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Abstract
Introduction: Burnout is one of the most significant challenges for human resources in the healthcare sector, 
especially among nurses. Therefore, it is of great importance to investigate the factors influencing burnout. The 
present study investigates the mediating role of psychological capital in the relationship between perceived orga-
nizational support and burnout among nurses.
Methods: This study is descriptive and correlational. The statistical population included all nurses working in 
public hospitals in Mashhad in June 2024. 300 nurses were selected as the research sample through a convenient 
sampling method. The data collection instruments included the Psychological Capital Questionnaire by Luthans 
et al. (2007), the Maslach Burnout Inventory (1981), and the Perceived Organizational Support Questionnaire by 
Eisenberger et al. (1986). The data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) and Amos software 
version 22.
Findings: The structural equation modeling analysis results indicated that perceived organizational support di-
rectly affects burnout, and the mediating role of psychological capital in the relationship between perceived 
organizational support and burnout is significant (p-value < 0.05).
Conclusion: Based on the results, it can be concluded that enhancing psychological capital and perceived orga-
nizational support among nurses is an effective method for reducing burnout.
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نشریه آموزش پرستاری
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چکیده
ــت؛  ــتاران اس ــان پرس ــژه در می ــت، به وی ــش سلام ــانی در بخ ــع انس ــم مناب ــای مه ــکی از چالش ه ــغلی ی ــودگی ش ــه: فرس مقدم
ازایــن رو، بــررسی عوامــل مؤثــر بــر آن اهمیــت زیــادی دارد. پژوهــش حاضــر بــا هــدف بــررسی نقــش میانــجی ســرمایه روان شــناختی 

در رابـــه بیــن حمایــت ســازمانی ادراک شــده و فرســودگی شــغلی در پرســتاران انجــام شــد.      
ــود. جامعــه آمــاری شــامل تمــامی پرســتاران شــاغل در بیمارســتان های  ــوع توصیفی-همبســتگی ب روش کار: ایــن پژوهــش از ن
ــدند.  ــاب ش ــترس انتخ ــری در دس ــا روش نمونه گی ــتاران ب ــر از پرس ــود. ۳۰۰ نف ــال ۱۴۰۳ ب ــاه س ــهد در خردادم ــهر مش ــتی ش دول
ــغلی  ــودگی ش ــنامه فرس ــکاران، پرسش ــناختی Luthans و هم ــرمایه روان ش ــنامه س ــامل پرسش ــا ش ــردآوری داده ه ــای گ ابزاره
Maslach  و حمایــت ســازمانی ادراک شــده Eisenberger  و همــکاران بــود. تحلیــل داده هــا بــا اســتفاده از مدل یــابی معــادلات 

ــد.       ــام ش ــخه ۲۲ انج ــزار AMOS  نس ــاختاری و نرم اف س
ــر فرســودگی  یافته هــا: نتایــج تحلیــل مــدل معــادلات ســاختاری نشــان داد کــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده تأثیــر مســتقیم ب

       .(p-value<0/05) ــادار اســت ــن رابـــه معن ــجی ســرمایه روان شــناختی در ای شــغلی دارد و نقــش میان
نتیجه گیــری: بــر اســاس نتایــج، می تــوان گفــت کــه تقویــت حمایــت ســازمانی ادراک شــده و ســرمایه روان شــناختی پرســتاران، 

ــان به شــمار می آیــد.      روشی مؤثــر در کاهــش فرســودگی شــغلی آن
کلیدواژه ها: سرمایه روان شناختی، حمایت سازمانی ادراک شده، فرسودگی شغلی، پرستاران   
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نقش  میانجی کننده سرمایه روانشناختی در رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده 
با فرسودگی شغلی در پرستاران
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مقدمه
ــتی  ــای بهداش ــان مراقبت ه ــایر متخصص ــتر از س ــتاران بیش پرس
ــد. پرســتاری کــه در معــرض  ــرار دارن ــج انســانی ق در معــرض رن
ــتلال  ــم اخ ــد، علائ ــد می توانن ــرار می گیرن ــتقیم ق ــه غیرمس ضرب
Post-Traumatic Stress Dis-)  اســترس پــس از ســانحه

ــد ]۱[.  ــه کنن ــگی را تجرب ــاب و برانگیخت ــم اجتن order)، علائ
ــه عبــارت دیگــر بایــد گفــت، اگرچــه اســترس شــغلی در همــه  ب
ــا پرســتاران بــه ایــن دلیــل کــه بیشــترین  حرفه هــا وجــود دارد، امم
زمــان را بــا بیمــاران می گذراننــد و تمــام حوزه هــای شــبکه 
ــغلی  ــترس ش ــد، اس ــش می دهن ــتی را پوش ــای بهداش مراقبت ه
جــدی را تجربــه می کننــد ]۲[. بــه طــور خلاصــه می تــوان گفــت، 
ــت روان  ــر سلام ــر و خـ ــغلی بالات ــترس ش ــتاران دارای اس پرس
ـــح  ــتی در س ــای بهداش ــروی کار مراقبت ه ــن نی ــف، در بی ضعی
جهــان شــناخته شــده اند ]۳[. در همیــن راســتا، نتایــج یــک مـالعــه 
ــدت و  ــترس های طولانی م ــه ی اس ــتاران در نتیج ــان داد، پرس نش
اســتراتژی های ناکارآمــد، انــرژی جســمی و روحی زیــادی را 
ــغلی   ــودگی ش ــه فرس ــر ب ــت منج ــه در نهای ــد ک ــرف می کنن مص
(Job Burnout) آنــان می گــردد ]۴[. در تأییــد ایــن نتایــج، یــک 
ــه عنــوان مــددکاران حرفــه ای در  مـالعــه نشــان داد، پرســتاران ب
محیــط کاری پرخـــر و پرفشــار قــرار دارنــد و اغلــب حــوادث یــا 
ــد؛  ــه می کنن ــار را تجرب ــرگ بیم ــد م ــب زا مانن ــای آسی صحنه ه
ــای روانی  ــرض آسیب ه ــایرین در مع ــش از س ــان بی ــن، آن بنابرای
قــرار داشــته و احتمــال تجربــه فرســودگی شــغلی در آن ها بالاســت 
]5[. بــا توجــه بــه مـالــب عنــوان شــده و ســـح بــالای اســترس 
شــغلی و در نتیجــه فرســودگی شــغلی در پرســتاران، مـالعــه 
فرســودگی شــغلی و عوامــل مؤثــر بــر آن در ایــن قشــر از جامعــه 
حائــز اهمیــت اســت. فرســودگی شــغلی بــه عنــوان یــک وضعیــت 
خـرنــاک نــاشی از کار بیــش از حــد و اســترس مزمــن در محل کار 
توصیــف شــده اســت کــه بــا موفقیــت مدیریــت نشــده اســت و در 
نهایــت می توانــد، منجــر بــه بیمــاری جســمی یــا روانی شــود ]6[.             
ســندرم فرســودگی شــغلی پاســخی بــه خســتگی جســمی و ذهــنی 
نــاشی از افزایــش بــار کاری و موقعیت هــای کاری پرمشــقت 
ــدت در  ــن طولانی م ــرار گرفت ــا ق ــد ب ــه می توان ــت ک ــفی اس عاط
معــرض اســترس محــل کار ایجــاد شــود ]7[. فرســودگی شــغلی 
ــش  ــرایی، و کاه ــاس منفی گ ــتگی، احس ــندرم خس ــوان س ــه عن ب
ــل اســترس کاری طولانی مــدت کــه  ــه دلی اثربخــشی شــخصی ب
بــه طــور موثــر درمــان نشــده اســت، تعریــف می شــود ]8[. ســندرم 
ــه  ــا ب ــد، ام ــان نمی ده ــود را نش ــه خ ــغلی بلافاصل ــودگی ش فرس

ــل  ــه دلی ــفی ب ــاشی عاط ــجی از فروپ ــش تدری ــک واکن ــوان ی عن
قــرار گرفتــن طولانی مــدت در معــرض عوامــل اســترس زا ظاهــر 
می شــود کــه منجــر بــه افزایــش ســـوح غیرانســانی و نارضایــتی 

