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 خانواده، -کننده تعارض نقش، تعارض کار اثر تعدیل

 یرگذاریتأثدر  شده ادراکاعتماد و عدالت سازمانی 

 فرسودگی شغلی بر بدبینی سازمانی
 

 **، محمد رشتیانی∗شناس مهدی یزدان
 51/57/96یافت: تاریخ در

 16/10/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
کننده در اثرگذاری فرسودگی شغلی بر نق  متغيرهای تعدیل این پووه  با هدف بررسی

لحاظ روش، یک تحقيی توصيفی و  بدبينی سازمانی پرستاران انجام شده است. تحقيی حاضر به
ع بيمارستانی امام خمينی)ره( لحاظ هدف، تحقيقی کاربردی است. پرستاران مجتم پيمایشی و به

تصادفی برای  طور بهنفره از آنها  105ای دهند که نمونهجامعه آماری تحقيی را تشکيل می
های فرسودگی شغلی مسلچ و مشارکت در این تحقيی انتیاخ شدند. ابزار تحقيی شامل پرسشنامه

خانواده  -تعار  کار جکسون، بدبينی سازمانی دین و همکاران، تعار  نق  ریزو و همکاران،
تسوی و همکاران و اعتماد پيرس و همکاران بود که توس  اعضای  شده ادراککوپلمن، عدالت 

یابی معادلات ساختاری و با استفاده از ها براساس روش مدلنمونه تحقيی تکميل شدند. داده
ان بدبينی سازمانی تحليل شد. نتایج نشان داد با افزای  سطح فرسودگی شغلی، ميز AMOS افزار نرم

کننده  یلتعدخانواده، اثر  -یابد. همننين تعار  نق  و تعار  کارپرستاران نيز افزای  می
را  شده ادراککنندگی اعتماد و عدالت  یلتعدهای تحقيی نق  افزایشی بر رابطه فوا دارند. یافته

تواند پيامدهای میرخ نکرد. استفاده از فنون کاه  فرسودگی شغلی و پيشگيری از آن می تأیيد
ساختن تعار  نق  و تعار   بدبينی سازمانی را کاه  دهد. تلاش برای برطرف ازجملهآن 
 تواند به کاه  پيامدهای فرسودگی شغلی کمک نماید.خانواده در پرستاران نيز می -کار
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 مقدمه
تواناد  تبدیل شده است کاه مای   ها سازمانفرسودگی شغلی امروزه به یکی از مشکلات اساسی 

بار باروز    . این معضل عالاوه هم برای کارکنان و هم برای سازمان ایجاد نمایدرا مشکلات متعددی 

دليال ماهيات    هاای مراقبتای باه   خصاوا در حرفاه  اثرات نامطلوخ روانی زیادی باه  ،اثرات جسمی

(. فرسودگی شغلی در اصال یاک   1006: 0516، 1مشابل به همراه دارد )رحيم و کازبیپرفشار این 

زای فردی است کاه افاراد در محال    سندرم روانی است که شامل احساسات مزمن و عوامل استرس

نمایناد  م را به کار، ساازمان، همکااران و مشاتریان نياز منتقال مای      وکنند و این سندرکار تجربه می

 قابال  مرحلاه  دو باه  شاغلی  فرساودگی  مطالعاات  ی،طاورکل  باه (. 110: 0516، و همکااران  0)بلاوم 

 از و مطارح  اجتماعی مشکل یک عنوان به شغلی فرسودگی ،نیست مرحله در هستند؛ بندی تقسيم

 باالينی  هاای توصايف  بر تأکيد بيشترین مرحله این در که شد سازی مفهوم ميدانی مشاهدات طریی

 و تجربای  هاای پاووه   شاامل  شاغلی  فرساودگی  مطالعاات  دوم و مرحلاه  باود  شاغلی  فرسودگی

 بود مرحله دو نیا از  پس درواقع بود. میتلف آماری جوامع در پدیده این ارزیابی وهیو به مند، نظام

(. 150: 0550، 3)باوریتز  کارد  پيادا  توساعه  شاغلی  فرساودگی  مفهاوم  و یافات  رشاد  هاا نظریاه  کاه 

مساخ شیصايت، خساتگی    : شاود کاه عبارتناد از    می اساس سه بعد تحليلفرسودگی شغلی بالباً بر

 ،دارد فارد  یکااه  مناابع عااطف    دهیا پد اشاره به یعاطف یخستگعاطفی و کاه  موفقيت فردی. 

کاه   ومربوط است  خود کار ایو  گرینسبت به افراد د یمنف نگرش به تيمسخ شیص که یدرحال

و همکااران،   4ی است )فرنات ورهرهو ب یشغل یستگیکاه  احساس شا معنای  فردی نيز به تيموفق

0515 :1170.) 

کنناد. عوامال   های شغلی هستند که استرس کاری زیادی را تجربه مای  یکی از گروه ،پرستاران

های درمانی، ارتباط و تعامل با بيمااران و  گروهزایی همنون ارتباط کاری با سایر همکاران و تن 

های فوری و لزوم پاسیگویی سریع به موقعيت ازيموردنهمراهان آنها، سطح بالای مهارت و دان  

(. 04: 1319توانناد موجباات فرساودگی در پرساتاران را فاراهم ساازند )رحماانی و همکااران،         می
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های درگير مشکلات ناشای از فرساودگی شاغلی هساتند کاه ایان       پرستاران یکی از گروه ،رو نیازا

 رد. گذافرسودگی اثرات متعددی بر عملکرد آنها برجای می

فرسودگی شغلی پيامدهای منفی متعددی هم برای کارکناان و هام بارای ساازمان دارد. نتاایج      

هاای کااری و تارک شاغل، افازای       وری، افزای  بيبت کاه  بهره :منفی حاصل از آن همنون

هزینه جذخ و آموزش کارکنان جدید و افزای  تعارضات کاری مطالعه فرسودگی شغلی را بسيار 

پيامادهای   نیتار  مهام رساد یکای از   نظار مای   (. باه 793: 0556و همکاران،  1ازد )کانساهميت میبا

در این پووه  برای مطالعه فرسودگی شغلی، بدبينی کارکنان نسبت به سازمان و مدیران آن باشد. 

