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 چکیده

سازمانی با تاکید بر نقش میانجی فرسودگی شغلی  حمایت سازمانی درک شده بر بدبینیپژوهش حاضر با هدف بررسی میزان تاثیرپذیری 

تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ شیوه  باشد. حاظ روش توصیفی میاین پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از ل شد. انجام

که با توجه به دهند  نفر تشکیل می 3444باشد جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه پرستاران بیمارستان قائم مشهد به تعداد  پیمایشی می-توصیفی

سه پرسشنامه حمایت سازمانی درک شده، بدبینی سازمانی و فرسودگی شغلی به  ابزار پژوهش شامل. بدست آمدنفر  977 وکرانکفرمول 

سوال می باشد که روایی آن به تایید اساتید و کارشناسان مربوطه رسیده و همچنین به شیوه روایی سازه ای بر اساس  31و  30، 2ترتیب با 

لفای کرونباخ تایید شده است. داده های گردآوری شده بر اساس تحلیل اثبات شده است و پایایی آن نیز بر اساس آ زتحلیل عاملی تاییدی نی

ضریب مسیر بین حمایت سازمانی نتایج نشان داد که  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. smart PLCمسیر معادلات ساختاری در نرم افزار 

فرسودگی شغلی رابطه منفی و معکوسی برقرار  انی درک شده وباشد، بنابراین بین حمایت سازم می -727/4 یدرک شده و فرسودگی شغل

باشد، بنابراین بین حمایت  می -927/4گردد. ضریب مسیر بین حمایت سازمانی درک شده و بدبینی سازمانی  باشد و فرضیه اول تایید می می

شود ضریب مسیر بین فرسودگی  می گردد. یید میباشدفرضیه دوم تا میمنفی و معکوسی برقرار  بدبینی سازمانی رابطه سازمانی درک شده و

 سومباشد و فرضیه  بدبینی سازمانی رابطه مثبت و مستقیم برقرار می باشد، بنابراین بین فرسودگی شغلی و می 737/4شغلی و بدبینی سازمانی 

بدبینی سازمانی دارد. ضریب مسیر مستقیم ک شده و ا در ارتباط بین حمایت سازمانی دررمتغیر فرسودگی شغلی نقش میانجی   گردد. تایید می

و معنادار می باشد، این مطلب و  -927/4، بین حمایت سازمانی درک شده و بدبینی سازمانی در حضور متغیر میانجی فرسودگی شغلی

با توجه به  یید می گردد.می باشد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تحقیق تأ معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی گری جزئی متغیر فرسودگی شغلی

همچنین حمایت  تواند باعث دلگرمی و انگیزه کارکنان شود می حمایت سازمانی درک شده که کرد گیری نتیجه توان مینتایج به دست آمده 

ها را تحت تأثیر  تماعی آنتواند جوانب مختلف شغلی، فردی، زندگی و اج شده در قشر پرستاران حائز اهمیت است زیرا می سازمانی ادراک 
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 مقدمه

 توأثیر  آنهوا  عملکورد  نحوو   رند، بنک می دریافت مراقبت برای پرستاران هک حمایتی میزان و نیز پرستاران شغلی های ویژگی

 هوای  دهوه  در کوه  هسوتند  شوغلی  پدیوده  دو شوغلی  فرسوودگی  و سازمانی بدبینی .(9432هوشمند و همکاران، ) گذارد می

باورهوای   گیوری  شوکل حمایت سازمانی شوامل  (. 9432و همکاران،  3آلتیداگ) اند گرفته قرار محققان توجه مورد گذشته

نقش آنهوا ارزش قائول اسوت،     دار یك سازمان به رفاهشان علاقمند و برای سهم ونکه چه مقای کلی کارکنان در ارتباط با

آیوا   کوه  ی دارنود ای از باورهوا و عقایود   کارکنوان مجموعوه  ، باشد. بنابر فرضیه بنیادی نهفته در تئوری حمایت سازمانی می

ن مجموعه از باورهوا تحوت عنووان    که ای. نهیا سازمانشان به رفاهشان توجه دارد و برای نقش و سهمشان ارزش قائل است 

آن کارکنان زمانی کوه مطموئن هسوتند     باشد که در ارتباط با تبادلی می شوند و در حمایت سازمانی ادارک شده نامیده می

را ان هوای کارکنو   ها و اسوتنباط  ها، برداشت دهند. در نتیجه، این حمایت سازمان به آنها پاداش خواهد داد، متقابلاً پاسخ می

دادن پواداش در ازای تولاش کواری افوزایش یافتوه آنوان و بورآوردن نیازهوای اجتمواعی و           تمایول سوازمان بورای    درمورد

 کارکنوان  تعهود سوازمانی   افوزایش  سوازمانی  حمایت پیامد مهمترین .(9499سفری و همکاران، ) نماید عاطفیشان تعیین می

 اًقطعو  کوه  دریابند کارکنان شود می باعث سازمان سوی ن ازبودحمایت  مورد (. ادراک9432رحیمیان و همکاران، ) است

 از یکوی  ادراک شده سازمانی حمایت .روند آن به شمار می از مؤثر عضوی و هستند احترام و ارزش مورد ،سازمان نظر از

 کارکنوان  بوه  خوود  الزامات به سازمان یابند درمی که کارکنان زمانی. است سازمان و کارکنان بین اجتماعی انواع مبادلات

