS22افزار ضريب همبستگي پيرسون با استفاده از نرم
بين  همچنين  .)=24/0r(د  شناختي رابطه مثبت و مستقيم وجود دارآوري روانبين رهبري تيمي و تابنشان داد ها  يافته  ها:يافته 

  .)=r-28/0( وجود دارد منفي و معني داريفرسودگي شغلي رابطه شناختي و آوري روانتاب
ــان مي هـااين يـافتـه  گيري:نتيجـه رابطـه بين رهبري و    و برآوري ممكن اســـت بـه عنوان يـك ميـانجي عمـل كنـد  دهـد كـه تـابنشـ

  .كيد داردو بر لزوم اتخاذ راهبردهاي سازماني هوشمندانه تأ تاثير گذار باشدفرسودگي شغلي 
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Abstract    
 
Background & Aims: Employee health, as one of the fundamental pillars of human capital, 
plays a vital role in the effectiveness and sustainability of organizations. The workplace, 
beyond merely fulfilling economic needs, serves as a source for satisfying individuals' 
psychological and physical requirements; therefore, attention to employees' mental health can 
pave the way for their flourishing and productivity. Conversely, neglecting this critical issue 
exposes organizations to a costly and damaging phenomenon known as job burnout (1). 
Job burnout is a state of chronic physical and psychological stress that develops in response to 
overwhelming emotional and professional demands (2). This phenomenon, which gradually 
expands over time, can progressively lead to psychological disability. According to the model 
proposed by Maslach et al. (2001), job burnout comprises three main dimensions: emotional 
exhaustion (feeling depleted of emotional resources and energy), depersonalization (a 
negative, callous, and indifferent attitude towards one's job and service recipients), and 
reduced personal accomplishment (feelings of incompetence and lack of achievement at work) 
(3). For the individual, job burnout is a painful experience that can lead to chronic fatigue, 
decreased performance, mental health disorders (such as depression and anxiety), and 
weakened self-confidence (4, 5). From an organizational perspective, job burnout carries 
severe and costly consequences for the organization. These consequences include reduced 
quality and quantity of work, increased absenteeism, diminished morale, commitment, and 
motivation among employees, and ultimately, heightened turnover intentions and employee 
displacement (5). The results of a study by Wu et al. indicated that job burnout leads to 
emotional exhaustion and that there is a strong positive relationship between job burnout and 
negative attitudes toward the job (6). In today's organizations, organizational leadership is one 
of the most critical and recognized factors determining the success or failure of an 
organization. The leadership style adopted by managers plays a fundamental role in shaping 
employees' attitudes, motivation, and work behaviors, and can foster creativity, organizational 
commitment, and team effectiveness (7). Numerous studies have shown that leaders, by 
creating an inspiring vision, providing necessary support, and facilitating work processes, 
create a context in which employees can perform their roles with greater energy and 
enthusiasm. Conversely, inappropriate leadership styles can gradually deplete the 
organization's human capital and pave the way for phenomena such as turnover, reduced 
productivity, and job burnout (8). 
Among the leadership styles that have received attention in the management literature is team 
leadership. The concept of team leadership, as a specialized branch of leadership studies, refers 
to the process of social influence and guiding team members toward achieving shared goals, 
wherein the leader, by creating a clear vision, allocating resources, providing emotional 
support, and facilitating interpersonal interactions, establishes a foundation for team 
effectiveness (9). Team leaders are not only responsible for coordinating tasks and ensuring 
work progress, but also play a significant role in shaping the team's psychological climate and 
the quality of relationships among members. Supportive behaviors in this style can strengthen 
members' psychological safety and provide a context for effective learning and collaboration 
(10). Therefore, a precise understanding of the dimensions of team leadership and its 
consequences for employees' mental health is a fundamental step in designing preventive 
interventions and promoting well-being in the workplace. The research results of Ghanbari et 
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al. showed a moderate relationship between managers' leadership behaviors and employees' 
job burnout in Iranian government organizations. Among these, ethical leadership style, 
relationship-oriented leadership style, and transformational leadership style had the largest 
effect sizes (11).  
One of the factors that can influence employee performance and job burnout is psychological 
resilience. Resilience is defined as an individual's capacity to maintain or quickly recover 
psychological health in the face of life events and challenges (12). This concept, rooted in 
positive psychology, represents individuals' ability to adapt successfully to difficult conditions, 
psychological pressures, and threatening situations. Resilience is not merely about passively 
resisting problems; rather, it involves a dynamic process of learning, growth, and transforming 
threats into opportunities for personal and professional development (13). In the workplace, 
resilient employees are able to maintain their performance level and effectively utilize their 
cognitive and emotional capacities despite job pressures, organizational ambiguities, or 
interpersonal conflicts. Research has shown that high resilience is associated with positive 
occupational outcomes such as increased job satisfaction, organizational commitment, and 
innovative behaviors (14). Arslan et al. showed that resilience reduces the impact of negative 
emotions and increases the effectiveness of positive emotions for mental health  (2). DeConck 
et al., in their study titled "The Relationship between Employees' Psychological Resilience and 
Charismatic Managers in Government Organizations," demonstrated that this group of 
employees has a higher level of resilience compared to employees in other organizations (15). 
The results of studies by Sardarzadeh et al. (16) and Dehghan et al. (17) indicated that 
resilience has a significant negative correlation with job burnout Despite extensive research 
separately examining the role of team leadership in predicting job burnout (18) and the impact 
of psychological resilience on reducing the negative consequences of occupational stress (12), 
there remains a significant theoretical gap in explaining the underlying mechanisms of these 
relationships. Therefore, the present study was conducted to determine the relationship 
between team leadership and job burnout, considering the mediating role of psychological 
resilience. 
Methods: The present study was a descriptive-correlational research conducted as a field 
study. The statistical population consisted of all employees (N=250) of the Sports and Youth 
Departments of West Azerbaijan Province, from which 148 employees were selected as the 
statistical sample using Morgan's table and available sampling method. Data were collected 
using the Team Leadership Questionnaire (Saracook, 2007), the Maslach Burnout Inventory 
(Maslach, 1981), and the Connor-Davidson Resilience Scale (Connor & Davidson, 2003). 
Descriptive statistics and Pearson correlation coefficient were employed for data analysis 
using SPSS version 22 software. 
Results: The findings indicated a positive and direct relationship between team leadership and 
psychological resilience (r = 0.24). Furthermore, a negative and significant relationship was 
found between psychological resilience and job burnout (r = -0.28, p < 0.05). 
Conclusion: These findings indicate that team leadership can indirectly reduce the severity of 
job burnout by strengthening employees' psychological resilience. Although the obtained 
correlation coefficients are weak to moderate, the existence of significant relationships among 
the variables reveals the key role of resilience as a mediating variable in this link. Accordingly, 
designing and implementing organizational intervention programs aimed at enhancing team 
leadership styles and strengthening employees' resilience capacity can be an effective strategy 
for reducing job burnout and improving psychological health in work environments. 
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 و همكارگل صنملو  هيهان