بين فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی از رویکارد  نادنظری اساتفاده شاده اسات.       و درک رابطه

CORدل حفاظات از مناابع )  بدین منظور دو م
JDR( و تقاضااها و مناابع شاغلی )   0

( بارای بررسای   3

گيارد. براسااس مادل حفاظات از مناابع،      اساتناد قارار مای   گر در این رابطاه ماورد   متغيرهای تعدیل

دو متغيار   ،مناابع شاغلی   -خانواده و براسااس مادل تقاضااها   -متغيرهای تعار  نق  و تعار  کار

اناد. ایان دو   مشایو شاده   کننده لیتعدمتغيرهای  عنوان بهشده  ت درکاعتماد به همکاران و عدال

ماادل رویکردهااای بالاا  در مطالعااات فرسااودگی شااغلی هسااتند و ترکياا  ایاان دو، رویکااردی  

مدل حفاظت از منابع بر این ایده اساتوار اسات    کند.بيشتری ارائه می ندنظری با قدرت توضيحی 

ورش آنناه کاه از نظار آنهاا ارزش دارد، انگيازه دارناد       آوردن، حف  و پار  دستکه افراد برای به

تواناد   توان گفت فرسودگی شاغلی مای  (. براساس این مدل می003: 1999، 4)گرندی و کروپانزانو

مدل  ،شودایجاد شود. مدل دیگری که در این تحقيی از آن استفاده می باارزشعلت تهدید منابع  به

تقاضااها و مناابع شاغلی قارار      تاأثير سودگی شغلی تحات  تقاضاها و منابع شغلی است که در آن فر

منابع  که یدرحال ،هایی از کار هستند که به تلاش و توجه نياز دارندگيرد. تقاضاهای شغلی جنبه می

(. بناابراین، عاواملی را   315: 0557، 0شوند )بيکر و دوروتای شغلی باعث تقليل تقاضاهای شغلی می

هساتند و آن را   رگذاريتأثه فرسودگی شغلی با بدبينی سازمانی توان مفرو  دانست که بر رابطمی

                                                                                                                                        

1. Kahn et al. 

2. Conservation of Resources (COR) 
3. Job Demands-Resources (JDR) 

4. Grandey & Cropanzano 

5. Bakker & Demerouti 

http://www.arnoldbakker.com/jdrmodel.php
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-اساس ماهيات شاغل و ساازمان مشایو مای     گر برکنند. این عوامل یا متغيرهای تعدیلتعدیل می

رفتگای و فرساودگی شاغلی از معضالاتی اسات کاه       موضوع تحليال  ،که ذکر شدطور همانشوند. 

ای کاه محققاين از طریای مصااحبه     ه اطلاعات اوليهب در شغل پرستاری شيوع دارد و باتوجه معمولاً

ایان فرساودگی مياان     ،دسات آوردناد   اماام خمينای)ره( باه   مقدماتی با پرستاران مجتمع بيمارستانی 

محسوسای وجاود دارد.  براسااس تحليال      طاور  باه پرستاران مجتمع بيمارستانی امام خمينی)ره( نياز  

از اینکاه فرساودگی شاغلی  اه      عبارت استاصلی تحقيی حاضر  مسئلهنظری و کاربردی مذکور، 

تواند داشته باشد و اینکه  ه بر سطح بدبينی پرستاران مجتمع بيمارستانی امام خمينی)ره( می یريتأث

  ؟کنندعواملی این رابطه را تعدیل می

 

 پژوهش ۀمبانی نظری و پیشین
 نقش فرسودگی شغلی در ایجاد بدبینی سازمانی

است کاه در ساازمان اخالاا، صاداقت و عادالت       نیقاد کارکنان به ااعت جهينت یسازمان ینيبدب

گذاشاتن   نماای   یی، باه گاو  دروغبدبينی معمولاً باا   (.131: 0513، 1یفیو کا یشود )نافینم تیرعا

(. 1: 0516، 0گاارفتن نقاااط قااوت آنهااا همااراه اساات )نامااارا  نادرساات از دیگااران و نادیااده  هااره

روانی بين کارکناان و ساازمان    گرشی است که باعث ایجاد فاصلهن ،اساس، بدبينی سازمانی برهمين

: 0515، 3شود و اثرات زیانباری بر کاارایی ساازمان و رضاایت شاغلی کارکناان دارد )آراباسای      می

 تأثيرنتایج منفی زیادی همراه دارد اما مطالعات  ندانی به بررسی  ،فرسودگی شغلی نکهیباا(. 0153

بناای رویکاردی   بدبينی ساازمانی انجاام نشاده اسات. ایان مطالعاه برم       گيری یا افزای  آن بر شکل

فرسودگی شاغلی بار بادبينی     تأثير، به بررسی کننده لیتعدگرفتن نق  عوامل  ندنظری و با درنظر

پاردازد. بااور اصالی در بادبينی ساازمانی ایان اسات کاه اصاول صاداقت، عادالت و            سازمانی مای 

های پنهانی و فریبکااری  و منجر به اقداماتی بر پایه انگيزه قربانی منافع شیصی مدیران ،درستکاری

 یااک قضاااوت  عنااوان بااه(. باادبينی سااازمانی را  699 :0517، 4شااده اساات )بيسااواس و کاپياال   

                                                                                                                                        

1. Nafei & Kaifi 
2. Namara 

3. Arabaci 

4. Biswas & Kapil 
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(.  07: 0513و همکااران،   1شاود )یااواس  اند که از تجربيات فرد در سازمان ناشی مای  تعریف کرده

توان رابطه فرسودگی شاغلی را باا بادبينی ساازمانی     يز میعلاوه، براساس نظریه حفاظت از منابع ن هب

یکی از پيامدهای اصلی استرس اسات   ،دادن منابع منابع، ازدستتحليل کرد. بنابر نظریه حفاظت از 

(. 171: 0554و همکااران،   0لوگيری از آن تلاش شود )وستمنجزا باید برای که در شرای  استرس

شاود و بادبينی   رفتن منابع ایجاد می دليل ازدست شغلی بهدگی توان گفت فرسومطابی این نظریه می

 ازنظار کند شدن به آن سعی می کانيسمی عمل کند که فرد با متوسلم عنوان بهتواند سازمانی نيز می

تاوان  رفتن بيشتر منابع خود شود. بنابراین، براساس نظریاه حفاظات از مناابع مای     روانی مانع ازدست

دبينی سازمانی یکی از پيامدهای فرسودگی شغلی خواهد بود. دليل دیگری  نين استنتاج کرد که ب

پيامدهای مشاابهی اسات کاه     ،کندکه اثرگذاری فرسودگی شغلی را بر بدبينی سازمانی تشریح می

هام فرساودگی    اسات  م ال، تحقيقات نشاان داده  برایتوانند به همراه داشته باشند. این دو متغير می

توانند اثرات منفی بر رضایت شغلی، تعهد ساازمانی و التازام شاغلی    زمانی میشغلی و هم بدبينی سا

(. هر ند، به شکل منطقی نياز  493: 0554و همکاران،  4؛ تردوی070: 0555، 3)آبراهام داشته باشند

کارکناان د اار    کاه  یدرصاورت فرسودگی شغلی بر بدبينی سازمانی پی برد. منطقااً   تأثيرتوان به می

های منفی پيدا خواهند کرد و رفتارهاای  شده باشند، نسبت به سازمان خود نگرش فرسودگی شغلی

گوناه اساتدلال کارد کاه     تاوان ایان  اسااس مباحاث فاوا مای    دهناد. بر نااميدکننده از خود نشان می

گيری و یاا افازای    تواند به شکلیک تجربه نامطلوخ برای کارکنان می عنوان بهفرسودگی شغلی 

 منجر شود.  ،نسبت به سازمان بدبينی در کارکنان

 

 کننده تعارض نقشنقش تعدیل

انجاام یکای از آنهاا     کاه  یطور به ،آیدپدید می نق   ند دو یا زمان هم از وقوع نق  تعار 