 یوك  سوازمانی  بودبینی  (.9432کریمی و همکاران، ) شوند می متعهد سازمان به بتنس خود الزامات به نیز آنها پایبند است،

 باورهوای  بوا  پدیده این. شود می منجر سازمانی نامطلوب فضای ادراک به که است سازمان به نسبت دفاعی و منفی نگرش

. کنود  موی  بوروز  رفتواری  و شوناختی  عواطفی،  بودبینی  قالوب  در و شوناخته شوده   آن بوا  رفتارهای مرتبط و احساسات منفی،

قربوانی و  ) شووند خوود   هوای  هودف  به سازمان رسیدن مانع و دنده قرار تأثیر تحت را سازمان کل توانند می رکنان بدبینکا

 جابجوایی ان و افوزایش قدود   رکنسازمانی با بسیاری از پیامدهای نامطلوب مانند کاهش تعهد کا بدبینی(. 9432همکاران، 

، 0لوکووود ) اسوت مورتبط اسوت. بودبینی مسوری     ( 9432 و همکواران،  1ازیوار ) استرسنتقام سازمانی و ( ا9432، 9انپلسکی)

رسواند و موفقیوت آن را    که بدبینی در سراسر سازمان گسوترش یافوت، بوه شوهرت سوازمان آسویب موی        و هنگامی( 9432

 اسوت  دارای سوه بعود اصولی بودبینی شوناختی، عواطفی و رفتواری        سوازمانی نی بودبی  .(9432، 7دولینوك ) کنود  تضعیف می

( 9430، همکواران  و 7سویمها ) گفتوه به  یك احساس درونی نسبت به شرکت است بدبینی (.9432و همکاران،  2آلتیداگ)

 طوحاست کوه فورد بورای جلووگیری از افوزایش سو       دفاعی د شد و بدبینی مکانیزمفرسودگی شغلی به بدبینی تبدیل خواه

ساز است که به دلیول اسوترس یوا     شغلی یك حالت روانشناختی مشکل فرسودگی کند. فرسودگی شغلی از آن استفاده می

فرسودگی شوغلی خسوتگی ناشوی از فشوارهای     (. 9432و همکاران،  2لیتر) دهد شرایط کاری سخت برای کارکنان رخ می
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گیوری کارکنوان اسوت.     سورخوردگی و گوشوه  ا، ل کوار و همچنوین، علائوم و حوالات تحلیول رفتگوی قوو       موجود در محو 

(. فرسوودگی  9494طهماسوبی،  ) باشود  فرسودگی شغلی با کاهش میزان انرژی جسمی و روحوی در کارکنوان، هموراه موی    

وط بوه کوار قورار    منفی در نگرش، خلق و رفتار افرادی که در مواجهه با فشارهای مرب شغلی معمولا برای توصیف تغییرات

شغلی با بسیاری از پیامدهای سازمانی نوامطلوب ماننود    فرسودگی .(9432بهمنی و همکاران، ) شوند میگیرند، استفاده  می

و همکواران،   2شمسوان ) اسوت غیبوت و اخولاق هموراه     وفواداری  وری، کواهش  گیری، قدد جابجایی، کواهش بهوره   کناره

هوای   در ایون میوان مولفوه    باشود و  موی  تانهایی که نیاز مبرم به وجود حمایت سازمانی دارد، بیمارس . یکی از سازمان(9432

آنجوایی کوه تواکنون در بیمارسوتان و در بوین پرسوتاران        زفرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی بسیار حوائز اهمیوت اسوت. ا   

های فرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی و حمایوت سوازمانی غفلوت     پژوهشی با این عنوان صورت نگرفته است و از مولفه

شود. بیمارستان و به ویژه پرستاران بوا توجوه بوه شوغل خطیور       در پژوهشی به گونه جامع پرداخته که تاسم زشده است، لا

باشوند، بور ایون     برای پیشگیری از فرسودگی شغلی و بودبینی سوازمانی موی    اقداماتیها و برخورد با افراد مختلف نیاز به  آن

رک شده بور بودبینی سوازمانی بوا نقوش میوانجی       ی دماناساس مهمترین مساله پژوهش حاضر این است که آیا حمایت ساز

 فرسودگی شغلی پرستاران تاثیر دارد؟

اشاره کردنود از آنجوایی کوه     (9449و همکاران،  34گرراسینب) :توان به موارد ذیل اشاره داشت میدر زمینه پیشینه پژوهش 

تور   قووی  شود، احتمالا این تدوور  ه میدادهای سازمانی  شدن و رفتار بااحترام در اجرای سیاست شنیده به کارکنان فرصت

دهود کوه    هوا نشوان موی    هوای آن  دهود. یافتوه   موی به رفاه آنها اهمیوت  و  آنها ارزش قائل است نظرات است که سازمان برای

هسوتند،   دارای رضولیت بیشوتری  بالاتری دارند، عموما در موورد شوغل خوود     شده ادراک سازمانی حمایت کارمندانی که

 کننود  شوغلی، اضوطراب و خسوتگی را تجربوه موی      فرسودگی ری مانندکار دارند و علائم فشار کمتحل روحیه خوبی در م

هور  کوه   شوغلی یافتنود   فرسودگی و شده ادراک سازمانی حمایت رابطه منفی معناداری بین. (9430و همکاران،  33توماج)