  مقدمه
ــلامـت ه عنوان    سـ ان بـ اركنـ ــل  يكيكـ  ياز اركـان اصـ

ــرما ــان  ي هاهيسـ  ــ  ياتينقش ح  ،يانسـ و    يدر اثربخشـ
ا ــازمـان  ي داري ـپـ ا اسـ ايهـ ار فراتر از    طي. محكنـديم  فـ كـ
اد  ي ازهاين نيتأم اختن   ي برا  يمنبع ،ي اقتصـ برآورده سـ
و از   شــوديافراد محســوب م يو جســم  يروان  ي ازهاين
ــت روان  نيا داشـ ه بهـ ه بـ ا  يرو، توجـ انكـ ديم  ركنـ  توانـ

ازنهيزم در مقابل، . ها باشـدآن  ي ورو بهره ييشـكوفا  سـ
اد ان  نيگرفتن ا  دهي ـنـ ــازمـ دمهم، سـ ا پـ ا را بـ   ي ا دهي ـهـ
مواجه  يشــغل يبه نام فرســودگ  زابيو آسـ ـ  برنهيهز
  .)1( سازديم

ودگ غل  يفرسـ م  يحالت يشـ ترس مزمن جسـ و   ياز اسـ
و    يعاطف  ي هااســت كه در پاســخ به خواســته  يروان

ــا در افراد اطاقت  ي احرفه ــوديم  جاديفرس  نيا.  )2(  ش
تگ  دهيپد ترش م  يكه به آهسـ  ابد،ييدر طول زمان گسـ
در  توانـديم  و ه تـ اتوان  جيبـ ه نـ .  فرد منجر گردد   يروان  يبـ

بر اســاس مدل ارائه شــده توســط  يشــغل  يفرســودگ
  يســـه بعد اصـــل   ي دارا  )2001(  و همكاران  مســـلش
تگ اس ته  يعاطف  يخسـ دن از منابع عاطف  ي(احسـ   يشـ
ســرد و   ،ي(نگرش منف  تي)، مســخ شــخصـ ـي و انرژ

ــغـل و گ  تفـاوتيب ــبـت بـه شـ خـدمـت)، و    رنـدگـانينسـ
د ارآمـ اهش كـ ا  ي فرد  ي كـ دم كفـ و    تي ـ(احســــاس عـ