ــود ]9[.           ــه ای می ش حرف
ــای  ــتاران، متغیره ــغلی پرس ــودگی ش ــش فرس ــتای کاه در راس
ــد  ــده می توان ــازمانی ادراک ش ــت س ــون حمای ــودمندی همچ س
ــه  ــازمانی ب ــت س ــه حمای ــرا ک ــد؛ چ ــا کن ــازگارانه ایف ــش س نق
ــه  ــا بهبــود رهبــری و ســپس تــاب آوری، منجــر ب طــور متــوالی ب
ــر ایــن، نتایــج  کاهــش فرســودگی شــغلی می شــود ]۱۰[. علاوه ب
ــتاران  ــن پرس ــازمانی در بی ــت س ــان داد، حمای ــررسی نش ــک ب ی
از طریــق تقویــت بهزیســتی ذهــنی و تعهــد حرفــه ای منجــر بــه 
کاهــش فرســودگی شــغلی در پرســتاران می گــردد ]۱۱[. همچنیــن 
ــت ســازمانی ادراک شــده در پرســتاران  ــود، حمای ــه نم ــد اضاف بای
ــرک  ــش ت ــان و کاه ــه ای آن ــای حرف ــاء ارزش ه ــه ارتق ــر ب منج
خدمــت می گــردد ]۱۲[. نتایــج چندیــن مـالعــه نشــان داد، حمایــت 
ســازمانی اثــرات مـلــوبی بــر پرســتاران دارد و بــر قصــد جابجــایی 
]۱۳[، تــاب آوری ]۱۴[ و کاهــش احساســات منــفی فــردی و 
افزایــش احساســات مثبــت ]۱5[ اثــر مـلــوب می گــذارد. حمایــت 
ــن  ــرای تبیی ــم ب ــای مه ــکی از متغیره ــده ی ــازمانی ادراک ش س
نگرش هــا و رفتارهــای کارکنــان در درون ســازمان تلــقی می شــود 
]۱6[. اینگونــه اســتدلال می شــود که حمایت ســازمانی ادراک شــده 
توصیــف کارمنــد از شــرکتی اســت کــه در آن کار می کنــد، کارکنان 
می بیننــد و دیدگاه هــایی در مــورد میــزان ارائــه پشــتیبانی و بازخورد 
توســط کارفرمــای شــرکت مـابــق بــا عملکــرد و تلاش هــایی کــه 

ــد ]۱7[.         ــد، دارن ــرای شــرکت انجــام می دهن ب
ــش  ــر کاه ــازمانی ب ــت س ــه ی حمای ــر مؤلف ــه تأثی ــه ب ــا توج ب
فرســودگی شــغلی پرســتاران، محقــق بــه دنبــال عامــلی اســت کــه 
بتوانــد روابــط بیــن عوامــل مذکــور را میانجی گــری کنــد؛ از آنجایی 
ــت شــغلی و  ــش رضای ــق افزای کــه ســرمایه روان شــناختی از طری
کاهــش فرســودگی شــغلی، منجــر بــه بهبــود عملکــرد پرســتاران 
می گــردد ]۱8[، از ایــن مؤلفــه بــه عنــوان متغیر میانــجی درپژوهش 
 psychological)ــناختی ــرمایه ی روان ش ــردد. س ــتفاده می .گ اس
capital) ، یــک ســاختار چنــد بعــدی اســت کــه شــامل 
ــری و  ــدی، انعـاف پذی ــد، کارآم ــت امی ــناختی مثب ــع روان ش مناب
ــتی  ــمی و روانی و بهزیس ــت جس ــر سلام ــت و ب ــنی اس خوش بی
نقــش  ایــن  متعــددی  پژوهش هــای   .]۱9[ دارد  مثبــت  اثــر 
و   Tang نمونــه،  به عنــوان  کرده انــد.  تأییــد  را  میانجی گــری 
ــت ســازمانی ادراک شــده  ــه حمای ــد ک ــکاران ]۲۰[ نشــان دادن هم

فرشته دیانتت و همهاراف
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در پرســتاران روان پزشــکی، از طریــق ســرمایه ی روان شــناختی، بــه 
ــن، Ren  و  ــود. همچنی ــر می ش ــغلی منج ــودگی ش ــش فرس کاه
همــکاران ]۲۱[ در مـالعــه ای بــر پرســتاران تــازه کار دریافتنــد کــه 
ســرمایه ی روان شــناختی و درگیــری شــغلی به صــورت زنجیــره ای 
رابـــه ی بیــن حمایــت ســازمانی ادراک شــده و فرســودگی شــغلی 
را میانجی گــری می کننــد. افــزون بــر ایــن،Ma  و همــکاران ]۲۲[ 
در پژوهــشی بــا رویکــرد مدل یــابی معــادلات ســاختاری بــه ایــن 
نتیجــه رسیدنــد کــه ســرمایه ی روان شــناختی، همــراه بــا شناســایی 
ســازمانی، رابـــه ی بیــن حمایــت ســازمانی ادراک شــده و عملکــرد 

ــد.            شــغلی را تبییــن می کن
بــا وجــود مـالعــات انجام شــده در حــوزه فرســودگی شــغلی 
پرســتاران و نقــش حمایــت ســازمانی، در ایــران، کمتــر بــه 

ســرمایه  ماننــد  میانجی گــر  روان شــناختی  ســازوکارهای 
ــن،  ــت. همچنی ــده اس ــه ش ــه پرداخت ــن رابـ ــناختی در ای روان ش
بیشــتر پژوهش هــا به صــورت جداگانــه بــه اثــر حمایــت ســازمانی 
ــررسی ترکیــبی ایــن دو  ــد و ب ــا ســرمایه روان شــناختی پرداخته ان ی
ــورد  ــر م ــری، کمت ــدل میانجی گ ــک م ــب ی ــژه در قال ــل به وی عام
توجــه قــرار گرفتــه اســت. از ایــن رو، پژوهــش حاضــر بــا هــدف پــر 
کــردن ایــن خلأ علــمی، درصــدد اســت تــا رابـــه ی بیــن حمایــت 
ســازمانی ادراک شــده بــا فرســودگی شــغلی پرســتاران را بــررسی 
نمــوده و بــه ایــن ســوال پاســخ دهــد کــه ســرمایه روان شــناختی 
ــغلی  ــودگی ش ــا فرس ــده ب ــازمانی ادراک ش ــت س ــه حمای در رابـ

ــد؟           ــا می کن ــجی ایف ــش میان ــتاران نق پرس

نمودار 1. مدل مفهومی نقش میانجی سرمایه روان شناختی در رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و فرسودگی شغلی

روش کار
ــادی  ــای بنی ــره ی پژوهش ه ــدف در زم ــر ه ــش از نظ ــن پژوه ای
محســوب می شــود و بــه لحــاظ روش، توصیفی و از نوع همبســتگی 
ــتاران  ــه پرس ــامل کلی ــاری پژوهــش حاضــر ش ــه آم اســت. جامع
بیمارســتان های دولــتی شــهر مشــهد در خــرداد ســال ۱۴۰۳  
ــری  ــه روش نمونه گی ــر ب ــور ۳۰۰ نف ــه مذک ــن جامع ــود. از بی ب
ــه  ــر ب ــداد ۲8۲ نف ــن تع ــه از ای ــدند ک ــاب ش ــترس انتخ در دس
ــد و در نتیجــه  ــخ دادن ــل پاس ــور کام ــه ط ــنامه ب ــؤالات پرسش س
ــه مــدل  ــل یافــت. حداقــل حجــم نمون ــر تقلی ــه ۲8۲ نف ــه ب نمون
معــادلات ســاختاری و تحلیــل عامــلی براســاس تعــداد ســازه های 
ــرای  ــه ب ــا متغیرهــای پنهــان تعییــن می شــود.  ۲۰ نمون اصــلی ی
هــر عامــل )متغیــر پنهــان( لازم اســت و بـــور کلی حداقــل ۲۰۰ 
ــدار  ــل مق ــه حداق ــه ب ــا توج ــت ]۲۳[. ب ــده اس ــه ش ــه توصی نمون

توصیــه شــده حجــم نمونــه در معــادلات ســاختاری کــه ۲۰۰ نفــر 
می باشــد، نمونــه ۳۰۰ نفــری بــرای پژوهــش حاضــر در نظــر گرفته 
ــگر،  ــه پژوهش ــود ک ــه ب ــه بدین گون ــاب نمون ــوه انتخ ــد. نح ش
ــه  ــد ب ــه علاقه من ــتارانی ک ــاز را از پرس ــورد نی ــای م آزمودنی ه
ــای ورود  ــود. ملاک ه ــاب نم ــد، انتخ ــش بودن ــرکت در پژوه ش
ــه مـالعــه شــامل اشــتغال رســمی در شــغل پرســتاری، داشــتن  ب
حداقــل یــک ســال ســابقه کار و رضایت منــدی آگاهانــه از شــرکت 
ــل  ــز شــامل عــدم تکمی ــود. ملاک هــای خــروج نی در پژوهــش ب
پرسشــنامه ها و وجــود اطلاعــات ناقــص یــا غیرقابــل اســتفاده در 
داده هــا بــود. داده هــای بدســت آمده از نمــرات ایــن تحقیــق توســط 
نرم افزار آمــاری ا SPSS )نســخه ۲۲( و AMOS )نســخه ۲۲( 
ــه  ــد. لازم ب ــل  گردی ــتنباطی تحلی ــی و اس ـــح توصیف در در دو س
ذکــر اســت، کــد اخلاق بــرای اجــرای ایــن پژوهــش بــه شناســه 
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آزاد اسلامی واحد نیشــابور کســب شــده اســت. در سـح توصیفی از 
شاخص هایی همچون میانگین، انحــراف معیــار و در سـح استنباطی 
از روش همبســتگی پیرســون و همچنیــن معــادلات ســاختاری بــا 