أثیر تو  .(9432 و همکاران، 39ریااز) استبالاتر باشد، میزان فرسودگی شغلی کمتر  شده ادراک سازمانی حمایتچه سطح 

بررسوی قورار    موورد  های بهداشتی خدوصوی را  لی کارکنان بخش مراقبتحمایت سازمانی ادراک شده بر فرسودگی شغ

عواطفی، مسوخ شخدویت و    ) شوغلی بر تمام ابعاد فرسوودگی   شده ادراک سازمانی حمایتدادند و به تأثیر قابل توجهی از 

بینوی کننوده فرسوودگی شوغلی      را بوه عنووان پویش    شده ادراک سازمانی حمایت (.9430، 31الیویرا) بردند پی (ناکارآمدی

هوای   اهمیت شرایط کاری و حمایوت سوازمانی از متخددوان مراقبوت     ازها حاکی  آن های یافته العه قرار دادند ومورد مط

بهبود شرایط کواری و  را برای  هایی ژیهای بهداشتی باید استرات های مراقبت سازمان که ها پیشنهاد کردند بهداشتی بود. آن

 کننود سودگی شغلی و تضمین کیفیت بهتر خدمات بهداشتی ایجواد  های فر سندرم حمایت سازمانی به منظور جلوگیری از

بینی کننده سوندرم   و ناامیدی از کار به عنوان پیش کارعاطفی ،شده ادراک سازمانی حمایت .(9432و همکاران،  30راماگ)

بیشوتر   که کارکنان پزشوکی  آنجایی از ،پیشنهاد کردند وجود داشت، بنابراین ،میان کارکنان پزشکیدر فرسودگی شغلی 
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 هوا  یافتوه  .(9432، 37اگووو ) دارندگذرانند، به شرایط کاری دقیق، حمایت زیاد و احترام نیاز  در محل کار می وقت خود را

 کنود  را پویش بینوی موی    کوار  خسوتگی در محول  هی به طور قابل تووج  شده ادراک سازمانی حمایتکه حاکی از آن است 

برفرسوودگی   یك اثر پیش بینی منفی قابل توجهیه شد ادراک سازمانی حمایتبا توجه به  .(9494 و همکاران، 32ژانگ)

بوالاتر باشود    شوده  ادراک سوازمانی  حمایوت هور چوه سوطح     دریافتند کوه ها  آن .(9447و همکاران،  37والتیرز) داردشغلی 

بایود عوامول اجتمواعی و     ،فرسوودگی شوغلی  کند که هنگام مطالعوه   پیشنهاد می و ؛شود می کمتر یبینسطوح خستگی و بد

د اقودامات سوازمانی   نشوان داده اسوت کوه وقتوی افورا      (9437و همکواران،   32جنسر) مطالعه شود. گرفته در نظر نیز محیطی

 حمایوت  سوطوح  .(9437و همکواران،   32السویسو ) شوود کنند، ممکن است رفتارهوای آنهوا بدبینانوه     ناعادلانه را تجربه می

 توأثیر  سوازمانی  بودبینی  بور  کارفرموا  حمایوت  کوه  دریافتنود  و کردنود  بررسوی  را سولامت  مشواوران  از شده درک سازمانی

 بودبینی  ابعواد  تموامی  و شوده  کادرا سوازمانی  حمایوت  بوین  معنادار منفی رابطه به .(9432 و همکاران، 94ازیار) گذارد می

شوغلی در بخوش    فرسوودگی  با بررسی رابطه بین بودبینی سوازمانی و   .(9432و همکاران،  93یسیلرا) کردند اشاره سازمانی

دهند و نتایج نشان داد که بین فرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی همبسوتگی مثبوت    های بهداشتی دانش را ارتقا می مراقبت

 اعتماد کارکنوان و رهبوری تحوول آفورین     ،ینیبدب با دریافتند که (9494، 99مرلی) مطالعاتآماری وجود دارد.  دار و معنی

و همکواران،   91آخیگوب ) شوود  یابد که در نتیجه منجر به فرسودگی شوغلی موی   شغلی افزایش می استرس یابد و کاهش می

نشوان داد کوه خسوتگی عواطفی و      هوا  را بررسی کردنود و یافتوه   سازمانی ابطه بین ابعاد فرسودگی شغلی و بدبینیر .(9437

 شوغلی ارتباط مثبتی بین اجزای فرسوودگی   .(9430، 90الوی) هستندهای قوی بدبینی سازمانی  بینی کننده یشپ ،ناکارآمدی

 حمایوت زیوادی از ادبیوات رابطوه منفوی بوین      حجوم  وجوود دارد.  و بدبینی سازمانی  (فرسودگی عاطفی و مسخ شخدیت)

فرسوودگی   ین مشخص شده است کهچنهم (.9432 ،97اگوو) استکرده  تایید و فرسودگی شغلی را شده ادراک سازمانی

 .سازمانی مرتبط است بدبینی شغلی به طور مثبت با

کوه حمایوت سوازمانی بوه      کنود  موی  اضوافه  موجوود  ادبیات مجموعه به 3 شکل در شده ارائه مدل آزمایش با حاضر مطالعه

بعولاوه   متغیور میوانجی هسوتند.    وانعنوان متغیر اصلی، بدبینی سازمانی به عنووان متغیور وابسوته و فرسوودگی شوغلی بوه عنو       