  .)3(است  در كار) تيموفق
ودگ يناش ـ  عوارض غل ياز فرسـ از   عيوس ـ  ي ادامنه يشـ

  ي . برا رديگيسازمان را در بر م  يسلامت فرد تا اثربخش
به  توانديدردآور اســـت كه م  ي اتجربه  دهيپد نيفرد، ا

مزمن، كاهش عملكرد مناســب، اختلال در    يخســتگ
لامت روان (مانند افسـردگ طراب) و تضـع   يسـ   في و اضـ

ــوداعتماد به ــازمان.  )5 ،4( نفس منجر ش  ،ياز منظر س
غل  يفرسـودگ براي    ي انهيو پرهز  نيسـنگ  ي امدهايپ يشـ

ــازمـان   ــامـل كـاهش   امـدهـاي ـپ  نيبـه همراه دارد. اسـ شـ
ــع  بت،يغ  شيكار، افزا  تيو كم  تي ـفيك   ه،ي روح  فيتضـ

ا  زشيتعهـد و انگ ان، و در نهـ اركنـ ا  شيافزا  ت،ي ـكـ   لي ـتمـ
  .)5(است  يانسان ي روين ييبه ترك خدمت و جابجا

از ترك خدمت، اسـتخدام و آموزش   يناش ـ  ي هانهيهز
قـابـل   يبـار مـال  ،ي ورافـت بهره  نيو همچن  د،ي ـجـد  ي روين

ان  يتوجه ــازمـ ا تحمرا بر سـ ديم  لي ـهـ ايج  .  )3(  كنـ نتـ
ان دادوو و همكاران  پژوهش   غلي   نشـ ودگي شـ كه فرسـ

شـود و همچنين رابطه اي به خسـتگي عاطفي منجر مي

مثبت و قوي بين فرسودگي شغلي و نگرش هاي منفي 
ــغل وجود دارد ــودگ  ن،يبنابرا .)6(  نســبت به ش   يفرس

ــغل   دهـد،يرا تنزل م ي كـار  يزنـدگ  تي ـفينـه تنهـا ك  يشـ
 ــ  ي مـانع جـد  كي ـبلكـه بـه عنوان   ــت  ريدر مسـ   ياب ي ـدسـ

  .كنديعمل م شانيهاتيها به اهداف و مأمورسازمان
ان اتيدر ســــازمـ حيـ از  يكي  امروزي  اي   و  ترينهـ

كننده در موفقيت يا عوامل تعيين ترينشــده  شــناخته
. ســبك  ســازمان اســترهبري    ،هاشــكســت مجموعه

ي در   اسـ ي اسـ ط مديران، نقشـ ده توسـ رهبري اتخاذ شـ
ل ــكـ ه نگرششـ اري  دهي بـ اي كـ ارهـ ا، انگيزه و رفتـ هـ

ــاز خلاقيـت، توانـد زمينـهكنـد و ميكـاركنـان ايفـا مي سـ
هاي  پژوهش   .)7(  تعهد سازماني و اثربخشي تيمي باشد

اندازي  اند كه رهبران با ايجاد چشــممتعدد نشــان داده
هاي لازم و تســـهيل  ســـازي حمايتبخش، فراهمالهام

آورند كه در آن  فرآيندهاي كاري، بسـتري را فراهم مي
ــتياق بيشــتري به ايفاي  كاركنان بتوانند با انرژي و اش

هاي رهبري نامناســب  نقش بپردازند. در مقابل، ســبك
هاي انســاني ســازمان را  توانند به تدريج ســرمايهمي

ه دهتحليـل برده و زمينـ ديـ ــاز پـ ايي همچون ترك  سـ هـ
  وري و فرســـودگي شـــغلي گردندخدمت، كاهش بهره

)8(.   
ــبـك هـاي رهبري كـه در ادبيـات مـديريـت از جملـه سـ

ه گرفتـ توجـه قرار  ميمورد  د  رهبري  انـ ه  تيمي  توان بـ
اي به عنوان شـــاخه مفهوم رهبري تيمي  .اشـــاره كرد

صـي از مطالعات رهبري، به فرآيند نفوذ اجتماعي   تخصـ
ــتيابي به اهداف   ــمت دس ــاي تيم به س و هدايت اعض

ــترك اطلاق مي اد  مشـ ا ايجـ ه در آن رهبر بـ ــود كـ شـ
انداز روشــن، تخصــيص منابع، حمايت عاطفي و  چشــم

تسـهيل تعاملات ميان فردي، بسـتري را براي اثربخشـي  
نه تنها مســئول    يتيم  ي رهبر  .)9(  آوردميتيم فراهم  