نــرم افــزار ایمــوس اســتفاده شــد.          
در ادامــه، ابــزار پژوهــش معــرفی می شــوند. فــرم اطلاعــات 
ــرکت کنندگان  ــدای کار، ش ــناختی(: در ابت ــک )جمعیت ش دموگرافی
فــرم رضایــت آگاهانــه و اطلاعــات دموگرافیــک را تکمیــل کردنــد. 
Psychological Capi-) روانشــناختی ســرمایه   پرسشــنامه 

ــرمایه روانی  ــنجش س ــرای س tal Questionnaire, PCQ): ب
ــط  ــه توس ــد ک ــتفاده ش ــناختی اس ــرمایه روان ش ــنامه س از پرسش
شــده  ســاخته   ۲۰۰7 ســال  در   ]۲۴[ همــکاران  و   Luthans
ــه ی   ــار مؤلف ــامل چه ــؤالی و ش ــنامه ۲۴ س ــن پرسش ــت. ای اس
خودکارآمــدی )ســؤالات ۱ تــا 6(، امیــدواری )ســؤالات 7 تــا ۱۲(، 
ــؤالات ۱9  ــنی )س ــوش بی ــا ۱8( و خ ــؤالات ۱۳ ت ــاب آوری )س ت
ــاس 6  ــه در مقی ــر گوی ــه ه ــودنی ب ــه در آن آزم ــا ۲۴( اســت ک ت
ــا کاملًا موافقــم=6( لیکــرت پاســخ  درجــه ای )کاملًا مخالفــم=۱ ت
می دهــد. در ایــن پرسشــنامه، نمــره هــر گویــه بیــن ۱ تــا 6 اســت. 
ــازه ی ۲۴ تــا ۱۴۴  بنابرایــن، نمــره کل ســرمایه روان شــناختی در ب
ــری از  ــر نشــان دهنده ی ســـح بالات ــرد. نمــرات بالات ــرار می گی ق
ســرمایه روان شــناختی فــرد هســتند. در پژوهــش حاضــر، از نمــره 
کل به صــورت پیوســته در تحلیل هــای آمــاری اســتفاده شــده 
اســت و بــر اســاس منابــع موجــود، نقـــه بــرش مشــخصی بــرای 
ــرات  ــن رو، نم ــت. از ای ــده اس ــف نش ــرات تعری ــفی نم ــر کی تفسی
بالاتــر نســبت بــه میانگیــن، نشــانگر ســرمایه روان شــناختی بالاتــر 
ــدی در  ــلی تأیی ــل عام ــج تحلی ــردد .نتای ــقی می گ ــودنی تل در آزم
پژوهــش Luthans و همــکاران ]۲۴[ حــاکی از ایــن بــود کــه ایــن 
آزمــون دارای عوامــل و ســازه های مــورد نظــر ســازندگان آزمــون 
ــون را  ــازه آزم ــلی روایی س ــل عام ــج تحلی ــت نتای اســت. در حقیق
ــا  ــا داده ه ــری ب ــرازش بهت ــلی ب ــش عام ــدل ش ــد. م ــد کردن تایی
داشــته و بــا مــدل نظــری هــم هماهنــگی بیشــتری دارد. نســبت 
 CFI، ــای ــاره ه ــت و آم ــا ۲۴/6 اس ــر ب ــون براب ــن آزم خی دو ای
RMSEA، در ایــن مــدل بــه ترتیــب ۰/97 و ۰/۰8 هســتند ]۲۴[. 
در پژوهــش قربــانی زاده و همــکاران ]۲5[ ایــن یافتــه بدســت آمــد 
ــا ۰/9۰  ــن ۰/8۱ ت ــازه ها بی ــه س ــرای هم ــب ب ــایی مرک ــه پای ک
ــرار  ــا ۰/8۲ ق ــن ۰/5۴ ت ــده بی ــتخراج ش ــس اس ــن واریان و میانگی
ــد.  ــالایی را نشــان می ده ــرایی ب ــایی همگ ــه پای ــه اســت ک گرفت
ــا  ــن ۰/5۳ ت ــلی بی ــا دارای بارعام ــام گویه  ه ــن، تم ــر ای علاوه ب
۰/99 هســتند کــه همبســتگی بــالایی را نشــان می دهــد. پایــایی 

ــه روش همبســتگی  مؤلفه هــای پرسشــنامه در پژوهــش حاضــر ب
درونی بــا محاســبه ضریــب الفــای کرونبــاخ محاســبه شــد. پایــایی 
بــه روش همبســتگی درونی بــا محاســبه ضریــب الفــای کرونبــاخ 
ــدی و  ــنی، خودکارآم ــاب آوری، خوش بی ــد، ت ــای امی ــرای مؤلفه ه ب
ــب ۰/88، ۰/8۳، ۰/7۳، ۰/9۴ و ۰/96  ــه ترتی ــاس ب ــره کل مقی نم
بــه دســت آمــد کــه نشــان دهنده ی پایــایی مناســب ابــزار در نمونــه 

مــورد مـالعــه اســت.             
Maslach burnout in- ــغلی مســلچ   پرسشــنامه فرســودگی ش

ــغلی  ــودگی ش ــر فرس ــنجش متغی ــت س ventory (MBI):  جه
 ]۲6[ Maslach & Jackson ــغلی ــودگی ش ــنامه فرس از پرسش
کــه شــامل ۲۲ گویــه و ۳ بعــد خســتگی هیجــانی )شــامل ســؤالات 
)شــامل  شــخصیت  مســخ   ،)۱-۲-۳-6-8-۱۳-۱۴-۱6-۲۰
ــامل  ــردی )ش ــت ف ــدان کفای ــؤالات ۲۲-۱5-۱۱-۱۰-5( و فق س
ســؤالات ۲۱-۱9-۱8-۱7-۱۲-9-7-۴( اســت، اســتفاده شــده 
اســت. شیــوۀ نمره گــذاری ایــن پرسشــنامه بــه صــورت طیــف پنــج 
درجــه ای لیکــرت از کاملًا مخالــف )۱( تــا کاملاً  موافــق )5( تنظیــم 
شــده اســت. نمره گــذاری بـــرای ســـؤالات ۴، 7،9، ۱۲، ۱8، ۱9 و 
۲۱ بصــورت معکــوس مـی باشــد. بــا توجــه بــه اینکــه پرسشــنامه 
فرســودگی شــغلی مســلچ  شــامل ۲۲ گویــه و نمره گــذاری آن بــر 
ــود،  ــام می ش ــا 5( انج ــه ای )از ۱ ت ــرت 5 درج ــف لیک ــاس طی اس
ــر اســاس  ــا ۱۱۰ باشــد. ب ــن ۲۲ ت ــد بی ــه نمــرات کل می توان دامن
ــا،  ــرات خرده مقیاس ه ــع نم ــتفاده از جم ــا اس ــود و ب ــع موج مناب
ــود:  ــم می ش ـــح تقسی ــه س ــه س ــغلی ب ــودگی ش ــره کلی فرس نم
ــره  ــن، نم ــغلی پایی ــودگی ش ــان دهنده فرس ــا ۴9 نش ــره ۲۲ ت نم
ــا  ــره 78 ت ــط، و نم ــغلی متوس ــودگی ش ــر فرس ــا 77 بیانگ 5۰ ت
۱۱۰ بــه عنــوان فرســودگی شــغلی بــالا در نظــر گرفتــه می شــود. 
Maslach & Jackson ]۲6[ در نمونــه افســران پلیــس، پایــایی 
ــرای مؤلفه هــای خســتگی هیجــانی،  ابعــاد ایــن پرســــشنامه را ب
مســخ شــخصیت و کفایــت فــردی بــه ترتیــب ۰/89، ۰/77 و ۰/7۴ 
گــزارش نمودنــد. عزیــزی و همــکاران ]۲7[ در پژوهــشی کــه بــه 
ــغلی  ــودگی ش ــنامه فرس ــنجی پرسش ــای روان س ــررسی ویژگی ه ب
مســلچ  پرداختنــد، پایــایی بــه روش همبســتگی درونی بــا محاســبه 
ــرای مؤلفه هــای خســتگی هیجــانی،  ضریــب الفــای کرونبــاخ را ب
مســخ شــخصیت و کفایــت فــردی بــه ترتیــب ۰/88، ۰/6۲ و ۰/77 
گــزارش کردنــد کــه نشــان دهنده پایــایی قابل قبــول برای خســتگی 
هیجــانی و کفایــت فــردی، و پایــایی نســبتاً پایین تــر بــرای مؤلفــه 
مســخ شــخصیت در نمونــه مــورد مـالعــه آنــان بــود. در نمونــه ی 
پژوهــش حاضــر، پایــایی مؤلفه هــای پرسشــنامه فرســودگی شــغلی 
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ــای  ــب الف ــا محاســبه ضری ــه روش همبســتگی درونی ب مســلچ  ب
کرونبــاخ بــرای مؤلفه هــای خســتگی هیجــانی، مســخ شــخصیت و 
کاهــش کفایــت فــردی بــه ترتیــب ۰/85، ۰/68 و ۰/69 محاســبه 
گردیــد. همچنیــن پایــایی بــه روش همبســتگی درونی بــا محاســبه 
ضریــب الفــای کرونبــاخ بــرای نمــره کل پرسشــنامه برابر بــا ۰/8۴ 
ــن  ــزار در ای ــوب اب ــایی مـل ــد کــه نشــان دهنده ی پای به دســت آم