 باشند: های پژوهش به صورت ذیل می فرضیه

 دارد.سازمانی درک شده با فرسودگی شغلی رابطه منفی  حمایتفرضیه اول: 

 .دارد منفی رابطه سازمانی بدبینی با شده درک سازمانی فرضیه دوم: حمایت

 .رددا سازمانی شغلی رابطه مثبتی با بدبینی فرسودگیفرضیه سوم: 

 .کند شغلی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و بدبینی سازمانی را واسطه می ودگیفرسفرضیه چهارم: 
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 Ugwu 
16

 Zhang 
17

 Walters 
18

 Genser 
19

 Soysal 
20

 Ozyer 
21

 Eryesil 
22

 Merrill 
23

 Akhigeb 
24

 Elloy 
25

 Ugwu 
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 (.9493،و همکاران 92ایآلسوب: )م پژوهش: منبع(. مفهو3) شکل

 کار:روش 

یوه شو لحواظ   از با توجه به هودف از نووع مطالعوات کواربردی و     ، پژوهش کمی،پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش

پرستاران بیمارستان کلیه را باشد. جامعه پژوهش حاضر  مورد استفاده توصیفی میروش  ،ها ها و تحلیل آن آوری داده جمع

وهش ژ، ابوزار پو  بدسوت آمود  نفر  977تعداد  که با توجه به فرمول کوکران نفر تشکیل می دهند 3444به تعداد  قائم مشهد

سووال   31و  30، 2ترتیوب بوا   غلی بوه  درک شوده، بودبینی سوازمانی و فرسوودگی شو     نی شامل سه پرسشنامه حمایت سازما

ای  مچنین به شیوه روایوی سوازه  هبه تایید اساتید و کارشناسان مربوطه رسیده و  (3) جدولمطابق روایی آن به  باشد که می

هوای   تاییود شوده اسوت. داده    بواخ رونبر اساس تحلیل عاملی تاییدی نیز اثبات شده است و پایایی آن نیز بر اساس آلفوای ک 

مورد تجزیه و تحلیول قورار گرفوت.     smart PLCاساس تحلیل مسیر معادلات ساختاری در نرم افزار  گردآوری شده بر

در این پژوهش کلیه موارد اخلاقی در تحقیقات انسانی مانند کسب رضایت آگاهانه، محرمانه بوودن اطلاعوات و رعایوت    

 ست.ه احریم خدوصی انجام گردید

 اه . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه3جدول 

 پایایی مرکب (AVE)متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

(CR) 
 24/4 70/4 27/4 شده درک سازمانی حمایت

 22/4 71/4 22/4 شغلی فرسودگی

 29/4 72/4 24/4 سازمانی بدبینی

 ها یافته

 07را زنوان و   (%21معادل )نفر  914ود، ان قائم مشهد حدنفر پرستاران بیمارست 977ه از د کنتایج جمعیت شناختی نشان دا

%( متأهول  7/03معوادل  )نفور   337مجورد و   (%7/72معادل )نفر  329اند. در این بین  را مردان تشکیل داده %(37 معادلنفر )

تا  03( بین %2/1معادل )نفر  34سال و  04تا  13بین  (%7/12) نفر 343سال،  14تا  93%( بین 2/72معادل )نفر  322اند.  بوده

دارای مودرک   (%0/30نفور )معوادل    04 %( دارای مدرک تحدویلی لیسوانس و  2/27معادل )نفر  917سال سن داشتند.  74

نفور   347، سوال  7دارای سوابقه کوار کمتور از     (%7/01معوادل  )نفور   393همچنوین  . انود  و بالاتر بوده سانسیفوق ل تحدیلی
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 Alsbaie 

 شغلیفرسودگی 

حمایت سازمانی 

 درک شده
 بدبینی سازمانی
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سوال سوابقه کوار     94توا   32%( بین 7/0معادل )نفر  31سال و  37تا  33%( بین 31معادل )نفر  12سال،  34تا  2%( بین 2/12)

 داشتند.

ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی است، نیوازی   چون روش تجزیه و تحلیل داده

شوود کوه    خلاف نرم افزارهای آماری دیگر، فورض موی  زیرا در نرم افزار پی ال اس بر ؛متغیرها نیست ودنبه فرض نرمال ب

هوا اسوت، در اینجوا     ها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسوی داده  توزیع داده

 ها نیست. نیازی به فرض نرمال بودن داده

هوا تولاش   وش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیول آن  ها و اطلاعات به ر گر با گردآوری داده پژوهشای  در هر مطالعه

آموده از مبوانی نظوری را موورد ارزیوابی قورار دهود. بنوابراین         هوای بور   های پژوهش را یافتوه و فرضویه   نماید پاسخ سؤالمی

هوا را   ه آنبدسوت آمود   ر نظر کرده و بوا توجوه بوه نتوایج    اظهاها  گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه پژوهش

 ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.  با تحلیل داده. کندتایید یا رد می

 
 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد3شکل 
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها9شکل 

هوای   زیابی و تائید شود تا به نتایج حاصول از مودل و داده  باشد که باید ار شاخص و معیار میدارای چندین ری مدل ساختا

-Tشده با اطمینان بالا استناد نمود. ایون معیارهوا شوامل بررسوی ضورایب مسویر )بتوا( و معنواداری آن )مقوادیر            گردآوری