هماهنگي وظايف و اطمينان از پيشـرفت كارها هستند،  
ل ــكـ ه نقش مهمي در شـ ه جو رواني تيم و  بلكـ دهي بـ

ا مي ان اعضـــا ايفـ ت روابط ميـ اي  كيفيـ ارهـ د. رفتـ كننـ
ــبـكحمـايتگرانـه   ــاس امنيـت  مي در اين سـ توانـد احسـ

تري براي يادگيري   ا تقويت كرده و بسـ رواني را در اعضـ
ل، رهبري تيمي   ابـ اري مؤثر فراهم آورد. در مقـ و همكـ

هـايي نظير عـدم حمـايـت عـاطفي، نـاكـارآمـد كـه بـا ويژگي
ام در نقش اقض، ابهـ ارات متنـ اد انتظـ ال  ايجـ ا اعمـ ا يـ هـ

ت، جو تيم را   فشـار كاري فراتر از توان اعضـا همراه اسـ
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  يروانشناخت يتاب آور يانجيبا توجه به نقش م يشغل يبا فرسودگ يميت يرهبر نيارتباط ب

ــاينده تبديل ميبه محيطي تنش كند. چنين  زا و فرسـ
شــناختي كاركنان، از  شــرايطي با تضــعيف منابع روان

داري شغلي، آنان را  جمله احساس خودكارآمدي و معنا
  سـازدمسـتعد ابتلا به نشـانگان فرسـودگي شـغلي مي

ــنـاخـت دقيق ابعـاد رهبري تيمي و  .  )10( از اين رو، شـ
امي   ان، گـ اركنـ ــلامـت رواني كـ اي آن براي سـ دهـ امـ پيـ
و   ــگـيـرانــه  پـيشـ مــداخـلات  طـراحـي  در  ــي  ــاسـ اســ

همين    .رودبهزيسـتي در محيط كار به شـمار مي  ارتقاي 
ــتا   ــلطانراسـ ــي با هدف    و همكاران انيسـ در پژوهشـ

ار  يطراح ل موثر رهبر  يابي ـو اعتبـ دل عوامـ تيمي    ي مـ
  ي كه الگو نشــان دادند كه    در ورزش  يطيمح ســتيز

تيتيمي ز  ي رهبر بعد و   16  ي در ورزش دارا  طيمح  سـ
احسـاس    ،يطيمح  سـتيز  ي منظر شـامل مشـوق ها 6
ز  لق،تع ــتيفرهنــگ  ــاز   ،يطيمح  ســ   ي توانمنــدســ

ــناخت ــتيعملكرد ز  ،تيمي  ي رهبر  ،يروانش   يط ي مح س
نتايج پژوهش قنبري و همكاران نشـان داد  .  )11( اسـت
متوســط بين رفتارهاي رهبري مديران و   يك رابطه كه

ازمان هاي دولتي ايران  فرسـودگي شـغلي كاركنان در سـ
ان   اوجود دارد. كـه از ميـ ــبـك رهبري اخلاقيآنهـ ، ، سـ
ــبـك رهبري رابطـه ــبـك رهبري تحول  مدارسـ   گراو سـ

   .)11 ،5( اثر هستند اندازهداراي بيشترين 
ه مي ان و يكي از عواملي كـ اركنـ د در عملكرد كـ توانـ

تـاب ــد،  اشــ بـ مؤثر  آنهـا  ــغلي  شـ ــودگي  آوري  فرسـ
ــناختيروان ــت. تاب ش آوري به عنوان ظرفيت فرد  اس

شـناختي در  براي حفظ يا بازيابي سـريع سـلامت روان
 شودهاي زندگي تعريف ميو چالش  رويدادها مواجهه با

گرا  شـناسـي مثبتاين مفهوم كه ريشـه در روان.  )12(
ــازگاري موفقيت آميز با دارد، بيانگر توانايي افراد در سـ

ت اي رواني و موقعيـ ــارهـ ــوار، فشـ ــرايط دشـ اي  شـ هـ
آوري صــرفاً به معناي مقاومت  تهديدكننده اســت. تاب

منفعلانه در برابر مشكلات نيست، بلكه شامل فرآيندي  
هايي  پويا از يادگيري، رشـد و تبديل تهديدها به فرصـت

در محيط  .  )13(  شـوداي ميبراي توسـعة فردي و حرفه
آور قادرند با وجود فشـارهاي شـغلي، كار، كاركنان تاب

ــازمـاني يـا تعـارض ــطح  ابهـامـات سـ هـاي بين فردي، سـ
ــناختي  عملكرد خود را حفظ كرده و از ظرفيت هاي ش