دهد که یکی از اتفاقاات زیار   شود انجام دیگری سیت یا بيرممکن شود و زمانی رخ میباعث می

افاراد   لهيوسا  باه های میتلاف و  باشد که عملکرد او از راهفرد این تصور را داشته  .1صورت گيرد: 

                                                                                                                                        

1. Yavas 
2. Westman 

3. Abraham 

4. Treadway 
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های  فرد این تصور را داشته باشد که عملکرد او و توانایی .0گيرد؛ میتلفی مورد ارزیابی قرار می

خااطر تواناایی و    ، ارزیاخ، او را فقا  باه  گرید عبارت به ؛هنگام ارزیابی وابسته به نظر ارزیاخ است

فرد ایان تصاور را    .3کند و نظر شیصی او نيز در امر ارزیابی دخيل است؛ عملکردش ارزیابی نمی

هاای متفااوتی از او باه    های میتلفی که با آنها در ارتباط است ارزیابیمرات داشته باشد که سلسله

هر یک انتظارات متفاوتی از فارد دارناد )پاالومينو و فرزاتای،      ها مرات  سلسلهآورند و این عمل می

شاود  دیاده مای   وفاور  باه متغيرهایی است که در شغل پرساتاران   ازجملهتعار  نق   .(167: 0516

شاوند کاه مجباور باشاند     (. کارکنان زمانی با تعار  نق  مواجه می44: 0510و همکاران،  1)هيل

فرد د اار فرساودگی شاغلی شاده      که یدرصورتوظایف کاملاً متفاوت و یا مبهمی را انجام دهند. 

ساازد.  آن قرار گرفته باشد، تعاار  نقا  فشاارهای بيشاتری را بار او وارد مای      باشد یا در معر  

توان انتظار داشت تعار  نقا  پيامادهای منفای فرساودگی شاغلی را تشادید نمایاد.        بنابراین، می

یک  عنوان بهدليل تناس  آن با مدل حفاظت از منابع    بهکه پيشتر اشاره شد، تعار  نقطور همان

رابطه بين فرسودگی شغلی و بادبينی درنظار گرفتاه شاده اسات. براسااس مادل         گر درمتغير تعدیل

درنظار   دکنناده یتهدیاک عامال    عنوان بهحفاظت از منابع، تعار  نق  یک وضعيت نامطلوخ و 

فر  کرد کاه تعاار  نقا  در اثرگاذاری فرساودگی       گونه نیاتوان شود. بنابراین، میگرفته می

رساد فرساودگی شاغلی    نظار مای   ، زیرا باه گر م بت باشدتعدیل شغلی بر بدبينی سازمانی یک عامل

زمانی که تعار  نق  در حد بالایی باشد، رابطه م بتی با بدبينی سازمانی داشته باشد. این فر  بر 

کند و درنتيجه باعث اثرات فرسودگی شغلی را تشدید می ،این منطی استوار است که تعار  نق 

 .  شودافزای  بدبينی سازمانی می
 

 خانواده -کننده تعارض کارنقش تعدیل

هاای خاانوادگی   نقشی است که در آن کار و مسائوليت  خانواده یک تعار  بين -تعار  کار

دليال   ؛ به این معنا که خود فرد بهاست دوجانبهگيرند. اثر این نوع تعار  با هم در تعار  قرار می

استرس شاده و ایان فشاار و اساترس باه هماين       د ار فشار و  ،کندای که ایفا میهای  ندگانهنق 

زنادگی خاانوادگی فارد     ،بهتار  عبارتی شود و بهخانواده او منتقل می خصوا بهنسبت به اطرافيان و 
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کارکناان   عناوان  بههای متعدد افراد (. نق 73: 0514و همکاران،  1)ساهادف دشو د ار اختلال می

خانواده به این دليل ممکن است در تضاد باا هام   اعضای  عنوان بههای آنها سازمان و همننين نق 

زاده و هاا محادود هساتند )بلاوری    باشند که زمان و منابع افراد بارای ایفاای کامال و صاحيح نقا      

دهاد کاه   یرخ ما زماانی   ،خاانواده  -تعاار  کاار  توان گفت می ،کلدر(. 1450: 0513همکاران، 

شود شارکت در  وجود دارد که باعث می دهکار و خانوانق  یک فرد در  نيناسازگار ب تقاضاهای

نظریاه   ،(. نظریاه مبناایی تعاار  کاار و خاانواده     03: 0510، 0هر دو نق  مشکل شود )کو و  ائاو 

 یهاا  تيمسائول دليال هنجارهاا و    هاای کاار و خاانواده باه    سازد حوزهتعار  است که مشیو می

خاانواده   -ل اینکاه تعاار  کاار   دليا  به (.170: 0550، 3متفاوت با یکدیگر ناسازگار هستند )بایرون

 نانناه عامال   کاه  گونه تصور کرد توان اینپيامدهای منفی متعددی همراه دارد، می خود یخود به

د. اگار فاردی   شاو بدتری ایجاد  مرات  بهمنفی دیگری هم در کنار آن وجود داشته باشد، وضعيت 

احتمالاً نسبت به ساازمان   ،دکه د ار فرسودگی شغلی است با تعار  کار و خانواده نيز مواجه شو

کند تجربه او در محل کار باعث ایجاد مشکلات خانوادگی تصور می  راکه ؛نيز بدبين خواهد شد

کند حتای ممکان اسات تعاار  باين کاار و       او شده است. فردی که احساس فرسودگی شغلی می

زای  سطح بدبينی او تواند باعث افخانواده خود را کاملاً به محل کار نسبت دهد. این وضعيت می

دليل تناس   خانواده بهاشاره شد، در این تحقيی تعار  کار و  تر  يپکه طور همانبه سازمان شود. 

. تعاار  کاار و   انتیااخ شاده اسات    کنناده  لیتعاد یک متغير  عنوان بهآن با مدل حفاظت از منابع 

شاود.   نظار گرفتاه مای   در دکنناده یتهدیاک عامال    عناوان  بهاساس مدل حفاظت از منابع خانواده بر

گونه فر  کرد که تعار  کار و خانواده در رابطه باين فرساودگی شاغلی و    توان اینبنابراین، می

 کند. م بت عمل می کننده لیتعدیک متغير  عنوان بهبدبينی سازمانی 

 

 کننده اعتماد به همکاراننقش تعدیل

باشاد، ميازان    رگذاريتأثتواند میمتغير دیگری که در رابطه فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی 

                                                                                                                                        

1. Sahadev 

2. Qu & Zhao 

3. Byron 



 1931(، بهار 52)شماره پیاپی  1فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال هفتم، شماره 

64 

تماایلی کاه یاک فارد      عناوان  باه ( اعتماد به همکاران را 0559) 1اعتماد به همکاران است. تان و ليم

، اعتمااد باه همکااران،    گار ید عباارت  باه اند. تعریف کرده ،برای اعتماد به اقدامات همکاران  دارد

های متقابل  وابستگی و نی، مناسبات، تجربياتهای سازما که افراد بر پایه نق است انتظارات م بتی 

(. در ایان  65: 1393بيادختی و مردانای،   )اماين  از نيات و رفتارهای میتلف اعضای ساازمان دارناد  

تواند پيامدهای منفی فرسودگی شغلی شود که اعتماد بالا به همکاران میگونه فر  میتحقيی این

حساس فرسودگی شغلی نماید اما این تصور را داشته ،  ناننه فردی اگرید عبارت بهرا کاه  دهد. 