Value رونی مکنون درها( متغی)(، بررسی شاخص ضریب تعیین ( زا و بررسی شاخص هم خطیVIFم )باشود. در   ی

 شده است.  ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  9نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل  3شکل 

طوه  رابشده باشد، آن  22/3آمده بیشتر از  دست چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 شود.یا سؤال تائید می

 متغیرها بین روابط معناداری به وطمرب نتایج .9جدول 

 نتیجه T-Value P-Value ضریب مسیر متغیرها بین روابط

 فرسوودگی   ←شوده  درک سوازمانی  حمایوت 

 شغلی
727/4- 329/2 

444/4 
 معنادار

 معنادار 444/4 93/0 737/4 سازمانی بدبینی  ←شغلی فرسودگی

 بووودبینی ←شوووده درک سوووازمانی تایوووحم

 سازمانی
927/4- 222/3 

402/4 
 معنادار

بووده و   22/3تور از   شده برای تمامی مسیرهای مدل، بوزرگ  محاسبه Tشود، مقادیر ملاحظه می 9طور که در جدول  همان

، 22/3زه )بوا  )برای معنوادار بوودن یوك ضوریب، عودد معنوی داری آن بایود خوارج از        درصد معنادار هستند.  27در سطح 

 به عنوان مثال ضریب مسیر در رابطوه حمایوت  کوچکتر است(.  47/4داری  ح معنی( باشد که در این صورت از سط-22/3

معنوادار   47/4و در سوطح   329/2بورای ایون مسویر     Tو مقودار آمواره    -727/4شوغلی   شوده و فرسوودگی   درک سازمانی

 باشد. می
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-در مودل اسوت و نشوان   وابسته( زا )ین مربوط به متغیرهای مکنون درونتعیدومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب 

زای یوك مودل   هوای درون زا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سوازه زا بر یك متغیر دروندهنده تأثیر یك متغیر برون

 بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین1جدول 

 ستهمتغیرهای واب
 

 107/4 شغلی فرسودگی

 732/4 سازمانی بدبینی

در حد متوسوطی قورار    732/4سازمانی  بدبینیو  107/4شغلی  وابسته( فرسودگیزا )برای متغیرهای پنهان درون مقادیر

 دارد.

ر از شواخص  نظوو بوه ایون م   ؛ کوه ( متغیرهوا اسوت  VIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بوودن ) 

دهنوده هوم خطوی بوین     (، نشوان 7بوالاتر از   VIF) 9/4شود. سطح تحمل کمتر از میریانس استفاده تحمل و عامل تورم وا

شوود بوه نتوایج آن اسوتناد نموود.       کوه نموی   طووری  باشد. وجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سوؤال بورده بوه   متغیرها می

 کلی وجود ندارد.هم خطی است و از این نظر مششود، به معنی عدم رش گزا 7کمتر از  VIFکه مقدار  درصورتی

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل0جدول 

 نتیجه VIF متغیر مستقل

 و مناسب 7کمتر از  71/3 شغلی فرسودگی  ←شده درک سازمانی حمایت

 و مناسب 7کمتر از  3 سازمانی بدبینی  ←شغلی فرسودگی

 و مناسب 7 کمتر از 71/3 سازمانی بدبینی ←شده درک زمانیاس تحمای

دهنوده ایون    نشوان  ؛ وشده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است محاسبه 7کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

 ها مشاهده نشده است. است که هیچ مشکل هم خطی بین داده

هوای   تنباط نموود مودل  گونوه اسو   تووان ایون   آمده، موی  دست ری و نتایج بهختاهای مربوط به مدل سا بنابراین با توجه به معیار

 توان فرضیات تحقیق را آزمون نمود. ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می

 بحث

 9و جودول   9، 3 هایاز شوکل  هیفرضو  نیو ا یدر بررسو در قسمت آمار استنباطی و بر مبنای تحلیل مسیر معادلات ساختاری 

 -727/4شوغلی   فرسوودگی و  شده درک سازمانی حمایت نیب ریمس بیضر شود یکه مشاهده م مانطور. هشود یاستفاده م

)برای معنادار بودن یك ضریب، باشد.  یمعنادار م 47/4در سطح  ریمس بیضر نیاباشد.  می 329/2برابر  Tمقدار آماره و 

کووچکتر   47/4ورت از سوطح معنوی داری   ن صو ( باشود کوه در ایو   -22/3، 22/3عدد معنی داری آن باید خارج از بوازه ) 

 باشد. برقرار می منفی و معکوسیرابطه  شغلی و فرسودگی شده درک سازمانی راین بین حمایتبناب ؛است(

 Tمقدار آمواره  و  -927/4 سازمانی بدبینیو  شده درک سازمانی حمایت نیب ریمس بیضر شود یهمانطور که مشاهده م

 باشد. یمعنادار م 47/4در سطح  ریمس بیرض نیاباشد.  می 222/3برابر 
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 93/0برابور   Tمقودار آمواره   و  737/4 سوازمانی  بودبینی و  شغلی فرسودگی نیب ریمس بیضر شود یکه مشاهده م همانطور

 باشد. یمعنادار م 47/4در سطح  ریمس بیضر نیاباشد.  می

و  شوده  درک سازمانی ط بین حمایترتباا رد شغلی دهنده نقش میانجی فرسودگی نشان 3مدل مفهومی پژوهش در شکل 