ــتفـاده كننـد. پژوهش و عـاطفي خود بـه هـا  طور مؤثر اسـ

ــان داده ابنشـ امـدهـاي مثبـت  انـد كـه تـ ا پيـ الا بـ آوري بـ
شـغلي نظير افزايش رضـايت شـغلي، تعهد سـازماني و  

سلن و همكاران  را.  )14(  رفتارهاي نوآورانه مرتبط است
وري تاثير عواطف منفي را كاهش  آ  تابنشان دادند كه  

و اثربخشـي احسـاسـات مثبت را براي سـلامتي رواني  
دافزايش مي اران در پژوهش    .)2(  دهـ ديكونـك و همكـ

شـناختي كاركنان  خود با عنوان ارتباط تاب آوري روان
ازمان هاي دولتي نشـان دادند    با مديران كاريزماتيك سـ

كه اين دسته از كاركنان سطح تاب آوري بالايي نسبت  
د اي ديگر دارنـ ان هـ ــازمـ ان سـ اركنـ ه كـ ايج .  )15(  بـ نتـ

اران  ژپ ــردارزاده و همكـ ان    )16(وهش سـ و  و نيز دهقـ
ــان داد كه   )17(همكاران   ــودگي    تابنش آوري با فرس

 .دارد دارعنيمو شغلي همبستگي منفي 
ــتردهبـا وجود آنكـه پژوهش ــي  هـاي گسـ اي بـه بررسـ

ــودگي  جـداگـانـه نقش رهبري تيمي در پيش بيني فرسـ
ــغلي ــنـاختي بر  آوري روانو نيز تـأثير تـاب  )18(  شـ شـ

ــغلي شـ ــترس  اسـ امـدهـاي منفي  پيـ  )12(  كـاهش 
ــكاف نظري قابلپرداخته توجهي در تبيين  اند، هنوز ش

ــم ــتر  مكانيس هاي زيربنايي اين روابط وجود دارد. بيش
ــي روابط دوتـايي ميـان اين  مطـالعـات موجود، بـه بررسـ

ــازوكـار اين تـأثيرگـذاري  انـد  متغيرهـا اكتفـا كرده   امـا سـ
ــت. اين در حالي  هنوز به ــده اس ــن نش طور كامل روش

ــايي متغيرهـاي ميـانجي، از جملـه   ــنـاسـ ــت كـه شـ اسـ
ــناختي، ميآوري روانتاب ــوير دقيقش تري از  تواند تص

زنجيره عليّ ميان رفتار رهبر و فرسـودگي شـغلي ارائه  
ه داخلـ اط مـ د و نقـ هدهـ امـ اي اي مؤثرتري را براي برنـ هـ

نهاد كند. از   ازماني پيشـ لامت سـ گيري و ارتقاي سـ پيشـ
وي ديگر، اغلب پژوهش ده در اين حهاي انجامسـ وزه  شـ

ــعه ــازماني كشــورهاي توس يافته در بافت فرهنگي و س
ــورت گرفتـه هـا بـه پـذيري يـافتـهانـد و در مورد تعميمصـ

ــازمـانبـافـت هـاي ايراني، ابهـام  هـاي متفـاوت، از جملـه سـ
ت كه با  ي از آن روسـ وجود دارد. اهميت چنين پژوهشـ

هاي  توان برنامهآوري، ميشـناسـايي نقش ميانجي تاب
ه داخلـ همـ انـ هم بر بهبود اي دوگـ ه  طراحي كرد كـ اي 
هاي فردي  هاي رهبري و هم بر تقويت ظرفيتســـبك

ــي   ــنـد و از اين طريق، اثربخشـ كـاركنـان متمركز بـاشـ
بيشــتري در مقابله با پديده فراگير فرســودگي شــغلي 
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 و همكارگل صنملو  هيهان

ارتباط    نييتعهدف  لذا پژوهش حاضـر با   .داشـته باشـند
ودگ  يميت  ي رهبر نيب غل يبا فرسـ با توجه به نقش    يشـ
   انجام شد. ي شناختروان ي تاب آور يانجيم

  
  كار   روش

بود كه به   همبسـتگي-توصـيفيپژوهش حاضـر از نوع  
شــامل   قيتحق  ي جامعه آمار شــيوه ميداني انجام شــد.