پژوهــش اســت.           
Perceived Organi-)  مقیــاس حمایــت ســازمانی ادراک شــده

zational Support Scale (POSS): ایــن مقیــاس توســط  
ــت  ــنجش حمای ــدف س ــا ه ــکاران ]۲8[ ب Eisenberger  و هم
ــت ســازمانی ادراک  ــاس حمای ســازمانی ســاخته شــده اســت. مقی
شــده Eisenberger  8 ســول دارد و بــر اســاس مقیــاس لیکــرت 
ــا کاملًا موافقــم  ــه صــورت کاملًا مخافــم )۰( ت هفــت درجــه ای ب
)6( می باشــد. در تحقیــق صــادقی و همــکاران ]۲9[، روایی صــوری 
و محتــوایی مقیــاس حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــا اســتفاده از 
ــناسی  ــروه روان ش ــمی گ ــای هیئت عل ــان و اعض ــر متخصص نظ
ــه روش  ــزار ب ــن اب ــایی ای ــن، پای ــد. همچنی ــد ش ــررسی و تأیی ب
ــاخ ۰/79  ــای کرونب ــب الف ــبه ضری ــا محاس ــتگی درونی ب همبس
ــاس  ــوب مقی ــایی مـل ــان دهنده ی پای ــه نش ــد ک ــزارش گردی گ
ــداد  ــه تع ــل اینک ــه دلی ــت.مچنین ب ــه اس ــورد مـالع ــه م در نمون

ــایی آن  ــود، پای ــؤال ب ــر از ۱۰ س ــوق کمت ــاس ف ــای مقی آیتم ه
ــه  ــا ۰/۴۱ ب ــر ب ــن ســؤالی براب ــن همبســتگی بی ــق میانگی از طری
دســت آمــد کــه بیانگــر پایــایی مناســب مقیــاس موردنظــر اســت. 
در پژوهــش حاضــر، پایــایی مقیــاس حمایــت ســازمانی ادراک شــده 
بــه روش همبســتگی درونی بــا محاســبه ضریــب الفــای کرونبــاخ 
ــه  ــد ک ــت آم ــه دس ــا ۰/۴۰ ب ــر ب ــاس براب ــره کل مقی ــرای نم ب
ــه  ــورد مـالع ــه ی م ــزار در نمون ــف اب ــایی ضعی ــان دهنده ی پای نش

اســت.            
پــس از اخــذ مجوزهــای لازم از دانشــگاه و هماهنــگی بــا مدیریــت 
ــش به صــورت  ــزار پژوه ــهر مشــهد، اب ــتی ش ــتان های دول بیمارس
ــش از  ــع شــد. پی ــز توزی ــن مراک ــان پرســتاران ای حضــوری در می
ــرای  ــفاف ب ــورت ش ــق به ص ــداف تحقی ــش، اه ــزار پژوه ــه اب ارائ
ــا  ــه از آن ه ــت آگاهان ــد و رضای ــح داده ش ــرکت کنندگان توضی ش
ــان داده  ــرکت کنندگان اطمین ــه ش ــن ب ــد. همچنی ــت گردی دریاف
شــد کــه اطلاعاتشــان کاملًا محرمانــه بــاقی خواهــد مانــد و صرفــاً 
ــردآوری  ــرد. گ ــرار می گی ــتفاده ق ــورد اس ــمی م ــداف عل ــرای اه ب
ــال ۱۴۰۳  ــرداد س ــه در خ ــانی یک ماه ــازه زم ــول ب ــا در ط داده ه
ــردآوری و از  ــده گ ــزار تکمیل ش ــوع ۳۰۰ اب ــد و در مجم ــام ش انج
ــح  ــل و صحی ــه صــورت کام ــه ب ــزار ک ــداد، ۲8۲ اب ــن تع ــن ای بی

تکمیــل شــده بــود، تحلیــل شــد.         

یافته ها 
جدول 1. ویژگی هاي جمعیت شناختی پرستاران 

درصدفراوانی

جنسیت
۱۱7۴۱/5مرد
۱6558/5زن

سن

 ۱8-۲5۴۴۱5/6
 ۲6-۳۰۱۲6۴۴/7
 ۳۱-۳559۲۰/9
 ۳6-۴۰۲۴8/5

۴۰۲9۱۰/۳ سال به بالا

تحصیلات

۳۱۱۱دیپلم و فوق دیپلم
۱۰۳۳6/6لیسانس

۱۳۳۴7/۲فوق لیسانس
۱55/۳دکتری

طول مدت 
اشتغال

587۳۰/9-۱ سال
 6-۱۰۱۲6۴۴/7
 ۱۱-۱5۴۰۱۴/۲
 ۱6-۲۰۱76
۲۰۱۲۴/۳ به بالا
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جــدول ۱ نشــان می دهــد کــه اکثریــت شــرکت کنندگان در بــازه ی 
ســنی ۳۰ تــا ۳5 ســال قــرار داشــتند. از نظــر ســـح تحــصیلات، 
بیشــتر آن هــا دارای مــدرک کارشــناسی و کارشــناسی ارشــد بودنــد. 
همچنیــن، از نظــر ســابقه ی کاری، بیشــترین فــراوانی مربــوط بــه 

گــروه دارای 6 تــا ۱۰ ســال ســابقه خدمــت بــود کــه بیانگــر تجربــه 
کاری نســبتاً متوســط در بیــن نمونــه پژوهــش اســت.          

ــش  ــای پژوه ــزی متغیره ــاخص های مرک ــبه ش ــه محاس ــدا ب ابت
ــر اســت:           ــه شــرح زی ــه شــد کــه ب پرداخت

 جدول 2. یافته هاي توصیفی متغیر هاي تحقیق

ابعاد متغیرمؤلفه
فاصله اطمیناف کشیدگیکجیانحراف معیارمیانگین

%95

)۲۲/۰7-۲۱/۱5(۰/8۲-۰/۳6-۲۱/6۱۳/95حمایت سازمانی ادراک شدهحمایت سازمانی

سرمایه 
روانشناختی

)۰6/-۲۰ ۲۱/7۰(۰/97-۲۰/887/۰۴۰/۲5امید
)۱8/99-۲۰/5۱(۱/۱۱-۱9/756/۴8۰/۱۱تاب آوری
)۱8/۲7-۱9/۴9(۰/۰۰5-۱8/885/۲۳۰/۴8خوش بینی

)9۱/-۱9 ۲۱/8۱(۱/۳6-۲۰/868/۱۰۰/۱5خودکارآمدی
)5۱/-77 8۳/۲7(۱/۲۱-8۰/۳9۲۴/68۰/۰6سرمایه روانشناختی

فرسودگی شغلی

)۴۰/-۲۲ ۲۰/76(۲۱/587/۰6۰/86۰/۳۱خستگی هیجانی
)۱۰/۲8-۱۱/۰8(۱۰/68۳/۴۰۰/5۱۰/۱۱مسخ شخصیت

)۲۳/۰۱-۲۴/۴۳(۰/78-۰/۳7-۲۳/7۲6/۰5فقدان کفایت فردی
)5۴/57. 57/۴۱(55/99۱۲/۱7۰/۲۳۰/۳۰فرسودگی شغلی

همان طــور کــه در جــدول ۲ مشــاهده می شــود، بالاتریــن میانگیــن 
متعلــق بــه نمــره کل ســرمایه روان شــناختی )8۰/۳9( و پایین تریــن 
ــخصیت )۱۰/68( از  ــخ ش ــاس مس ــه خرده مقی ــق ب ــن متعل میانگی
ــرمایه  ــای س ــان مؤلفه ه ــت. در می ــغلی اس ــودگی ش ــاد فرس ابع
روان شــناختی، »امیــد« )۲۰/88( و »خودکارآمــدی« )۲۰/86( بالاتــر 
از ســایر مؤلفه هــا قــرار دارنــد، در حــالی کــه »خوش بیــنی« 
ــودگی  ــاد فرس ــن ابع ــن را دارد )۱8/88(. در بی ــن میانگی پایین تری
ــری  ــن بالات ــردی« دارای میانگی ــت ف ــدان کفای ــز »فق ــغلی نی ش
ــت.  ــخصیت« اس ــخ ش ــانی« و »مس ــتگی هیج ــه »خس ــبت ب نس
جهــت بــررسی نرمــال بــودن داده هــا از آزمــون کجــی و کشــیدگی 
ــا  اســتفاده شــد کــه نتایــج آن در تمامــی متغیرهــا بیــن ۱/96+ ت