( T-Valueباشد. میزان ضرایب مستقیم و غیور مسوتقیم مودل مفهوومی پوژوهش و مقوادیر معنواداری )        می زمانیسا بدبینی

 باشد. قابل مشاهده می 7مرتبط با آن در جدول 

 PLS خروجی اساس بر مربوط به فرضیه اصلی مستقیم غیر و مستقیم مسیر . ضرایب7 جدول

 اثرمستقیم مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
T-Value P-Value اثر کل 

 درک سازمانی حمایت

 ← شغلی فرسودگی ← شده

  یسازمان بدبینی

 نقش میانجی()

--- 141/4- 922/1 443/4 
722/4- 

(44/4) 

 درک سازمانی حمایت

 سازمانی بدبینی ← شده
927/4- --- 222/3 402/4 

722/4- 

(49/4) 

 درک سوازمانی  اثر غیرمستقیم حمایوت  ؛ کهدهنده آن استنشان  7از مدل مفهومی پژوهش در جدول ست آمده بد نتایج

-Tباشود. بوا توجوه بوه اینکوه مقودار        موی  -141/4برابر با  (شغلی فرسودگیسوم )در حضور متغیر  سازمانی بدبینی بر شده

Value 922/1  د.باش معنادار می 47/4در سطح خطای 

فرسودگی شغلی رابطه منفی و معکوس برقرار دارد به  ت که حمایت سازمانی درک شده باتوان بیان داش می بر این اساس

 درک سوازمانی  بوین حمایوت  یابود. همچنوین    طوری که با افزایش سطح حمایت درک شده، فرسودگی شغلی کاهش می

شوده،   درک سازمانی تفزایش سطح حمایا اه طوری که بباشد. ب برقرار می منفی و معکوسیرابطه  سازمانی و بدبینی شده

باشود. بوه    برقورار موی   مثبوت و مسوتقیم  رابطوه   سوازمانی  و بدبینی شغلی بین فرسودگی کند. پیدا میکاهش  مانیساز بدبینی

نقوش میوانجی را در    شوغلی  متغیر فرسودگییابد.  افزایش می سازمانی شغلی، بدبینی طوری که با افزایش سطح فرسودگی

و  شوده  درک سوازمانی  دارد. ضریب مسیر مستقیم بین حمایوت  سازمانی و بدبینی شده درک سازمانی یتحماارتباط بین 

و معنادار موی باشود، ایون مطلوب و معنواداری اثرکول،        -927/4، شغلی سازمانی در حضور متغیر میانجی فرسودگی بدبینی

 شد.با می شغلی گری جزئی متغیر فرسودگی نشان دهنده میانجی

 یگیر نتیجه

تواند باعث دلگرمی و انگیوزه   می حمایت سازمانی درک شده که کرد گیری نتیجه انتو با توجه به نتایج به دست آمده می

توانود جوانوب مختلوف     شده در قشر پرستاران حائز اهمیت است زیرا موی  همچنین حمایت سازمانی ادراک  کارکنان شود

 از اهمیوت  پرسوتاری  شوغل  در ویوژه  حمایت سوازمانی بوه  قرار دهد.  ثیرا را تحت تأه شغلی، فردی، زندگی و اجتماعی آن

 را آنهوا  امور روحیوه   هموین  و هستند روبرو متعددی مسائل و مشکلات بیماران و با آنها که چرا باشد، می برخوردار بسزایی

 در لازم هوای  وزشآمو  این میان در دهد، کاهش فرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی را تواند می و دهد می قرار تاثیر تحت
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شوده بوا    درک سوازمانی  فرضویه اول نشوان داد کوه حمایوت     نمایود.  بهتر ها آن برای مشکلات را حملت تواند می زمینه این

( در پژوهش خود نشان دادنود کوه   9432و همکاران،  بوستانی) هیفرضدر تبیین این  ؛ کهشغلی رابطه منفی دارد فرسودگی

ایوت سوازمانی   ت بنوادر اسوتان گویلان تواثیر معنواداری دارد، حم     ورین یگوان حفاظو  مأمهد سازمانی فرسودگی شغلی بر تع

های ارائه شوده   از بین فرضیه ادراک شده بر تعهد سازمانی مأمورین یگان حفاظت بنادر استان گیلان تاثیر معنا داری دارد.

مربوط بوه رابطوه بوین     تأثیر ترین شدت سازمانی و کم در تحقیق بیشترین تأثیر مربوط به رابطه بین فرسودگی شغلی و تعهد

بوین اسوترس    پوژوهش خوود دریافتنود کوه     ( در9499احمودآبادی،  ) .با تعهد سازمانی است حمایت سازمانی ادراک شده

آوری بوا فرسوودگی شوغلی معلموان      دار و بین حمایت سوازمانی و تواب   شغلی و فرسودگی شغلی معلمان رابطه مثبت معنی

حمایوت   همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نیز نشان داد کوه ضورایب اسوترس شوغلی و     داری وجود دارد معنی رابطه منفی

داری در مدل نداشت با کاهش استرس شغلی و بهبود حمایت  آوری سهم معنی دار بوده و تاب سازمانی ادراک شده معنی

 ( در9432نووروزی،  ) .کواهش داد  32-ویود تووان فرسوودگی شوغلی معلموان را در پانودمی کو      آوری موی  سازمانی و تاب