تان آذربايجان    هيكل كاركنان ادارات ورزش و جوانان اسـ
داد   ه تعـ ه  نفر  250غربي بـ ان    بود كـ دول مورگـ طبق جـ

ان148 اركنـ ــترس    نفر از كـ ه روش در دسـ ه عنوان  بـ بـ
داده ها از    ي گردآور ي براند. انتخاب شـــد  ي نمونه آمار
،  ) 2007ازســاراكوك (  يميت  ي رهبري  نامه ها  پرســش

ــودگ ــغل  يفرسـ ــلش  يشـ اب، و  )1981(  مسـ   ي آور تـ
ــناختروان ــونيويكونور و د  يش ــتفاده    )2003(  دس اس

  ديي نامه به تا  پرسـش  ييو محتوا  ي صـور  ييرواگرديد.  
از طريق    نامه ها  پرسـش  ييايو پا  دياسـتاد راهنما رس ـ

  ي رهبر   ي نامه ها  پرســش  ي كرونباخ برا ي آلفا  بيضــر
به   يروانشــناخت  ي آورو تابي شــغل  ي، فرســودگيميت

ــبـه گرد  90/0، و    89/0،  87/0  بي ـترت . براي  دي ـمحـاسـ
ــريـب   ــيفي و ضـ تجزيـه و تحليـل داده هـا از آمـار توصـ

  SPSS22افزار  همبســتگي پيرســون با اســتفاده از نرم
  استفاده شد. 

 
    هايافته

  متغيرهاي   معناداري   سطح  مقدار  1  جدول  به  توجه  با
ناختروان  ي با تاب آور يميت  ي رهبر )  sig=001/0ي (شـ

  كوچك تر) α=  05/0(  شـده بيني  پيش خطاي   مقدار  از
ــد.مي   آمـاري  لحـاظ از  متغيرهـا  بين رابطـه  بنـابراين  بـاشـ

ــت معنـادار ــريـب  آنجـايي كـه از  و  اسـ ــتگي ضـ   همبسـ

 سـطح با  لذا،  باشـد، مي  248/0 با  برابر شـده  بهمحاس ـ
ان ــد  95  اطمينـ ه  گرفـت  نتيجـه  توان  مي  درصـ بين    كـ

  و  مثبت  ي رابطهشـناختروان  ي با تاب آور يميت  ي رهبر
ــتقيم ا افزايش  .  دارد  وجود  مسـ ي،  ميت  ي رهبريعني بـ

  ي افزايش مي يابد.شناختروان ي تاب آور
ا دار  چون  2  جـدول  بـه  توجـه  بـ ــطح  مقـ اداري   سـ  معنـ

ي شـغل  يبا فرسـودگ  يشـناختروان  ي تاب آور  متغيرهاي 
)001/0=sig  (شده  بيني  پيش  خطاي   مقدار  از  )0/ 05  =
α (از  متغيرها بين  رابطه  بنابراين،  باشــد.مي  كوچك تر  

ــت معنـادار  آمـاري   لحـاظ ــريـب  آنجـايي كـه  از  و  اسـ   ضـ
 باشــد،  مي-285/0 با  برابر شــده محاســبه  همبســتگي

  نتيجه توان مي  درصــد  95  اطمينان ســطح با  بنابراين
 يبا فرســـودگ  يروانشـــناخت  ي تاب آوربين  كه  گرفت
ــغل يعني با   دارد؛ وجودمعني داري    و منفي  ي رابطهشـ

ي  شـــغل يفرســـودگ  ي،روانشـــناخت  ي تاب آورافزايش  
  مي يابد. كاهش

  
  بحث

با  يميت  ي رهبر نيارتباط بپژوهش حاضـــر با هدف  
  ي تاب آور   يانجيبا توجه به نقش م  يشــغل يفرســودگ

نشــان داد كه پژوهش  نتايج  انجام شــد.  ي  شــناختروان
ــناختروان  ي با تاب آور  يميت  ي رهبر نيب كاركنان    يش

ــتان آذربايجان غربي ارتباط   ادارات ورزش و جوانان اس
  وجود دارد. مثبت و معني داري 

د كه ارتباط رهبر افتي  يقيهر چند تحق  يميت  ي نشـ
  ،قرار بدهد   يابيرا مورد ارز  يشــناختروان  ي با تاب آور

 گونـه اذعـان كرد كـه  نيتوان بـديم  ي از لحـاظ نظري  ول
ت رهبـر  عنـوان  نقش  م،يبــه  خود  وجود  ــا  برا  ب  ي الگو 

عملكرد خود را به عنوان   مي باشـد وخود   ميت  ي اعضـا

  
  ي روانشناخت يبا تاب آور   يميت  ي رهبرضريب همبستگي بين   -1جدول 

  سطح معني داري   ميزان خطا   ضريب همبستگي   نمونه  تعداد  متغيرها 
  001/0  05/0  248/0 148  ي شناختروان يبا تاب آور  يمي ت يرهبر 