ــودن داده هــا می باشــد. ۱/96_ می باشــد کــه نشــان از نرمــال ب
ــابی  ــام مدل ی ــش و انج ــومی پژوه ــدل مفه ــل م ــش از تحلی   پی
ــرار  ــررسی ق ــورد ب ــه م ــای اولی ــاختاری، مفروضه ه ــادلات س مع
گرفتنــد. نتایــج آزمــون کــجی و کشیــدگی بــرای ســنجش نرمــال 
ــازه ی  ــر در ب ــع متغیرهــا نشــان داد کــه تمــامی مقادی ــودن توزی ب
۱/96± قــرار دارنــد؛ بنابرایــن، توزیــع داده هــا از نرمــال بــودن کافی 
برخــوردار اســت. همچنیــن، به منظــور اطمینــان از مناســب بــودن 
ــس  ــلمی، ماتری ــرای انجــام تحلیل هــای ع ــا ب ــن متغیره ــط بی رواب
ــای  ــه مبن ــررسی شــد ک ــای پژوهــش ب ــن متغیره همبســتگی بی
تحلیل هــای بعــدی در چارچــوب مــدل معــادلات ســاختاری قــرار 

گرفــت.           
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جدول 3. آزمون همبستگی بین متغیرهاي پژوهش 

۱۲۳۴56789۱۰متغیر

۱۱

۲۰/۳۴**۱

۳۰/۰۰۲۰/6۳**۱

۴-۰/۴۴**۰/۰7۰/۳۲**۱

5-۰/۰۲۰/79**۰/8۱**۰/6۳**۱

6۰/69**۰/۰8-۰/۲۰**-۰/58**-۰/۲9**۱

7۰/7۰**۰/۰9-۰/۲۱**-۰/6۱**-۰/۳۱**۰/8۴**۱

8۰/7۱**۰/۱7**-۰/۱7**-۰/58**-۰/۲۴**۰/79**۰/8۱**۱

9۰/6۴**۰/۱۴*-۰/۱6**-۰/56**-۰/۲۴**۰/7۳**۰/7۴**۰/8۱**۱

۱۰۰/75**۰/۱۳*-۰/۲۰**-۰/6۴**-۰/۳۰**۰/9۳**۰/9۳**۰/9۲**۰/87**۱

۱. حمایت سازمانی ادراک شده، ۲.خستگی هیجانی، ۳. مسخ شخصیت، ۴. فقدان کفایت فردی، 5. فرسودگی شغلی
6. امید، 7. تاب آوری، 8. خوش بینی، 9. خودکارآمدی، ۱۰. سرمایه روانشناختی

)P <۰/۰۱ **      P <۰/۰5*( 
نتایــج جــدول ۳ نشــان می دهــد کــه بیــن ســرمایه روانشــناختی  بــا فرســودگی شــغلی رابـــه معــنی داری وجــود دارد و نیــز بیــن ســرمایه 

روانشــناختی )۰/75( بــا حمایــت ســازمانی رابـــه معــنی داری یافــت شــد.             
بــرای تجزیــه و تحلیــل فرضیــه اصلــی تحقیــق از مدل یــابی معــادلات ســاختاری بــا کمــک نرم افــزار  AMOS اســتفاده شــد. در حقیقــت 
جهــت ارزیــابی نقــش میانــجی ســرمایه روانشــناختی لازم اســت کــه اثــر مســتقیم و غیر مســتقیم متغیــر حمایت ســازمانی با فرســودگی شــغلی 
محاســبه گــردد. لــذا  پــس از اطمینــان یافتــن از نرمــال بــودن متغیرهــای وابســته، کلیــه روابــط میــان متغیرهــا بــر اســاس مــدل مفهــومی 

تحقیــق مــورد بــررسی قــرار گرفــت.           

نمودار 1. نمودار اولیه معادلات ساختاري متناسب با مدل مفهومی و برازش روابط بین متغیرها
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ــورد  ــرازش م ــری از شــاخص های ب ــا بهره گی ــزار Amos و ب ــا اســتفاده از نرم اف ــا داده هــای پژوهــش ب ــدل پیشــنهادی ب ــاری م ــرازش آم ب
بررســی قــرار گرفــت.        

جدول 4. نشانگرهاي برازش مدل اولیه

مقدار پذیرقتنیمقدار به دست آمدهنشانگر برازشنوع شاخص ها

شاخص های مطلق

)CMIN( ۲55/۰8۴کای اسکوئر هنجار شده

درجه آزادی
۱8  

CMIN/DF۱۴/۱7۳

۰/۰۰۰۱سـح معنی داری

شاخص های نسبی

 (RMSEA)کوچکتر از ۰/۲۱۰/۰8خـای ریشه میانگین مربعات تقریب

 (SRMR)کوچکتر از ۴/۱۲۰/۰8ریشه میانگین مجذور باقیمانده

)PCLOSE( ۰/۰۰۰۱شاخص تقریب برازندگی----

 (CFI)بزرگتر از ۰/85۰/9۰شاخص برازش تـبیقی

 (AGFI)بزرگتر از ۰/67۰/9۰شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

)PCFI( بزرگتر از ۰/55۰/6۰شاخص برازش مقتصد

)PNFI( بزرگتر از ۰/5۴۰/6۰شاخص برازش هنجارشده مقتصد

 (IFI)بزرگتر از ۰/86۰/9۰شاخص برازش افزایشی

)GFI( بزرگتر از ۰/8۳۰/9۰شاخص نیکویی برازش

)NFI( بزرگتر از ۰/8۴۰/9۰شاخص برازش هنجارشده

ــت  ــر درس ــر، روش حداکث ــرآورد پارامت ــش، روش ب ــن پژوه در ای
ــای  ــاخص ه ــج ش ــاس نتای ــت. براس ــوده اس ــی )MLE( ب نمای
Aldhma-  بــرازش هیچکــدام مـلــوب نبودنــد. چــرا کــه

di و همــکاران ]۳۰[ و Ringle و همــکاران ]۳۱[ بــه نقــل از 
ــاخص  ــه  ش ــد ک ــده ان ــن عقی ــر ای ــسی ]۳۲[ ب ــابی و وی کردنوق
ریشــه میانگیــن مجــذور تقریــب، زیــر ۰/۰8 باشــد. همچنیــن بنــا 
بــه نظــر  Henseler و همــکاران ]۳۳[ بــه نقــل از کردنوقــابی و 
ویــسی ]۳۲[ ریشــه میانگیــن مجــذور باقیمانــده بــه عنــوان تفــاوت 
بیــن همبســتگی، مشــاهده و ماتریــس همبســتگی ضمنــی مــدل 
تعریــف مــی شــود. ایــن شــاخص امــکان ارزیابــی میانگیــن بزرگی 

اختلافــات بیــن همبســتگی هــای مشــاهده شــده و مــورد انتظــار 
را بــه عنــوان معیــار مـلــق معیــار بــرازش مــدل فراهــم مــی کنــد 
ــسی  ــابی و وی ــه نقــل از کردنوق کــه Kabul  و همــکاران ]۳۴[ ب
ــر از ۰/۰8  ــد کمت ــاخص بای ــن ش ــدار ای ــد مق ــوان نمودن ]۳۲[ عن
ــن  ــه میانگی ــای ریش ــاخص خـ ــزان ش ــج می ــق نتای ــد. مـاب باش
مربعــات تقریــب معــادل ۰/۲۱ و ریشــه میانگیــن مجــذور باقیمانــده 
ــوان  ــن، می ت ــت؛ بنابرای ــده اس ــت آم ــه دس ــزان ۴/۱۲ ب ــه می ب
نتیجــه گرفــت، کــه مــدل اولیــه بــرازش ضعیــفی بــا داده هــا دارد.  
ــده  ــتاندارد ش ــب اس ــه ضرای ــوط ب ــه مرب ــودار ۱ ک ــاس نم ــر اس ب

ــد:            ــه گردی ــدول 5 ارای ــت، ج اس

جدول 5. نتایج تحلیل حداقل مربعات جزئی و آزمون فرضیه اصلی 

سـح معنی دارینسبت بحرانیانحراف معیارضریب مسیر

اثرمستقیم  
۲/۳۳۰/۰۱9-۰/۱9۰/۱۲-حمایت سازمانیفرسودگی شغلی

9/7۳۰/۰۰۰۱-۰/8۴۰/۰7-سرمایه روانشناختی فرسودگی شغلی
۰/77۰/۰8۱6/8۳۰/۰۰۰۱حمایت سازمانیسرمایه روانشناختی

سـححدود اطمینانضریب مسیر 
معنی داری

حدبالاحد پایین
۰/۴7۰/۰۰5-۰/9۰-۰/65-حمایت سازمانیسرمایه روانشناختیفرسودگی شغلیاثر غیر مستقیم