ن خشوونت مشوتری و فرسوودگی شوغلی نقوش      شوده در رابطوه بوی    مایوت سوازمانی ادراک   حتحقیقات خود دریافتنود کوه   

متغیور میوانجی( منجور بوه     ) یشوغل کنندگی دارد. در پایوان نتوایج نشوان دادنود کوه خشوونت مشوتری از راه اسوترس          تعدیل

شوده بوا بودبینی سوازمانی رابطوه منفوی دارد.        درک سوازمانی  فرضویه دوم حمایوت   در تبیوین  .شوود  فرسودگی شوغلی موی  

حمایوت سوازمانی ادراک شوده بور رفتوار سوکوت معلموان اثور مسوتقیم          کوه  پژوهش خود دریافتند  ( در9499اسماعیلی، )

دارد. اثور   معکوس و معناداری دارد. حمایت سازمانی ادراک شوده بور بودبینی معلموان اثور مسوتقیم معکووس و معنواداری        

منفوی و معنوادار    مستقیم رفتار سکوت معلمان بر بدبینی معلمان مثبت و معنادار بود. همچنین نتوایج بیوانگر اثور غیرمسوتقیم    

 ( در9493محمودی،  ) .حمایت سازمانی ادراک شوده بور بودبینی معلموان بوا نقوش میوانجی رفتوار سوکوت معلموان اسوت           

شوده و   ری نشان داد که بدبینی سازمانی رابطه بین حمایوت سوازمانی ادراک  سازی معادلات ساختا های مدل یافتهتحقیقات 

با افوزایش سوطح   حقیقات خود دریافتند که ( در ت9437، و همکاران یانیرشت) .کند گری می وری را میانجی رفتار ضد بهره

خوانواده، اثور    -تعارض کاریابد. همچنین تعارض نقش و  فرسودگی شغلی، میزان بدبینی سازمانی پرستاران نیز افزایش می

های تحقیق نقش تعدیل کننودگی اعتمواد و عودالت ادراک شوده را تأییود       تعدیل کننده افزایشی بر رابطه فوق دارند. یافته

تواند پیامدهای مخرب آن ازجمله بدبینی سازمانی را  استفاده از فنون کاهش فرسودگی شغلی و پیشگیری از آن می نکرد.

توانود بوه کواهش     خوانواده در پرسوتاران نیوز موی     -ی برطرف ساختن تعارض نقوش و تعوارض کوار   کاهش دهد. تلاش برا

غریق نسبت به محول کوار   نتیجه نگرش ناجیان  ( در9499جواهری و همکاران، ). پیامدهای فرسودگی شغلی کمك نماید

صوورت جودی عملکورد     ه بوه صورت منفی توأم با احساسات ناخوشایند، درماندگی و خشم همراه شود ک تواند بهخود می

شود مودیریت سوازمانی در کنوار پور رنوگ شودن حضوور و        می دهد، در این راستا پیشنهاداین افراد را تحت تأثیر قرار می

غریوق   گیری و شفافیت سازمانی، بتواند فرسودگی در حرفه حساس نجوات دهای تدمیمنقش ناجیان غریق در جریان فراین

( 9432میرزایوی و همکواران،   )سوم فرسودگی شغلی با بدبینی سازمانی رابطه مثبوت دارد.  در تبیین فرضیه  .را کاهش دهد

همچنین نتایج بیانگر رابطه منفی و  طه معناداری داردراب بدبینی سازمانی با فرسودگی شغلی پژوهش خود دریافتند که  در

اداری رابطوه منفوی معنو    کنترل رفتاری با فرسودگی شغلی وه بر اینو کنترل سازمانی بود. علا بدبینی سازمانی معنادار بین

فرسوودگی شوغلی و    که بدبینی سازمانی بر تعهود،  بودنتایج گواه آن تحقیقات خود  ( در9431مهرابی و همکاران، ) .دارد

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D9%86%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D9%86%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%A9%D9%86%D8%AA%D8%B1%D9%84%20%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
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دگی شوغلی و اعتمواد   سوازمانی بور تعهود؛ فرسوو     کوه تغییور   بوود ز طرفی نتوایج گوواه آن   . ااعتماد سازمانی تاثیرگذار است

بدبینی سازمانی بر تغییر سازمانی پرداخته شده اسوت کوه نتوایج گوواه آن      تأثیردر انتها به بررسی . سازمانی تاثیرگذار است

با تحقیقات خود دریافتند که  ( در9437یزدان و همکاران، ) .بدبینی بر تغییر سازمانی تأثیر گذار است ریکه متغ بودمطلب 

همچنوین تعوارض نقوش و تعوارض      یابود. ینی سازمانی پرستاران نیز افوزایش موی  افزایش سطح فرسودگی شغلی، میزان بدب

کننودگی اعتمواد و عودالت     هوای تحقیوق نقوش تعودیل    کننده افزایشی بر رابطه فووق دارنود. یافتوه    خانواده، اثر تعدیل -کار

پیامودهای مخورب آن   توانود  شده را تأیید نکرد. استفاده از فنون کواهش فرسوودگی شوغلی و پیشوگیری از آن موی      ادراک

خانواده در پرستاران نیوز   -ساختن تعارض نقش و تعارض کار  ا کاهش دهد. تلاش برای برطرفازجمله بدبینی سازمانی ر

 رابطوه بوین حمایوت    شوغلی  در تبیین فرضیه چهارم فرسودگی .تواند به کاهش پیامدهای فرسودگی شغلی کمك نمایدمی