ی نسابت باه ساازمان    تر هستند، احتمالاً احساس بدبينی کم یاعتماد قابلباشد که همکاران او افراد 

که فرد اعتمادی به همکاران وجود داشته باشد، درصورتیمقابل، اگر احساس بیخواهد داشت. در

تمالاً بدبينی او نسبت به سازمان افزای  خواهد یافات.  احساس فرسودگی شغلی هم داشته باشد، اح

دليل تناسا  باا مادل تقاضااها و مناابع       اعتماد به همکاران بهکه اشاره شد، در این تحقيی طور همان

گونه فر  کرد کاه  توان اینانتیاخ شده است. بنابراین، می کننده لیتعدیک متغير  عنوان بهشغلی 

منفای ایفاا    کنناده  لیتعاد فرسودگی شاغلی باا بادبينی ساازمانی نقا        رابطهاعتماد به همکاران در 

 کند.  می

 

 کننده ادراک از عدالت سازمانینقش تعدیل

دیگار در رابطاه فرساودگی شاغلی و بادبينی       مؤثرمتغير  عنوان بهادراک از عدالت سازمانی نيز 

ینادهای توزیاع تعریاف    اسازمانی قابل فر  است. عدالت در سازمان برای اولين بار در رابطه با فر

 (.0510: 0551، 0مورد ساختار دستمزد، دستمزد نسبی و دستمزد مرجع باود )توریتاا  در شد و عمدتاً

هاا  بودن رویاه  خود نشان دادند افراد بر منصفانه تأثيرگذاردر مطالعه بسيار  ،(1970) 3تيبالت و واکر

کند که آنها را فرایندها و تصميماتی می ها افراد را درگيررویه  راکه ؛بي  از پيامدها توجه دارند

کاه نتاایج و    هایی اشاره داردبودن رویه این نوع عدالت، به ميزان منصفانهدهند. قرار می تأثيرتحت 

(. استنباط کارکناان از  074: 0516، 4شود )بل و خوریاساس آنها مشیو میپيامدهای سازمانی بر
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تواند اثرات آنها درباره محي  کاری آنها بوده و می گرفته از ادراک ئتای نشوضعيت عدالت رویه

کاه  (. درصاورتی 635: 0510، 1ها و رفتارهای شغلی آنها داشته باشاد )انگاو و لای   زیادی بر نگرش

عادالتی حااکم    بای  یک فرد د ار فرسودگی شغلی باشد و به این نتيجه برساد کاه در ساازمان جاوّ    

مقابل، اگر کارکنان  نين تصور کنند ين خواهد شد. دربت به سازمان بدبزیادی نس احتمال به ،است

ربام وجاود فرساودگی شاغلی،     رود علای ، احتماال مای  شود میعادلانه رفتار  طور بهکه در سازمان 

( و 0510) 0کمتر د ار بدبينی سازمانی شوند. مطالعات میتلفی مانند مطالعه رابرسون و ویليامساون 

اناد.  های م بت ادراک بالا از عدالت سازمانی را نشاان داده ( پيامد0510و همکاران ) 3مطالعه وایت

 ماؤثر توان انتظار داشت عدالت سازمانی بتواند در کااه  بادبينی ساازمانی نياز     می ،اساس برهمين

دليل تناس  آن با  ادراک از عدالت سازمانی به اشاره شد، در این تحقيی تر پي که طور همانباشد. 

گر درنظار گرفتاه شاده اسات. براسااس مادل       یک متغير تعدیل عنوان بهمدل تقاضاها و منابع شغلی 

تاوان  ناين   شاود و بناابراین، مای   تقاضاها و منابع شغلی، عدالت سازمانی یک منبع شغلی تلقی مای 

کنناده منفای ایفاا    فر  کرد که دراثرگذاری فرسودگی شاغلی بار بادبينی ساازمانی نقا  تعادیل      

کنند به این نتيجه برسند رکنانی که احساس فرسودگی شغلی می،  ناننه کادیگر عبارت بهکند.  می

شاود، ساطح بادبينی آنهاا نسابت باه ساازمان کااه          عادلانه با آنها رفتار می طور بهکه در سازمان 

 خواهد یافت. 

خاانواده،   -تعار  نق ، تعار  کار کننده لیتعدبررسی نق   ،هدف تحقيی حاضر ،بنابراین

در رابطه بين فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی است. این پاووه  دو   شده اعتماد و عدالت درک

کند؛ اول بررسی اثر فرسودگی شاغلی بار بادبينی ساازمانی و دوم اینکاه  طاور       هدف را دنبال می

بتاوان پيامادهای    تیا درنهاد تا کردکننده این رابطه را تعدیل توان با استفاده از متغيرهای تعدیل می

اساس مباحاث فاوا، مادل مفهاومی     بر لی و بدبينی سازمانی را کاه  داد.نامطلوخ فرسودگی شغ

 شود.ارائه می( 1)تحقيی مطابی شکل 
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 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
 یانهگرا اثباتبر فلسفه  هشی، تحقيقی کاربردی است و مبتنیگيری پووجهت ازلحاظاین تحقيی 

راهبارد پيماای  انجاام     اسااس ن پووه ، رویکردی قياسی است و بریتدوین شده است. رویکرد ا

 . جامعاه آمااری تحقيای حاضار    اسات تحقيی حاضر یک تحقيی مقطعی  زمانی نيز ازنظرشده است. 

های متعددی تشکيل شده پرستاران مجتمع بيمارستانی امام خمينی تهران است. این مجتمع از بی 

آوری مجتمع مذکور و اخذ مجاوز نهایتااً امکاان جماع     لانمسئواست که پس از انجام هماهنگی با 

عصار فاراهم   های یک و دو و همننين مجتمع ولای اطلاعات از پرستاران سه بی  شامل اور انس

تحقيی از ميان آنها  يازموردنکه اطلاعات  ندنفر 115ها تعداد کل پرستاران شابل در این بی د. ش

اساس حجم جامعه است. و برتصادفی  صورت بهپووه  گيری در این روش نمونهآوری شد. جمع

نفر تعياين   103براساس فرمول تعيين حجم نمونه از جامعه محدود، حجم نمونه برای تحقيی حاضر 

 105 یتدرنهاد که شپرسشنامه بين اعضای نمونه تحقيی توزیع  100اطمينان بيشتر تعداد  برایشد. 