فرشته دیانتت و همهاراف
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ــتاندارد و  ــب اس ــه ضری ــد ک ــان می ده ــدول 5 نش ــای ج یافته  ه
ــناختی  ــرمایه روانش ــده و س ــازمانی ادراک ش ــت س ــتقیم حمای مس
ــن  ــادار دارد. همچنی ــر مســتقیم و معن ــر فرســودگی شــغلی، تأثی ب
رابـــه ی مســتقیم بیــن حمایــت ســازمانی و ســرمایه روان شــناختی 
نیــز مثبــت و معناداراســت.  در ادامــه بــرای بــرای تعییــن معنــاداری 
آمــاری اثــر غیرمســتقیم حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــر 
ــا میانجیگــری ســرمایه روانشــناختی از روش  فرســودگی شــغلی ب
ــلی  ــل اص ــد. دلی ــتفاده ش ــتراپ (Bootstrap) ]۳۴[ اس ــوت اس ب
انتخــاب ایــن روش آن اســت کــه روش هــای ســنتی ماننــد 
آزمــون ســوبل (Sobel Test) ممکــن اســت دقــت لازم را 
ــرر  ــری مک ــا نمونه گی ــترپ ب ــند ]۳5[. روش بوت اس ــته باش نداش
از داده هــا )مــثلًا 5۰۰۰ بــار( و ایجــاد یــک توزیــع تجــربی، امــکان 
بــرآورد دقیق تــر اثــر غیرمســتقیم و محاســبه فاصلــه اطمینــان آن 
را بــدون فــرض نرمــال بــودن توزیــع فراهــم می ســازد. از ایــن رو، 
به منظــور اطمینــان از دقــت تحلیــل واســـه ای و بــرآورد صحیــح 
ــوان روشی مناســب و  ــه عن ــر غیرمســتقیم، روش بوت اســترپ ب اث
علــمی در ایــن مـالعــه بــه کار گرفتــه شــد. در ایــن روش چنانچــه 
ــا هــر دو منــفی  ــالا و پاییــن ایــن آزمــون هــر دو مثبــت ی حــد ب
باشــند و صفــر مــا بیــن ایــن دو حــق قــرار نگیــرد؛ در آن صــورت، 
ــر اســاس  ــود.  ب ــد ب ــنی دار خواه ــر مســتقیم مع ــلمی غی ــر ع مسی
نتایــج بدســت آمــده ضریــب مربــوط بــه اثــر غیرمســتقیم حمایــت 
ــر  ــق متغی ــغلی از طری ــودگی ش ــر فرس ــده ب ــازمانی ادراک ش س
ــنی دار  ــای ۰/۰۱ مع ــناختی، در ســـح آلف ــرمایه روانش ــجی س میان
ــش  ــر نق ــنی ب ــش مب ــه پژوه ــن فرضی ــت )p<۰/۰۱(. بنابرای اس
ــجی ســرمایه روانشــناختی در رابـــه بیــن حمایــت ســازمانی  میان
ــرار  ــد ق ــورد تایی ــتاران م ــغلی پرس ــودگی ش ــده و فرس ادراک ش

ــرد.            می گی

بحث 
هــدف از انجــام پژوهــش حاضــر، بــررسی نقــش میانــجی ســرمایه 
روانشــناختی در رابـــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده با فرســودگی 

شــغلی پرســتاران بود.          
ــده  ــازمانی ادراک ش ــت س ــه حمای ــود ک ــاکی از آن ب ــج ح نتای
اثرمســتقیم و منــفی بــر فرســودگی شــغلی دارد. همخــوان بــا ایــن 
یافتــه، نتایــج مـالعات  Luo و همــکاران ]۱۰[ و Ilyas و همکاران 
]۱۱[ نیــز نشــان داد کــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــا افزایــش 
ــش  ــب افزای ــاه، موج ــاب آوری و رف ــد ت ــناختی مانن ــع روان ش مناب
ــان می شــود.  رضایــت شــغلی و کاهــش فرســودگی شــغلی کارکن

ایــن همخــوانی می توانــد نــاشی از نقــش کلیــدی حمایت ســازمانی 
در ایجــاد احســاس تعلــق، ارزشــمندی و امنیــت شــغلی باشــد کــه 
ــاب آوری،  ــه ت ــناختی از جمل ــرمایه های روان ش ــد س ــاز رش زمینه س
ــش Yu و  ــای پژوه ــن یافته ه ــت. همچنی ــنی اس ــد و خوش بی امی
ــادی  ــورداری احمدآب ــادی و برخ ــمالی احمدآب ــکاران ]۳6[ و ش هم
ــا  ــده، ب ــازمانی ادراک ش ــت س ــه حمای ــد ک ــد می کن ــز تأیی ]۳7[ نی
ــش  ــغلی، نق ــت ش ــش رضای ــغلی و افزای ــودگی ش ــش فرس کاه
ــان  ــدگاری شــغلی کارکن حفاظــتی مهــمی در سلامــت روان و مان
ــه در  ــت ک ــوان گف ــن همخــوانی می ت ــن ای ــد. در تبیی ــا می کن ایف
حرفه هــای مراقبــتی ماننــد پرســتاری، دریافــت حمایــت ســازمانی 
ــه  ــا در کار شــده و زمین ــت حــس ارزشــمندی و معن موجــب تقوی
را بــرای افزایــش ســرمایه روان شــناختی فراهــم می ســازد. در 
ــر  ــده ب ــازمانی ادراک ش ــت س ــذاری حمای ــرایی اثرگ ــوص چ خص
کاهــش فرســودگی شــغلی بایــد گفــت، اولًا، کارمنــدی کــه کمــک 
ســازمانی دریافــت می کنــد، خــود را موظــف می دانــد کــه از طریــق 
ــل( را  ــل متقاب ــف )عم ــازمان، لـ ــه س ــبت ب ــل نس ــار متقاب هنج
ــه  ــوب نظری ــوع در چارچ ــن موض ــد ]۳8[. ای ــازمان برگردان ــه س ب
تبــادل اجتمــاعی قابــل تبییــن اســت؛ طبــق ایــن نظریــه، روابــط 
ــه منابــع شــکل می گیــرد و  ــر اســاس مبادل کارکنــان و ســازمان ب
کارکنــان در پاســخ بــه حمایت هــای دریافــتی، بــا افزایــش تعهــد، 
وفــاداری یــا کاهــش اســترس، بــه ســازمان واکنــش مثبــت نشــان 
می دهنــد ]۳9[. ثانیــاً، حمایــت ســازمانی ادراک شــده، بــه کارکنــان 
ــرش،  ــد پذی ــفی مانن ــای اجتماعی-عاط ــا نیازه ــد ت ــک می کن کم
ارتبــاط و احتــرام را بــرآورده کننــد، اســترس شــغلی را بــه حداقــل 
برســاند و رفــاه و رضایــت شــغلی کارکنــان را افزایــش دهــد ]۴۰[. 
ــه  ــد ک ــه کرده ان ــواهدی را ارائ ــربی ش ــات تج ــات و مـالع تحقیق
ــرات  ــه تغیی ــر ب ــده منج ــر درک ش ــت ناظ ــد حمای ــان می ده نش
ــود  ــان می ش ــول زم ــده در ط ــازمانی ادراک ش ــت س ــت حمای مثب
و بــر رضایــت کارکنــان تأثیــر می گــذارد ]۴۱[. حمایــت ســازمانی 
ادراک شــده یــکی از متغیرهــای زمینــه ای اســت کــه از خلاقیــت 
در کار در بیــن کارکنــان حمایــت می کنــد یــا آن را خنــثی می کنــد. 
بنابرایــن می تــوان گفــت، حمایــت ســازمانی درک شــده، خلاقیــت 
ــان در  ــت کارکن ــود رضای ــه خ ــه نوب ــه ب ــد، ک ــنی می کن را پیش بی
محــل کار را در پی دارد ]۴۲[. بــا عنایــت بــه مـالــب عنــوان شــده، 
ــع،  ــامی مناب ــازمان های ح ــه س ــود ک ــری می ش ــه نتیجه گی اینگون
ــان را  ــه کارکن ــد ک ــم می کنن ــای لازم را فراه ــا و آموزش ه ابزاره
ــا بــه طــور مؤثــر مســئولیت های شــغلی خــود را  قــادر می ســازد ت
ــه  ــازمانی منجــر ب ــت س ــر، حمای ــارتی دیگ ــه عب ــد. ب انجــام دهن
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ــده و در نتیجــه  ــر روی موفقیــت پرســتاران گردی ســرمایه گذاری ب
ــد و در  ــت یابن ــر دس ــغلی برت ــج ش ــه نتای ــد ب ــتاران می توانن پرس
نتیجــه انگیــزه بهتــری بــرای کار پیــدا کننــد کــه ایــن منجــر بــه 
کاهــش فرســودگی ش غــلی در بیــن پرســتاران و همچنیــن افزایــش 

رضایــت شــغلی می شــود.         
ــناختی  ــرمایه روان ش ــه س ــود ک ــاکی از آن ب ــج ح ــن، نتای همچنی
اثرمســتقیم و منــفی بــر فرســودگی شــغلی دارد. همخــوان بــا ایــن 
  Zambrano-Chumo & Guevara ــات ــج مـالع ــه، نتای یافت
Hazan-Liran  &Kar-  ۴۴[ و[ و همــکاران  Xue و ]۴۳[