که سطح بالایی  دادها نشان  یافته( 9493،و همکاران 97ایآلسوبکند. ) را واسطه میبر بدبینی سازمانی  شده درک سازمانی

ها، احساسات و رفتارهوای   بخشد و نگرش درک شده، علائم فرسودگی شغلی تجربه شده را بهبود می سازمانی از حمایت

 مایوت حکه فرسودگی شغلی واسطه رابطه بین  کند دهد. این مطالعه همچنین آشکار می بدبینانه در محل کار را کاهش می

 کند. که اهمیت مدیریت صحیح فرسودگی شغلی را برجسته می بدبینی سازمانی استو  دهش درک سازمانی

دهد و  سازمانی را کاهش می بدبینی بررسی اینکه آیا حمایت سازمانی درک شده فرسودگی شغلی و بهحاضر  مقاله

، کند می بازی را ی سازمانیو بدبین شده ادراک سازمانی حمایتای در رابطه بین  اینکه آیا فرسودگی شغلی نقش واسطه

 کند که حمایت سازمانی های پیشنهادی پشتیبانی شدند. این مطالعه آشکار می دهد. هنگام آزمایش، تمام فرضیه نشان می

 و فرسودگی شغلی رابطه بین حمایت دهد درک شده سندرم فرسودگی شغلی و بدبینی تجربه شده در کار را کاهش می

 کند. این مقاله استدلال کرده است که حمایت سازمانی درک شده از ی سازمانی را واسطه مینی درک شده و بدبینسازما

گذارد. هنگامی که فرسودگی شغلی به درستی از طریق حمایت  طریق فرسودگی شغلی بر سطح بدبینی سازمانی تأثیر می

ریق حمایت سازمانی ضعیف هنگامی که از ط ؛ وکند گیری بدبینی کمك می مدیریت شود، کمتر به شکل سازمانی

شود. در نهایت، این مطالعه پیشنهاد کرد که حمایت سازمانی درک شده  منجر به سطح شدید بدبینی می مدیریت شود،

کند، رفاه روانی  های مثبت کارکنان را ایجاد می های مراقبت بهداشتی قرار گیرد، زیرا پاسخ توجه سازمان باید بیشتر مورد

 .دهد ها افزایش می بخشد و رفتارهای آن ها را نسبت به سازمان هبود میب و عاطفی آن ها را

 و بیشوتر  هوای  سوازمان  با آینده در را پژوهش این پژوهش، متغیرهای همین از استفاده با شود می توصیه محققان به همچنین

 شوده  مودل بورآورد   اعتبار و روایی بر تا داده انجام شپژوه این روش شناختی از استفاده با بیشتر مطالعه مورد های دوره به

 .شود افزوده پژوهش این در

 ایون  هوای  فرضویه  آزمون زمانی قلمرو: جمله از است هایی بوده محدودیت دارای دیگر تحقیقات همچون نیز پژوهش این

عمول   یواط احت بوا  بایود  دیگور،  زموانی  های دوره به نتایج تعمیم بوده است، بنابراین 3040-3041زمانی  محدود در پژوهش

 با مشکل را ها داده گردآوری و پرسشنامه توزیع نمونه، حجم دسترسی به نیز و آماری جامعه بودن گسترده شود، همچنین

 .ساخت مواجه

 منابع و مآخذ
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Abstract 

The present study was conducted with the aim of investigating the effectiveness of perceived 

organizational support on organizational pessimism, emphasizing the mediating role of job 

burnout. This research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of method. The 

current research is practical in terms of its purpose and in terms of descriptive-survey 

method, the statistical population of this research consists of all the nurses of Ghaem Hospital 

in Mashhad, numbering 1000 people, and the sample size was 277 people. The research tool 

includes three questionnaires of perceived organizational support, organizational cynicism, 

and job burnout with 8, 14, and 13 questions respectively, the validity of which has been 

approved by the relevant professors and experts, and it has also been proven in the form of 

construct validity based on confirmatory factor analysis. and its reliability has been 

confirmed based on Cronbach's alpha. The collected data were analyzed based on structural 

equation path analysis in smart PLC software. The results showed that perceived 

organizational support has a negative and inverse relationship with job burnout, so that with 

an increase in the level of perceived support, job burnout decreases. Also, there is a negative 

and inverse relationship between perceived organizational support and organizational 

pessimism. So that with the increase in the level of perceived organizational support, 

organizational pessimism decreases. There is a positive and direct relationship between job 

burnout and organizational pessimism. So that with the increase in the level of job burnout, 

organizational pessimism increases. The burnout variable plays a mediating role in the 

relationship between perceived organizational support and organizational pessimism. The 

coefficient of the direct path between perceived organizational support and organizational 

pessimism in the presence of the mediating variable of job burnout is -0.285 and is 

significant. This content and the significance of the total effect indicate partial mediation of 

the variable of job burnout. According to the results obtained from the present research, some 

suggestions are made, such as: among nurses, value management should be a value 

enhancement tool, so that organizational support can be improved based on that, and also 

hospital managers by creating a happy and carefree environment. and to create spaces to 

reduce the stress of nurses and provide counseling services to nurses in different departments 

so that they have the necessary knowledge in this field and take advantage of the opinions 

and capacities of the nursing team so that they can ultimately reduce job burnout and 

pessimism of the organization. 
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