پرساتاران   فهرستها نيز از دست آمد. برای انتیاخ نمونه به هابرای انجام تحليل قبول قابلپرسشنامه 

حضوری  صورت بهها توس  محققين و آوری پرسشنامهبيمارستان استفاده شده است. توزیع و جمع

 

 خستگی عاطفی

اعتماد به 

 همکاران

عدالت 

 شده درک

 بدبينی سازمانی

 کاه  

 موفقيت فردی

-تعار  کار

 خانواده و

 تعار  نق 
 مسخ شیصيت
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صارفاً   آماده  دسات  بهدهندگان اطمينان داده شد که اطلاعات انجام شده است. ضمن اینکه به پاسخ

د ماناد.  و کااملاً محرماناه بااقی خواها    اسات  قارار گرفتاه    فادهاسات  ماورد برای انجام تحقيی حاضار  

را  هاا  پاساخ باودن   نام بوده که این امار نياز محرماناه   بی صورت بههای تحقيی براین، پرسشنامه علاوه

نياز وضاعيت    (1) محاسابه شاده اسات. جادول    ( 1)کناد. حجام نموناه مطاابی فرماول      تضمين مای 

 دهد. دهندگان را نشان میشناختی پاسخ جمعيت

pqz)N(d

pqNz
n

22

2

1 +−
=  = 105 

 

 دهندگان پاسخشناختی  . وضعیت جمعیت1جدول 

 درصد جنسیت
وضعیت 

 تأهل
 درصد سابقه کار درصد سن درصد

 30 مجرد 39 مرد

 40 سال 0کمتر از  10 سال 00-05

 35 سال 15تا  0 47 سال 35-06

 10 سال 10تا  11 19 سال 30-31

 60 متأهل 61 نز

 4 سال 05تا  10 14 سال 45-36

 0/0 سال 40-41
 05بيشتر از 

 سال
6 

سال و  40

 بيشتر
0/0   

 

در این پووه  برای سنج  متغيرها از ش  پرسشنامه استفاده شده است که شاامل پرسشانامه   

 -ار  کاار فرسودگی شغلی، پرسشنامه بدبينی ساازمانی، پرسشانامه تعاار  نقا ، پرسشانامه تعا      

شاده اسات. هار شا  پرسشانامه،       به همکاران و پرسشنامه عدالت درکخانواده، پرسشنامه اعتماد 

 تأیياد های میتلف استفاده و روایی و پایاایی آنهاا    های استانداردی هستند که در پووه پرسشنامه

شاده   گياری  ( انادازه 1911) 1فرسودگی شغلی با استفاده از پرسشنامه مسالچ و جکساون  شده است. 

برای سانج  ایان ساه بعاد اسات. ابعاادی کاه ایان          سؤال 00است. این پرسشنامه دارای سه بعد و 

                                                                                                                                        

1. Maslach & Jackson 

 . محاسبه حجم نمونه1فرمول 
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خستگی عاطفی، مسخ شیصيت و کاه  موفقيات فاردی اسات. بارای      :سنجد شاملپرسشنامه می

ای استفاده شاده اسات. بارای سانج  بادبينی ساازمانی از       گزینه گيری از مقياس ليکرت پنج اندازه

( استفاده شده است. این پاووه  بادبينی ساازمانی را باا دوازده     1991و همکاران ) 1ینپرسشنامه د

بادبينی ساازمانی را در ساه بعاد عااطفی شاناختی و رفتااری         ساؤال، سانجد. ایان دوازده   مای  سؤال

ای ليکارت اساتفاده   گزیناه  از مقياس پنجگيری بدبينی سازمانی نيز کند. برای اندازهگيری می اندازه

گيری شاده اسات.   ( اندازه1975و همکاران ) 0. تعار  نق  با استفاده از پرسشنامه ریزوشده است

گيری این متغير نيز به سنج  تعار  نق  اختصاا دارد. برای اندازه سؤالدر این مقياس هشت 

پرسشانامه  خاانواده باا اساتفاده از     -تعاار  کاار  ای ليکرت استفاده شده است. گزینه اس پنجاز مقي

سانج  تعاار     ساؤال  11گيری شده است. در این مقياس باا اساتفاده از    اندازه( 1913) 3کوپلمن

و  4شاده از پرسشانامه تساوی    گياری عادالت درک  بارای انادازه  پاذیرد.   خانواده صورت مای  -کار

گياری عاادالت  بارای اناادازه  سااؤال( اساتفاده شااده اسات. ایاان مقيااس شااامل ناه     1997همکااران ) 

ای ليکرت استفاده شده اسات.  گزینه از مقياس پنجگيری این متغير نيز هشده است. برای انداز درک

گياری شاده اسات. در    ( انادازه 1991و همکاران ) 0اعتماد به همکاران با استفاده از پرسشنامه پيرس

-گزینه گيری این متغير نيز از مقياس پنجاستفاده شده است و برای اندازه سؤالاین مقياس از هشت 
 فاده شده است.ای ليکرت است

مورد  ،مذکور در تحقيقات میتلفی که از آنها استفاده شده است یها پرسشنامهروایی و پایایی 

اطميناان بيشاتر نظارات اصالاحی برخای از اساتادان رشاته         بارای  ،حال ینبااقرار گرفته است.  تأیيد

شاد.  لحاظ  ؤالاتسدر مورد نگارش  یوهو بههای تحقيی و شناسی درباره پرسشنامهمدیریت و روان

دهنده بوده که نشان 7/5بالاتر از  ها پرسشنامهشده برای  فای کرونباخ محاسبه، ضرای  آلینارب علاوه

، برای بدبينی سازمانی 955/5ابزار تحقيی است. ضری  آلفا برای فرسودگی شغلی  قبول قابلپایایی 

شاده   ، بارای عادالت درک  937/5خاانواده   -، برای تعار  کار735/5، برای تعار  نق  903/5

 دست آمد. به 791/5برای اعتماد به همکاران و  939/5

                                                                                                                                        

1. Dean 

2. Rizzo 
3. Kopelman 

4. Tsui 

5. Pearce 
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 های پژوهش یافته
یاابی معاادلات    از روش مادل  تاأثير  ی ضارا برای آزمون صحت مدل نظری تحقيی و محاسابه  

فان تحليال   یابی معادلات سااختاری یاک   استفاده شده است. مدل PLS افزار نرم يلۀوس بهساختاری 

تر بس  مدل خطی  متغيری و به بيان دقيینيرومند از خانواده رگرسيون  ند بسيار کلی ومتغيری  ند

 زماان  هام ای از معادلات رگرسيون را باه شاکل   دهد مجموعهکلی است که به پووهشگر امکان می

هاای  شاده بارای داده   محاسابه  KMO(. ضری  01: 0514و همکاران،  1مورد آزمون قرار دهد )هير

ها بارای اساتفاده از   بودن توزیع داده دهنده مناس بوده و نشان 0/5ست که بالاتر از ا 754/5تحقيی 

ها بين  شده  ولگی و کشيدگی داده براین، مقادیر محاسبه یابی معادلات ساختاری است. علاوهمدل

 ها دارد. [ قرار دارد که نشان از توزیع نرمال داده-0و 0بازه ]

لی و ابعاد آن بر سطح بدبينی سازمانی، نیست مادل مفهاومی   فرسودگی شغ تأثيربررسی  برای

شود. نتایح آزمون مدل در دو حالات ضارای    گر ارزیابی می تحقيی بدون حضور متغيرهای تعدیل

 است.  (3)و  (0)های  داری مطابی شکل استاندارد و معنی

 
 