ــور  ــناختی به ط ــرمایه روان ش ــه س ــان داد ک ni-Vizer  ]۴5[ نش
ــه  ــذارد و ب ــر می گ ــغلی تأثی ــودگی ش ــر فرس ــفی ب ــتقیم و من مس
عبــارتی تقویــت ســرمایه روان شــناختی می توانــد ســـح فرســودگی 
را کاهــش داده و بــه حفــظ سلامــت روان کارکنــان کمــک 
کنــد.  ایــن همخــوانی می توانــد بــه ایــن دلیــل باشــد کــه ســرمایه 
ــدی،  ــنی و خودکارآم ــاب آوری، خوش بی ــژه ت ــناختی، به وی روان ش
می توانــد بــه افــراد کمــک کنــد تــا بهتــر بــا اســترس ها و 
ــه  چالش هــای محیــط کار مواجــه شــوند و از آنهــا عبــور کننــد. ب
ایــن ترتیــب، افــرادی کــه ســرمایه روان شــناختی بالاتــری دارنــد، 
ــه  ــادر ب ــد و ق ــرار می گیرن ــر در معــرض فرســودگی شــغلی ق کمت
حفــظ سلامــت روانی خــود در محیط هــای کاری پراســترس 
ــد  ــات می توان ــن مـالع ــج ای ــزیی در نتای ــای ج ــتند. تفاوت ه هس
ــف در نمونه هــا  ــتی مختل ــگی و موقعی ــاشی از ویژگی هــای فرهن ن
ــژه اینکــه ممکــن اســت شــرایط خــاص محیط هــای  باشــد؛ به وی
ــر  ــف در تأثی ــای مختل ــغلی در گروه ه ــای ش ــا ویژگی ه کاری ی
ســرمایه روان شــناختی بــر فرســودگی شــغلی مؤثــر باشــد .در تبیین 
ــا فرســودگی شــغلی  ــن ســرمایه روان شــناختی ب ــفی بی رابـــه من
ــد  ــناختی می توان ــرمایه روان ش ــت، س ــد گف ــدا بای ــتاران در ابت پرس
ــد  ــک کن ــا کم ــترس و چالش ه ــا اس ــه ب ــتاران در مقابل ــه پرس ب
تــا تأثیــر فرســودگی را کاهــش دهــد ]۴6[. ایــن تبییــن را می تــوان 
ــر اســاس  ــرد. ب ــر درک ک ــع بهت ــه حفاظــت از مناب ــو نظری در پرت
ــرده  ــظ ک ــود را حف ــع خ ــد مناب ــراد تلاش می کنن ــه، اف ــن نظری ای
و گســترش دهنــد؛ زمــانی کــه ســرمایه روان شــناختی بــالا باشــد، 
افــراد ابزارهــای روانی لازم بــرای مقابلــه بــا تهدیدهــای محیـــی و 
پیشــگیری از تحلیــل منابــع درونی شــان را در اختیار دارنــد، و همین 
امــر احتمــال ابــتلا بــه فرســودگی شــغلی را کاهــش می دهــد ]۴7[. 
ــه عنــوان  در ایــن خصــوص بایــد گفــت، ســرمایه روانشــناختی، ب
یــک منبــع فــردی مهــم معــرفی شــده اســت کــه ممکــن اســت 
ــت،  ــوان گف ــه می ت ــد؛ آنچنانک ــش ده ــان را افزای ــرد کارکن عملک

افــراد بــا ســـح بــالایی از ســرمایه روانشــناختی بــه احتمــال زیــاد 
ــق  ــاس تعل ــتگی و احس ــاری، شایس ــری از خودمخت ـــوح بالات س
ــا  ــه موفقیــت و عملکــرد ب ــد و در نتیجــه مســتعد دســتیابی ب دارن
 Deci کیفیــت بــالا هســتند ]۲۴[. از نــگاه نظریــه خودتعیین گــری
ــر اســاس  ــن کــرد؛ ب ــن رابـــه را تبیی ــوان ای ــز می ت Ryan & نی
ایــن نظریــه، افــراد زمــانی کــه نیازهــای روان شناختی شــان ماننــد 
ــزه درونی و  ــود، انگی ــاط ارضــا ش ــاری، شایســتگی و ارتب خودمخت
عملکــرد مثبــت بیشــتری خواهنــد داشــت. ســرمایه روان شــناختی 
ــازد و از  ــم می س ــا فراه ــن نیازه ــن ای ــرای تأمی ــتری ب ــاً بس دقیق
ایــن طریــق مانــع از بــروز فرســودگی می شــود ]۴8[. بــا توجــه بــه 
مـالــب عنــوان شــده اینگونــه نتیجه گیــری می شــود کــه ســرمایه 
روان شــناختی بــالا، توانــایی فــرد بــرای موفقیــت و کنتــرل نتایــج 
در هنــگام رویــارویی بــا چالش هــای دشــوار را ارتقــاء داده و انتظــار 
مثبــت فــرد را بــرای رسیــدن بــه اهــداف را تحریــک می کنــد؛ در 
نتیجــه پرســتارانی کــه از ســرمایه روان شــناختی بــالایی برخوردانــد، 
هنــگام رویــارویی بــا ســختی های کار ناامیــد نشــده و بــه راحــتی 
ــودگی  ــار فرس ــده و گرفت ــر آم ــات ب ــا و ناملایم ــس چالش ه از پ

ــوند.              ــغلی نمی ش ش
ــت ســازمانی ادراک شــده  ــج نشــان داد، حمای ــن نتای ــر ای علاوه ب
اثرمســتقیم و مثبــت بــر ســرمایه روان شــناختی دارد. همخــوان بــا 
ایــن یافتــه، حیــاوی و کــرمی ]۴9[، عنــوان نمودنــد کــه حمایــت 
ســازمانی ادراک شــده می توانــد بــر انگیــزش شــغلی و رفتــار 
شــهروندی ســازمانی تاثیرگــذار باشــد و ایــن اثــر از طریــق ســرمایه 
ــن، Sihag ]5۰[ و  ــود. همچنی ــری می ش ــناختی میانجی گ روان ش
ــه  ــد، ســرمایه روان شــناختی ب Ren و همــکاران ]۲۱[ نشــان دادن
ــت ســازمانی  ــن حمای ــاط بی ــجی در ارتب ــر میان ــک متغی ــوان ی عن
ــر  ــت ســازمانی اث ــز حمای ــد و نی و مشــارکت شــغلی عمــل می کن
ــوانی  ــن همخ ــت ای ــناختی دارد. عل ــرمایه روان ش ــر س ــتقیم ب مس
احتمــالًا بــه ایــن دلیــل اســت کــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده 
موجــب افزایــش اعتمــاد، احســاس امنیــت روانی و رضایــت شــغلی 
ــر  ــناختی نظی ــع روان ش ــت مناب ــه تقوی ــت ب ــه در نهای ــود ک می ش
ــن  ــدواری منجــر می شــود. ای ــه نفــس و امی ــاد ب ــاب آوری، اعتم ت
منابــع روان شــناختی بــه کارکنــان کمــک می کنــد تــا بــا فشــارهای 
ــش  ــود را افزای ــت شــغلی خ ــرده و ســـح رضای ــه ک شــغلی مقابل
دهنــد. در تبییــن اثــر مســتقیم حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــر 
ــه  ــازمان ب ــه س ــگامی ک ــت، هن ــد گف ــناختی بای ــرمایه روان ش س
ــازد،  ــرآورده س ــا را ب ــد، آنه ــه کن ــان توج ــق کارکن ــا و علای نیازه
بــرای تلاش هــا و مشــارکتهای مـلــوب آنــان ارزش قائــل شــود، 
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ــات  ــه اقدام ــدواری بیشــتری نســبت ب ــنی و امی ــان خوش بی کارکن
ســازمان خواهنــد داشــت. ایــن ادراک باعــث خودکارآمدتــر شــدن 
و تــاب آوری بیشــتر کارکنــان بــه هنــگام بــروز موانــع و مشــکلات 
شــغلی می شــود ]۲۱[. ایــن ارتبــاط را می تــوان بــر اســاس نظریــه 
ــه،  ــن نظری ــاس ای ــر اس ــود؛ ب ــن نم ــز تبیی ــاعی نی ــادل اجتم تب
زمانی کــه کارکنــان احســاس کننــد از ســوی ســازمان مــورد 
حمایــت قــرار می گیرنــد، یــک تعهــد روان شــناختی متقابــل در آنهــا 
ــع روان شــناختی از  ــش مناب ــه افزای ــه منجــر ب ــرد ک شــکل می گی
ــردد  ــاب آوری می گ ــنی و ت ــد، خوش بی ــدی، امی ــه خودکارآم جمل
ــغلی  ــای ش ــع و تقاضاه ــه مناب ــاس نظری ــر اس ــن، ب ]۳9[. همچنی
ــد  ــغلی، می توان ــع ش ــک منب ــوان ی ــازمانی به عن ــت س ]5۱[، حمای
نقــش محافظــتی در برابــر عوامــل اســترس زا ایفــا کــرده و از طریق 
تقویــت ســرمایه روان شــناختی، ظرفیــت مقابلــه با فشــارهای کاری 
ــج، Tras و همــکاران ]5۲[ ــن نتای ــد ای ــد.  در تأیی ــش ده را افزای