  
  ي شغل يبا فرسودگ  يروانشناخت يتاب آور ضريب همبستگي بين   -2جدول 

  سطح معني داري   ميزان خطا   ضريب همبستگي   نمونه  تعداد  متغيرها 
  001/0  05/0  - 285/0  148  ي شغل يبا فرسودگ يشناخت روان  يتاب آور
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  يروانشناخت يتاب آور يانجيبا توجه به نقش م يشغل يبا فرسودگ يميت يرهبر نيارتباط ب

 ــ ــان    كي نشــ ر  وثـ مـ ر  بـ دهــدرهـ ارزش  مـي  و  و  هــا 
تانداردها ا   ي اسـ   ي مطلوب را در كار و رفتار خود به اعضـ

دهد. از اين رو كاركنان  نشان ميالگو قرار    به عنوان  ميت
با مشاهده قدرت تحمل رهبر سازمان در برابر مشكلات  

ناختي خود را افزايش  به وجود آمده، تاب آوري روان شـ
ــازمان تبعيت مي كنند و در   داده و به نوعي از رهبر س
ــانه خالي   ــازمان ش برابر ناملايمات به وجود آمده در س

  .)19(نمي كنند 
 منابع شــغلي-بر اســاس نظريه تقاضــاهااز طرفي 

اعي مهم در محيط   ك منبع اجتمـ ه عنوان يـ رهبران بـ
ــازي  توانند از طريق فراهمكنند كه ميكار عمل مي سـ

ــاس   ــازنـده و ايجـاد احسـ حمـايـت عـاطفي، بـازخورد سـ
ــي كـاركنـان از   ــخصـ امنيـت رواني، بـه تقويـت منـابع شـ

رهبران تيمي مؤثر    .)20(  آوري كمـك كننـدجملـه تـاب
ها  با ايجاد فضاي اعتماد، تشويق به يادگيري از شكست

آورند كه در  و ارائه بازخورد مثبت، بسـتري را فراهم مي
ــاس مي ــتفاده از نقاط  آن كاركنان احس كنند براي اس

ايـت مي ه خود  قوت خود حمـ ه نوبـ د و اين امر بـ ــونـ شـ
غلي افزايش   ظرفيت آنان را براي مقابله با فشـارهاي شـ

ابراين، مي.  )21(  دهـدمي توان چنين تبيين كرد كـه بنـ
ــي  ــاسـ اي اسـ ازهـ أمين نيـ ا تـ رهبري تيمي اثربخش بـ

ــتگي، خودمختاري و  روان ــايس ــناختي كاركنان (ش ش
ــمنـد، زمينـه را براي    ارتبـاط)، بـه عنوان يـك منبع ارزشـ

  .سازدآوري آنان فراهم ميشكوفايي و تقويت تاب
ان داد كه پژوهش  نتايج همچنين     ي تاب آور   نيبنشـ
كاركنان ادارات ورزش   يشـغل  يبا فرسـودگ  يروانشـناخت

و معني  منفي  و جوانان اســتان آذربايجان غربي ارتباط
دار  داري  نتــايج   د.وجود  بــا  ــر  حــاضـ تحقيق  نتــايج 

ــردارزاده   )17(دهقـان و همكـاران    )16(و همكـاران   سـ
   همسو بود.
 بر تمركز در افراد توانايي به شـناختيروان  ي تاب آور
 موقعيت آن فرصــت هاي  از اســتفاده و فعلي موقعيت

ــتن براي  ام برداشـ داف جهـت در گـ اي  و اهـ  ارزش هـ
ور رغم به دروني ناختيروان رويدادهاي  حضـ  چالش شـ
   .)22( دارد اشاره انگيز

اها  اس نظريه تقاضـ غلي، تاب-بر اسـ آوري به منابع شـ
ــي كليـدي عمـل مي ــخصـ كنـد كـه  عنوان يـك منبع شـ

تواند اثرات منفي تقاضـاهاي شـغلي (نظير فشـار كار،  مي
هـاي بين فردي) را تعـديـل كرده و  ابهـام نقش و تعـارض

اي ـ ان جلوگيري نمـ اركنـ د  از تحليـل رفتن انرژي رواني كـ
هاي متعدد در جوامع مختلف و مشـاغل  پژوهش  .)20(

ــلامـت،   ان حوزة سـ اركنـ ه در ميـان كـ اگون، از جملـ گونـ
درمانگران، نشـــان پرســـتاران، افســـران پليس و روان

ــطوح بالاتر تابداده آوري، در مواجهه اند كه افراد با س
هاي مزمن شـغلي، كمتر دچار خسـتگي عاطفي، با تنش