 گر لیتعد. مدل در حالت بار عاملی بدون متغیرهای 5شکل 

                                                                                                                                        

1. Hair 
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 گر داری بدون متغیرهای تعدیل یدر حالت معن . مدل9شکل 

 

 0/5و  7/5ترتيا  باالاتر از    پایایی ترکيبی و روایی همگرا به شده فوا، ضرای  در مدل آزمون

 (0)دهنده برازش خوخ مدل آزمون شده است. این مقاادیر در جادول   محاسبه شده است که نشان

 آمده است.
 مگرا. مقادیر پایایی ترکیب و روایی ه5 جدول

  (CR)  پایایی ترکیبی (AVE)  روایی همگرا

 مسخ شیصيت 107/5 607/5

 خستگی عاطفی 946/5 714/5

 کاه  موفقيت فردی 119/5 047/5

 بدبينی سازمانی 937/5 630/5

 

R دومين معيار برای بررسای بارازش مادل سااختاری در یاک پاووه ، ضارای        
مرباوط باه    2

دهنده تأثير یک متغير مستقل بر یک متغير وابسته است. سه  شانمتغيرهای وابسته است. این ضری  ن

نظار گرفتاه   رای مقاادیر ضاعيف، متوسا  و قاوی در    مالاک با   عناوان  به 67/5و  33/5، 19/5مقدار 

R مقادار  ،شاده فاوا   در مادل آزماون  شود.  می
دهناده   اسات کاه نشاان    401/5شاده برابار    محاسابه  2
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ین تار  مهمعنوان  به GOFبراین، شاخو  ابسته است. علاوهيرگذار متوس  متغير مستقل بر متغير وتأث

 عنوان به 36/5و  00/5، 15/5سه مقدار مطرح است که  PLSشاخو سنج  برازش مدل در روش 

شاده فاوا مقادار     . در مادل آزماون  اناد  شاده معرفای   GOFمقادیر ضاعيف، متوسا  و قاوی بارای     

 زش قوی مدل آزمون شده است. دهنده براکه نشان باشد یم 4137/5برابر  آمده دست به

گار آزماون شاده    گر، مدل تحقيی با حضور متغيرهای تعدیلسنج  اثر متغيرهای تعدیل رایب

داری نشاان  های ضرای  استاندارد و معنای شده را در حالت ( مدل آزمون0( و )4های )است. شکل

 دهند. می
 

 
 

 گرت بار عاملی در حضور متغیرهای تعدیل. مدل در حال4شکل 

 

دهناده   اسات کاه نشاان    (3)مقادیر پایایی ترکيبی و روایی همگرا برای مدل فوا مطابی جدول 

R. مقدار استپایایی و روایی مدل  تأیيد
یاباد و باه   گر افازای  مای   نيز با حضور متغيرهای تعدیل 2

محاسبه شده اسات کاه    440/5مذکور برابر در مدل  GOFکند. ضمن اینکه مقدار تغيير می 041/5

 های تحقيی است. دهنده برازش قوی مدل آزمون شده براساس دادهنشان

 

 کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل

 )اعتماد به همکاران( شده( )عدالت درک خانواده( -)تعارض کار )تعارض نقش(

 فرسودگی شغلی بدبینی

 خانواده -تعارض کار

 شده عدالت درک تعارض نقش

101/0 112/0 001/0 006/0 

926/0 

505/0 
546/0 119/0- 010/0- 

 اعتماد به همکاران
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 گرداری در حضور متغیرهای تعدیل ی. مدل در حالت معن2شکل 

 

 . نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی9 جدول

  (CR) پایایی ترکیبی  (AVE)  روایی همگرا

 فرسودگی شغلی 936/5 611/5

 بدبينی سازمانی 937/5 630/5

 تعار  نق  154/5 705/5

 خانواده -تعار  کار 931/5 061/5

 شده عدالت درک 943/5 679/5

 اعتماد به همکاران 760/5 006/5

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
هاای   گار در رابطاه باين بیا     غيرهاای تعادیل  شناخت و بررسای نقا  مت   ،هدف این پووه 

توان رابطه مذکور  فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی است و اینکه  گونه با مطالعه این متغيرها می

منظور، یک رویکرد  ندنظری در ایان پاووه  بارای مطالعاه و درک رابطاه       بدیند. کررا کنترل 

های شاغلی   یکی از گروه ،اده شد. پرستارانبين فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی استف شده یلتعد

 کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل کننده اثر تعدیل

 )اعتماد به همکاران( شده( )عدالت درک خانواده( -)تعارض کار )تعارض نقش(

Organizational 

Cynicism 
 فرسودگی شغلی

 خانواده -تعارض کار

 شده عدالت درک تعارض نقش

325/0 001/5 011/0 025/0 

961/9 

414/5 
041/5 111/1 

113/0 

 اعتماد به همکاران
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زای متعاددی در شاغل پرساتاری     کنناد. عوامال تان    هستند که استرس کاری زیادی را تجربه می

ساز فرسودگی شغلی و پيامدهای منفی آن باشند. بنابراین، در تحقيی توانند زمينهوجود دارد که می

گار باين   ساازمانی و نقا  متغيرهاای تعادیل    مقوله فرسودگی شغلی و رابطه آن باا بادبينی    ،حاضر

باين فرساودگی    گار، رابطاه  ابتدا بدون حضور متغيرهای تعادیل پرستاران مورد بررسی قرارگرفت. 

درصاد   99وتحليل شد. از بين سه جز  فرسودگی شغلی، با اطميناان   بينی سازمانی تجزیهشغلی و بد

پاذیرش   داری قابال  فرضايه معنای  توان گفت برای دو جز  خستگی عااطفی و مساخ شیصايت،    می

اسات   96/1تار از   است. برای جز  کاه  موفقيت فردی  ون این ميزان، مقادار بسايار کمای کام    

R( باید با احتياط فرضيه را پذیرفت. همننين ميزان95/1)
2
برای این رابطه بدون حضور متغيرهاای    

گر باه  دکردن متغيرهای تعدیلیک تأثير متوس  است. با وار دهندهاست که نشان 410/5گر تعدیل

توان گفت بين ایان دو متغيار   درصد می 99رابطه بين فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی با اطمينان 

Rشاود. همنناين ميازان    همننان رابطه برقرار است و فرضيه ارتباط پذیرفته مای 
 041/5باه مقادار    2

باه   بر بدبينی سازمانی است. اما باتوجهدهنده افزای  تأثير فرسودگی شغلی  یابد که نشان افزای  می

  شود.این مقدار هنوز هم این تأثير یک تأثير متوس  محسوخ می

هاای هيجاانی کاه    شاخو؛ ابدی یمهای گوناگون تجلی  های فرسودگی شغلی در شاخونشانه

افتاادن در شاغل خاود، احسااس      دام ت به شغل خود، افسردگی، احساس بهشدن نسب علاقه یبتوأم با 

نگارفتن، احسااس جادایی از دیگاران و     تأیياد و تشاویی قرار  درماندگی و ناتوانی، احسااس ماورد   

دادن همدلی نس  به دیگاران اسات کاه     و ملامت و بيزاری و ازدست یتفاوت یببيگانگی، احساس 

نسابت باه مادیریت     یاعتمااد  یبا های نگرشی مانند بدبينی و بدگمانی نسابت باه دیگاران،    شاخو

بادبينی ساازمانی هماان نگارش منفای نسابت باه         .دپای دار در شدن از دیگاران را  مندگله و سازمان

 بيند. این نگرشهای سازمان میکه فرد خود را قربانی مدیران و فریبکاری یا گونه به ،سازمان است

مساخ شیصايت،   شاود.  فرساودگی شاغلی ایجااد مای     جهيدرنتهایی است که منفی یکی از شاخو

هار   تاأثير موفقيت فردی ابعاد فرسودگی شغلی هستند که در این تحقيای   خستگی عاطفی و کاه 

  یک از آنها بر بدبينی سازمانی بررسی شد.