عنــوان نمودنــد کــه زمانی کــه افــراد احســاس کننــد مــورد توجــه 
ــاب آوری  ــد و ت ــوند، امیدوارترن ــت می ش ــتند و حمای ــازمان هس س
بیشــتری در هنــگام مواجهــه بــا تنش هــا و ســختی های کار 
ــوان  ــوان شــده می ت ــب عن ــه مـال ــت ب ــا عنای ــد. ب نشــان می دهن
ــازمانی،  ــت س ــالای حمای ـــوح ب ــرد س ــری ک ــه نتیجه گی اینگون
رفتــه رفتــه منجــر بــه آن می گــردد کــه پرســتاران بــه محیــط کار 
ــا  ــا تنش ه ــه ب ــند و در مواجه ــته باش ــری داش ــگاه خوش بینانه ت ن
مقاوم تــر و تاب آورانه تــر برخــورد نماینــد؛ بــا ایــن تفاسیــر فرضیــه 
پژوهــش مبــنی بــر اثــر مســتقیم حمایــت ســازمانی ادراک شــده بر 

ــد می گــردد.         ســرمایه روان شــناختی تأیی
نتایــج حــاکی از آن بــود کــه ســرمایه روان شــناختی در رابـــه بیــن 
ــتاران  ــغلی پرس ــودگی ش ــده و فرس ــازمانی ادراک ش ــت س حمای
  Ma ،ــه ی پژوهــش ــن یافت ــا ای ــجی دارد. همخــوان ب ــش میان نق
و همــکاران ]۲۲[ نقــش میانــجی ســرمایه روان شــناختی در رابـــه 
حمایــت ســازمانی درک شــده و عملکــرد شــغلی را تأییــد نمودنــد. 
ــت  ــن اس ــر ای ــه حاض ــای مـالع ــا یافته ه ــوانی ب ــت همخ .عل
ــت ســازمانی موجــب  ــد حمای ــه نشــان می دهن ــه هــر دو مـالع ک
ــان  ــه، کارکن ــود و در نتیج ــناختی می ش ــرمایه روان ش ــت س تقوی
توانــایی بیشــتری در مقابلــه بــا چالش هــا و فشــارهای شــغلی پیــدا 
می کننــد. ایــن افزایــش منابــع روان شــناختی در نهایــت بــه کاهــش 
  Tang .فرســودگی شــغلی و بهبــود عملکرد شــغلی منجــر می شــود
و همــکاران ]۲۰[ و Ren  و همــکاران ]۲۱[ نیــز در پژوهــش خــود 
بــه ایــن یافته رسیدنــد ســرمایه روان شــناختی و مشــارکت کاری در 
رابـــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــا فرســودگی شــغلی نقــش 

ــا یافته هــای حاضــر ایــن اســت  میانــجی دارد. علــت همخــوانی ب
ــد کــه ســرمایه روان شــناختی  کــه هــر دو مـالعــه نشــان می دهن
ــودگی  ــش فرس ــجی در کاه ــر میان ــک متغی ــوان ی ــد به عن می توان
شــغلی عمــل کنــد. بــه عبــارت دیگــر، هنــگامی کــه پرســتاران از 
حمایــت ســازمانی برخــوردار می شــوند، ایــن حمایــت باعــث تقویت 
منابــع روان شــناختی آنهــا می شــود کــه بــه نوبــه خــود بــه کاهــش 
ــجی  ــش میان ــن نق ــد .در تبیی ــک می کن ــغلی کم ــودگی ش فرس
ــازمانی ادراک  ــت س ــن حمای ــه بی ــناختی در رابـ ــرمایه روان ش س
ــناختی  ــرمایه روان ش ــت، س ــد گف ــغلی بای ــودگی ش ــده و فرس ش
ــع  ــک منب ــازمانی و ی ــناختی س ــار روان ش ــمی از رفت ــش مه بخ
روان شــناختی در دســترس اســت کــه می توانــد ایجــاد و تلقین شــود 
]5۳[. هنــگامی کــه پرســتاران در محــل کار بــا شــرایط اضـــراری 
مواجــه می شــوند، آنهــایی کــه ســرمایه روانی بــالایی دارنــد معمولًا 
از منظــر مثبــت فکــر می کننــد و بــا مشــکلات برخــورد می کننــد. 
ــوان  ــه عن ــوان گفــت، ســرمایه روان شــناختی ب ــه طــور کل می ت ب
یــک منبــع روان شــناختی مثبــت قابــل تنظیــم، تأثیــر زیــادی بــر 
احســاس حمایــت ســازمانی و فرســودگی شــغلی در پرســتاران دارد 
]5۳[. نتایــج یــک بــررسی نشــان داد، افــرادی کــه دارای ســرمایه 
ــت  ــرای دریاف ــتری ب ــال بیش ــتند، احتم ــالا هس ــناختی ب روان ش
حمایــت ســازمانی دارنــد، تمایــل بیشــتری بــه مشــارکت در 
ــه  ــد ]۱۲[. ب ــری نشــان می دهن ــد و فرســودگی کمت ســازمان دارن
مــرور زمــان، هنــگامی کــه کارکنــان درک می کننــد که ســازمان از 
آنهــا حمایــت می کنــد، بیشــتر تمایــل دارنــد تــا بهتریــن تلاش خود 
را انجــام دهنــد ]5۴[؛ چــرا کــه حمایــت ســازمانی می توانــد انگیــزه 
را بــا ایجــاد فرصت هــایی بــرای رشــد، شــناخت و کار معنــادار بــه 
کارکنــان افزایــش دهــد و بــا ایجــاد یــک محیــط کاری کــه انگیزه 
ایجــاد می کنــد، می توانــد مشــارکت، تعهــد و بهــره وری کارکنــان را 
افزایــش دهنــد  ]55[. در ایــن زمینــه، نظریــه تبادل اجتمــاعی ]۳9[ 
ــادل  ــک تب ــوان ی ــازمانی، به عن ــت س ــه حمای ــد ک ــح می ده توضی
ــود،  ــناختی ش ــرمایه روان ش ــش س ــث افزای ــد باع ــل، می توان متقاب
ــش  ــه کاهــش فرســودگی شــغلی و افزای ــه در نتیجــه منجــر ب ک
انگیــزش و مشــارکت کاری می گــردد . بــر اســاس مـالــب عنــوان 
شــده اینگونــه می تــوان نتیجه گیــری کــرد کــه مؤلفه هــای ســرمایه 
روانشــناختی منجــر بــه ادراک حمایــت ســازمانی شــده و زمــانی که 
پرســتاران حمایــت بیشــتری از ســازمان خــود دریافــت کننــد، تعهد 
بیشــتری نســبت بــه ســازمان خــود نشــان می دهنــد و بــه عملکــرد 
بهتــری دســت می یابنــد و فرســودگی شــغلی کاهــش می یابــد. بــا 
ــه مـالــب عنــوان شــده، ســرمایه روان شــناختی، نقــش  عنایــت ب
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ــا فرســودگی  ــجی در رابـــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده ب میان
شــغلی پرســتاران دارد.

مهم تریــن محدودیــت در ایــن پژوهــش عدم دسترسیآسان به 
ــتگی های  ــرده و خس ــاعت های کاری فش ــل س ــتاران به دلی پرس
نــاشی از کار بــود. همچنیــن، مختص بودن نمونه پــژوهش به 
ــهد، تعمیم یافتهها  ــهر مش ــتی ش ــای دول ــتاران بیمارستان ه پرس
ــر با محدودیت  ــتان های کوچکت ــژه شهرس ــه وی را با سایرشهرها ب
مواجه میسازد . بــا توجــه بــه تمرکــز ایــن پژوهــش بــر پرســتاران 
شــاغل در بیمارســتان های دولــتی شــهر مشــهد، پیشــنهاد می شــود 
ــتان های  ــه بیمارس ــاری ب ــه آم ــترش جامع ــا گس ــات آتی ب مـالع
ــتی  ــای بهداش ــن محیط ه ــتان ها و همچنی ــایر اس ــوصی، س خص
ــج در  ــه نتای ــکان مقایس ــا ام ــود ت ــام ش ــتانی، انج ــر بیمارس غی
ــار  بســترهای ســازمانی و فرهنــگی متفــاوت فراهــم گــردد و اعتب
ــل  ــج حاص ــه نتای ــه ب ــا توج ــد. ب ــش یاب ــا افزای ــارجی یافته ه خ
ــت  ــازمان ها، رضای ــه س ــود ک ــنهاد می ش ــش پیش ــن پژوه از ای
ــکاراتی  ــتی و ابت ــع حمای ــه مناب ــا ارائ ــود را ب ــان خ ــغلی کارکن ش
کــه فرســودگی شــغلی را کاهــش می دهــد، افزایــش دهنــد. ایــن 

ــای  ــتی، کارگاه ه ــای سلام ــرای برنامه ه ــق اج ــوان از طری را می ت
گروه درمــانی بــه منظــور بهبــود مؤلفه هــای ســرمایه روان شــناختی 
و معــرفی ترتیبــات کاری انعـاف پذیــر بــه دســت آورد. در نتیجــه، 
کارکنــان افزایــش رضایــت شــغلی و کاهــش اســترس و فرســودگی 

ــد.           ــه می کنن شــغلی را تجرب
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