مسـخ شـخصـيت و كاهش احسـاس كفايت شـخصـي  
شــوند كه ابعاد اصــلي فرســودگي شــغلي به شــمار  مي
آوري بـه كـاركنـان اين امكـان در واقع، تـاب.  )3(د  رون ـمي

اي رواني موجود در  را مي ا وجود فشـــارهـ ه بـ د كـ دهـ
ت ريعمحيط كار، منابع از دسـ تر بازيابي  رفته خود را سـ

ل و   ــغـ شـ ه  ت بـ ــبـ ت خود نسـ اه مثبـ دگـ كرده و ديـ
توان بنابراين، مي. )23(د  هايشـان را حفظ نماينتوانايي

ــنـاختي بـالا، بـا آوري روانچنين تبيين كرد كـه تـاب شـ
ــازوكـارهـاي مقـابلـه اي كـارآمـدتر و  تجهيز كـاركنـان بـه سـ

يب ترسكاهش آسـ غلي، پذيري آنان در برابر اسـ هاي شـ
ــپر محـافظتي را ايفـا كرده و زمينـه ــاز  نقش يـك سـ سـ

 .ودشكاهش سطوح فرسودگي شغلي مي
تفادهپژوهش    هاي اينمحدوديت  از  نامه  از پرسـش  اسـ

ورزش    هاداربود، همچنين اين پژوهش در بين كاركنان  
انجام شـد و در تعميم  و جوانان اسـتان آذربايجان غربي 

 نتايج به ســـاير ارگانها يا شـــهرها بايد احتياط شـــود. 
اني كـه فقط ــال    مربوط بـه  محـدوديـت در قلمرو زمـ سـ

  .بود 1403-1402
  

  گيرينتيجه
رهبري تيمي   توان نتيجـه گرفـت كـهبـه طور كلي مي

ا تقويـت تـاب ــنـاختي كـاركنـان، ميآوري روانبـ توانـد  شـ
طور غيرمسـتقيم از شـدت فرسـودگي شـغلي بكاهد.  به

ــتگي به ــرايب همبس ــتاگرچه ض ــعيف تا  دس آمده ض
تند، اما وجود رابطه معنادار بين متغيرها،   ط هسـ متوسـ

اب دي تـ انجي در  نقش كليـ ه عنوان متغير ميـ آوري را بـ
ــكار مي ــاس، طراحي و  اين پيوند آش ــازد. بر اين اس س

ــازماني با هدف ارتقاي  هاي مداخلهاجراي برنامه اي سـ
ــبـك آوري  هـاي رهبري تيمي و تقويـت ظرفيـت تـابسـ
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تواند راهبردي مؤثر براي كاهش فرسودگي  كاركنان مي
هاي  شــناختي در محيطشــغلي و بهبود ســلامت روان

به مديران و سرپرستان ادارات ورزش و   لذا  .كاري باشد
ي مـ هــاد  ــنـ يشـ پـ ــان  وان در  جـ شـــركــت  ــا  ب ــود  شـ

ــاركتيرهبري تحول  هاي كارگاه ــبك  آفرين و مشـ ، سـ
رهبري خود را به ســمت رهبري تيمي ســوق دهند تا  

ــدتــاب ــاب ي زايـش  افـ نــان  كــاركـ در  آوري  يـن  نـ چـ مـ هـ  .
هاي  تفاده از روشـ هاي آتي اسـ احبه  و   كيفي پژوهشـ مصـ

بـر   تـيـمـي  رهـبـري  ــأثـيـر  ت چـگـونـگـي  درك  بـراي  عـمـيـق 
غلي از ديدگاه  افزايش تاب ودگي شـ آوري و كاهش فرسـ
  .ها بيفزايدتواند به غناي يافتهكاركنان، مي

  
  كرتقدير و تش 

ورزش و جوانان اســتان   هاداربدينوســيله از كاركنان  
ان غربي   ايجـ اري  آذربـ ام اين پژوهش همكـ ه در انجـ كـ

  گردد. كردند، قدرداني مي
  ملاحظات اخلاقي

ــه   ــالـ ــقـ مـ ــن  ــاايـ ــه    بـ بـ ــلاق  اخـ ــد  كـ
از كارگروه اخلاق در    IR.IAU.REC.1403.461شـماره

ــلامي واحد مرودشــت انجام   ــگاه آزاد اس پژوهش دانش
ــنـدگـان هيچ گونـه تعـارض منـافع  ــت. نويسـ ــده اسـ شـ

  نداشتند. 
  

  مشاركت نويسندگان
ــنملو در نگـارش مقـاله و مريم فرآيين در  هانيـه گلصـ
تجزيه و تحليل آماري و ويراســتاري مقاله مشــاركت  

  داشتند.
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