های تحقيی نشان داد بين تعار  نق  و بدبينی ساازمانی باا   گر، یافتهدر مورد متغيرهای تعدیل

آن م بات اسات و باا     کننادگی دار وجود دارد. همننين اثر تعدیل یدرصد ارتباطی معن 90اطمينان 
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گر بدبينی سازمانی افزای  خواهد تعدیل عنوان بهمستقيم و هم  صورت بهافزای  تعار  نق  هم 

پرستاران با تقاضاها و الزامات کاری میتلف و گاه  شدن مواجهی ایافت. تعار  بالای نق  به معن

پرساتاران را درگيار    تواناد متضاد از سوی بيماران، همکاران و سرپرستان اسات. ایان وضاعيت مای    

باعاث   ،ای از تعاملات میتلف و ناسازگار نمایاد و درصاورت وجاود فرساودگی    مجموعه پينيده

م بت و رابطه مستقيم تعار  نقا  و بادبينی    تأثيرد. در مورد شو افزای  سطح بدبينی سازمانی می

ر ناد یااواس و   ههاای آیناده باشاد.    تواند مبنایی برای پاووه  پووهشی یافت نشد و می ،سازمانی

مطالعه آنها  ديتأک( مطالعه مشابهی در زمينه ارتباط دو متغير مذکور انجام دادند اما 0513همکاران )

 -براین، بين تعار  کاار  علاوهبر نق  فرسودگی شغلی در عملکرد نق  و فرانق  کارکنان بود. 

همننااين اثاار  .دارد دار وجااود یدرصااد ارتباااطی معناا 90خااانواده و باادبينی سااازمانی بااا اطمينااان 

مستقيم و هام   صورت بهخانواده هم  -رفتن ميزان تعار  کاری آن م بت است. با بالاکنندگ لیتعد

بایاد   هاا  مارساتان يببادبينی ساازمانی افازای  خواهاد یافات. بناابراین، مادیران         ،گرتعدیل عنوان به

خاانوادگی پرساتاران    ای را برای جلوگيری از ایجااد تضااد باين کاار و زنادگی     خلاقانه یها روش

عوامال ایجااد تعاار  کاار و      نیتار  مهام های نامنظم کااری یکای از   طراحی و اجرا نمایند. شيفت

تار نياروی انساانی و همنناين باازنگری در طراحای       های دقيیریزیزندگی خانوادگی است. برنامه

قبل، درباره اثر  راهکارهای کاه  تضاد کار و خانواده باشد. همانند فر  ازجملهتواند مشابل می

تواناد در تحقيقاات   خانواده بر بدبينی سازمانی نيز پووهشی یافت نشاد و مای   -مستقيم تعار  کار

ابعاد فرسودگی شاغلی بار بادبينی     تأثيرهای تحقيی حاضر درباره یافتهآتی مورد بررسی قرار گيرد. 

خاانواده   -تضااد کاار   راتيثتاأ ( دربااره  0513زاده و همکااران ) تحقيی بلوری یها افتهیسازمانی با 

 ست.راستا هم

همنناين اثار    .رابطاه مساتقيمی باا بادبينی ساازمانی نادارد       ،شاده  عدالت درکنشان داد  ،نتایج

 ،در پاووه  حاضار جامعاه آمااری     کاردن اسات.  نظرکنندگی آن بسيار نا يز و قابل صرفتعدیل

های دولتی نسبت به پرستاران ارستانبودند. پرستاران بيم)ره( پرستاران بيمارستان دولتی امام خمينی 

دریاافتی باالاتری دارناد. همنناين باه نسابت بیا          یتوجه قابلهای خصوصی به ميزان بيمارستان

 یعادالت  یبا اسااس، ساطح    براین درآمد نسبتاً بالاتری دارند. ،اعظمی از افراد دارای مدرک ليسانس

ه فرسودگی شغلی را باا بادبينی ساازمانی    نبود که رابط قدر آن موردمطالعهدر پرستاران  شده ادراک
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متغيار   عناوان  باه شده در این پووه   مهمی از عدالت درک مؤلفه عنوان بهتشدید کند. البته درآمد 

نظر گرفته شد و ميزان درآماد پرساتاران در پرسشانامه مطارح نشاد و ایان خاود یکای از         کنترل در

تاوان باا قطعيات بيشاتری در ایان      مای های این پووه  است که با بررسی ميزان درآمد محدودیت

ابعاد فرسودگی شغلی بر بدبينی ساازمانی باا    تأثيرتحقيی حاضر درباره  یها افتهیمورد سین گفت. 

هاای آن دربااره   ( و یافتاه 0550( و باوریتز ) 0516در مطالعه بلوم و همکااران )  شده مطرحهای ایده

 ست. راستا همدگی شغلی کاربردهای الگوی تقاضا و حمایت در تبيين اثرات فرسو

مستقيمی با بدبينی سازمانی نداشات و   رابطه ،شده به همکاران نيز همنون عدالت درک اعتماد

رساد شارای  خااا کااری     نظر مای  بهکردن بود. نظرآن نيز نا يز و قابل صرف یکنندگ لیتعداثر 

 یا گوناه  باه   اور انس در بی وهیو بهپرستاران علت اصلی این نتيجه باشد. شرای  کاری پرستاران 

کند و این شرای  تقریباً دشوار، ناخودآگاه حس است که فشار و استرس کاری زیادی را ایجاد می

اعتماادی  کند. در تحقيی حاضر مشیو شد سطح بای همکاری و اعتماد را بين پرستاران ایجاد می

ازمانی را تشدید کناد.  فرسودگی شغلی بر بدبينی س یرگذاريتأثبين پرستاران در آن حد نيست که 

( 0515یکی از معدود مطالعات مشابه با این فرضايه از تحقيای حاضار، مطالعاه فرنات و همکااران )      

 ( ارتبااط 0515دارد. البته تحقيی فرنت و همکاران ) ديتأکاست که بر نق  مهم ارتباط با همکاران 

گيرانه در باروز فرساودگی شاغلی    یکی از عوامل پيش عنوان بهرا  همکارانبر اعتماد با  م بت و مبتنی

 درنظر گرفتند. 

توان گفت تلاش رابطه فرسودگی شغلی و بدبينی سازمانی، با اطمينان زیادی می تأیيدبه  باتوجه

تاوان از  اسات. در ایان ماورد مای     یرانکارناپاذ اماری   ،برای کاه  فرسودگی شاغلی در پرساتاران  

 کارآمدی و اميدخود، نفس عزتدميدن روح  و پرستارانهای منفی نگرش تغييرراهکارهایی  ون 

شاود و توانمندسااختن روانای    بادبينی ساازمانی یاک نگارش محساوخ مای        راکاه  ؛استفاده نمود

شامار   باه هاای منفای در محاي  کاار     برای کااه  نگارش   ساز ينهزماقدامات  ینتر مهمکارکنان از 

نقا    ،فرساودگی شاغلی    کااه در پرساتاران   های روحی و عااطفی از حمایتعلاوه،  هب رود. می

توان بارای  رابطه بين مسخ شیصيت و بدبينی سازمان می تأیيدبه نتایج تحقيی و  باتوجه مهمی دارد.

زیارا   ،های بهينه مقابله با استرس استفاده نمودکاه  مسخ شیصيت از راهکارهایی همنون سبک

تاوان باا   در این مورد مای  آید.وجود می بر اثر استرس و فشار کاری بهمسخ شیصيت تا حد زیادی 
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د. در نتایج تحقيی ارتباط کرای به کارکنان کمک زیادی های مشاورهها و کلاسبرگزاری همای 

شد. برای کاه  خستگی عاطفی بایاد ریشاه آن را از    تأیيدبين خستگی عاطفی و بدبينی سازمانی 

است. بایاد در تلطياف    یکار سیتبين برد. ریشه خستگی عاطفی معمولاً افکار متعار  و شرای  

د. کار مشکلات کااری آنهاا را حال     ،محي  کاری اهتمام ورزید و با برگزاری جلساتی با پرستاران

کننادگی آن، بایاد تعاار     رابطه تعار  نق  و همننين اثر تعدیل تأیيدبه نتایج تحقيی و  باتوجه

بنادی  و وظایف، اولویات ها توان با کاه  تعداد نق نق  را در مشابل پرستاران کاه  داد. می

های افاراد ایان معضال را تاا حاد زیاادی       به توانایی توجهتر باروشن صورت بهها آنها و توزیع نق 

تارین تعاار     اصلاح شود که کم یا گونه بهد. ضمن اینکه لازم است طراحی مشابل کررنه  کم

را در جامعاه آمااری   خاانواده   -کننادگی تعاار  کاار   اثر تعدیل ،وجود آید. نتایج تحقيی نق  به

در ساازمان و   یدوسات  خاانواده بار   هاایی مبتنای  توان با پيگيری سياستکند. میمی تأیيدتحقيی مورد

و زمان خود در کار و خانواده تا حدی این مشکل  یانر همننين آموزش کارکنان برای مدیریت 

. آموخات  تارانپرسا های زندگی و کاری را باه  برای حل مشکلات باید مهارت ساخت. برطرفرا 

ای تحقيای  ها باراین، یافتاه   خواهد شد. عالاوه  این اقدامات باعث تعارضات کار و خانواده پرستاران

مطالعه ادراک  ندان مطلوبی از حمایات ساازمانی نداشاتند. ضامن اینکاه      نشان داد پرستاران مورد

عامل اثرگذار  ینتر ممه عنوان بهای ای، توزیعی  و مراودهمیتلف عدالت رویه و انواعرعایت ابعاد 

مدیران باشاد تاا هماراه باا افازای  ساطح        موردتوجه دبر عدالت بای گيری جوّ کاری مبتنیبر شکل

های کاری و فرسودگی شغلی بر بادبينی ساازمانی   اعتماد متقابل بين پرستاران، اثرات منفی استرس

 آنها کاه  یابد.

ن شناساایی متغيرهاای تعاار  نقا ،     فرسودگی شغلی و ابعاد آن و همنناي  يرگذاریتأث تأیيد

شده و اعتماد به همکاران براساس نظریاه حفاظات از مناابع و     ت درکخانواده، عدال -تعار  کار

فرساودگی شاغلی بار بادبينی      يرگاذاری تأثمتغيرهاایی کاه در    عنوان بهمنابع شغلی  -نظریه تقاضاها

ی تحقيی حاضر است. شناسایی ایان  دستاورد علم ینتر مهم ،کنندایفا می کننده یلتعدسازمان نق  

فرساودگی شاغلی بار     تأثيرکننده در تواند دیدگاه نسبتاً جامعی از نق  متغيرهای تعدیلمتغيرها می

 بدبينی سازمانی ارائه نماید.

توجه به این نکته ضروری است که این تحقيی مربوط به پرستاران بيمارستان است و با اطمينان 
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. ضمن اینکه در این تحقيی جامعه آمااری فقا    يستبل دیگر بيمارستانی نبه مشا يمتعم  قابلکامل 

های شماره یاک و دو و  پرستاران یک مجتمع بيمارستانی خاا بودند که صرفاً پرستاران اور انس

مقطعی و  صورت بهعلاوه، این پووه   هعصر حاضر به مشارکت در این تحقيی شدند. بمجتمع ولی

ر پاسایگویی باه پرسشانامه،    ده است. علاوه براین، تمایل کم افراد دمشیو انجام ش زمان یکدر 

دليل مراجعه زیاد و عدم بازخورد نتایج تحقيقات باه آنهاا باعاث شاد کاه همکااری مناسابی در         به

پرسشاانامه نيااز باعااث خسااتگی  سااؤالاتهااا صااورت نگياارد. تعااداد نساابتاً زیاااد تکمياال پرسشاانامه

داشت. البته لازم به ذکر قرار  تأثيرها تحت نامهر پرکردن پرسشدهندگان شده و دقت آنها را د پاسخ

عالاوه، ایان تحقيای     هپاذیر نباود. با   امکاان  ساؤالات دليل سنج  ش  متغير، کاه  تعداد  است به

کمیّ انجام شد. ضمن اینکه متغيرهایی همنون سن، جنسيت، سابقه کار، ميزان درآمد و  صورت به

شود پووهشی پيشنهاد میها نظر گرفته شدند. براساس این محدودیترعنوان متغيرهای کنترل د به... 

توان پاووه   های زمانی میتلف انجام پذیرد. میها و همننين در بازهمشابه با افزای  تعداد نمونه

دليال   باه هایی همناون مشااهده و مصااحبه اساتفاده نماود.      کيفی انجام داد و از روش صورت بهرا 

هاای  شاود ایان پاووه  در بيمارساتان    و حجام کاار کمتار، پيشانهاد مای      پرداخت نظامتفاوت در 

هاای دیگار کاه مساتعد     تاوان در ساازمان  علاوه، این پووه  را مای  هخصوصی نيز صورت گيرد. ب

هاا،  ها انجام داد. متغيرهاایی مانناد ميازان پرداختای    فرسودگی شغلی هستند، همنون سازمان زندان

نظار گرفتاه   متغير کنتارل در  صورت بهکه در این پووه   را ، جنسيت و سابقه کاریتأهلوضعيت 

 گر وارد نمود. متغير مستقل و یا تعدیل عنوان بهتوان در تحقيقات آتی می ،شدند
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