
چکیده
هدف از پژوهش حاضر تعیین نقش احترام س��ازمانی و حمایت اجتماعی ادراک 
ش��ده در پیش بینی فرسودگی ش��غلی پرستاران زن بیمارس��تان های شهر آبادان 
وخرمش��هر بود. تعداد کل جامعه آماري پژوه��ش 380نفربود، که به روش نمونه 
گیری سرش��ماری انتخاب ش��دند.طرح پژوهش از نوع توصیفی - همبستگی بود 
.ابزارهای پژوهش ش��امل پرسشنامه احترام سازمانی )رامرجان و بارساد ،2006(، 
حمایت اجتماعی ادراک شده )زیمت ، دالم ، زیمت ، و فارلی، 1988( و فرسودگی 
شغلی مس��لش )1993( بود. تحلیل داده ها با استفاده از روش ضریب همبستگی 
پیرسون و رگرسیون چندگانه  انجام گرفت . نتایج  نشان داد که  احترام سازمانی و 
حمایت اجتماعی ادراک شده  با فرسودگی شغلی پرستاران رابطه منفی و معنادار 
وجود دارد.  نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که احترام سازمانی پیش بینی کننده 

مناسبی برای فرسودگی شغلی پرستاران زن می باشد.

کلید واژگان: احترام س��ازمانی، حمایت اجتماعی ادراک ش��ده، فرس��ودگی 
شغلی، پرستاران.
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مقدمه
  پرس��تاران به عنوان بزرگ ترین ارائه دهنده خدمات مراقبتی  و درمانی به بیماران  ، دارای س��طوح بالائی از 
استرس های کاری می باشند .  عواملی چون مواجهه با درد و مرگ انسان ها ،  ساعات کاری زیاد ،  مسئولیتهای 
حرفه ای  ، نوبت کاری و توقعات  بالای بیمارستانها و بیماران ، پرستاری را تبدیل به یک شغل  پر استرس نموده 
که می تواند در دراز مدت به فرسودگی شغلی منتهی  گردد )  ایمبریاکو 2007،1 (  . مطالعات انجام شده حاکی 
از وجود س��طوح مختلف فرسودگی شغلی در پرستاران جهان است . در برخی پژوهش ها ، میزان فرسودگی 
شغلی  پرستاران ایران ، متوسط به بالا و حتی بالاتر از میزان استاندارد جهانی اعلام شده است   ) جمالی مقدم و 

 سلیمانی، 1392( .
 «نش��انگان فرسودگی ش��غلی2« از جمله  پیامدهای منفی اس��ترس بویژه در حرفه های یاری رسان  می باشد . 
فرسودگی شغلی در پرستاران ، بعنوان یک پاسخ غیرانطباقی روانی ، جسمانی و رفتاری، به شکل تحلیل علاقه 
 و  احساس��ات عاطفی در برابر مددجویان و مراقبت نامناس��ب   از آنها ، جلوه گر شده  و در طول زمان ، منجر به 
کاهش   سطح کیفیت وکمیت خدمات بهداشتی - مراقبتی  و  درمانی ،  افزایش مرگ و میر و شکست در  احیاء 
بیمار ) آیکن ،کلارک، سلوانی، سوچالسکی، سیلبر  3 ،2002( ، ضعف سلامت جسمانی و روانی ، ناخشنودی 

شغلی ،  غیبت ، و ترک شغل می گردد   )حاجلو ،  1391( .
مفهوم فرسودگی شغلی نخستین بارتوسط فرویدنبرگر4 )1974(  به عنوان واکنش نسبت به  عوامل فشارزای 
بین  فردی وش��غلی ، وارد حوزۀ تحقیقات روانشناس��ی  بالینی شد )مسلش ، ش��افلی و لیتر5 ، 2008(. پس از آن 
 مسلش و همکارانش ، در سال   1976 با ابداع واژۀ  فرسودگی شغلی ، سه بعد اصلی و مجزای نشانگان  فرسودگی 
ش��غلی را شامل   «خس��تگی یا تحلیل قوای هیجانی6 ، مسخ  شخصیت 7و  عدم موفقیت  فردی«  مشخص نمودند. 
»خس��تگی یا تحلیل هیجانی » به  کاهش توان هیجانی  فرد در انطباق با ش��رایط کاری و  احساس از دست دادن 
انرژی کافی برای انجام وظائف  اشاره  دارد . »مسخ  شخصیت« در پاسخ به  خستگی هیجانی ایجاد شده و با ظهور 
نگرش های منفی  نسبت به شغل ، دل کندن از  شغل، بی  تفاوتی  نسبت به دیگران و همکاران شناخته می شود 
. بعد س��وم  یا احس��اس »عدم موفقیت فردی »، با کاهش احساس  توانمندی و  کفایت  فرد برای انجام وظائف و 
موفقیت  در کارها مشخص می شود.  فرسودگی  شغلی به طور عمده یک اختلال روانی نیست ، اما در صورت 
ادامه ، در عمل به یک ناتوانی روانی تبدیل می گردد . با وجود انجام مطالعات بسیار زیاد در رابطه با شناسایی 
علل فرس��ودگی ، لیکن هنوز هیچ عامل تثبیت ش��دۀ  خالصی برای فرس��ودگی  وجود  ندارد .    بر این اس��اس ، 
شناس��ایی علت ها و یافتن  راهکارهای محافظت کننده در برابر اثرات ناگوار فرس��ودگی ، هم چنان ضرورت 

انکار  ناپذیری به نظر می رسد . 
در مش��اغل خدمات انس��انی، متغیرهای مرتبط با فرسودگی، پیچیده و چند عاملی هس��تند. به عنوان مثال ، 

1. Emberiaco
2. burnout syndrom
3. Aiken, Clarke, Sloane,Sochalski, Silber
4. Freudenberger
5. Maslash, Schaufeli & Leiter
6. emotional exhausion
7. depersonalization
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کوکینوس1 )2007( و مس��لش و جکس��ون )1981( فرس��ودگی را محصول تعامل عوامل فردی ، س��ازمانی ، 
ومحیطی دانسته و برای مقابله با آن توجه به هر سه بعد را ضروری می دانند . در تئوری  سیستم ها اعتقاد بر این 
است که برای درک پدیده فرسودگی بایستی  به شناسایی سیستم یا سیستم هایی که افراد در بافت آن زندگی 
می کنند، مانند خانواده ، محیط کار  و ش��بکه های اجتماعی پرداخت. بر اس��اس این تئوری، هر سیستم دارای 
خرده سیستم های کوچکتری درون خود می باشد . بعنوان مثال ، سیستم خانواده ، درون خود یک خرده سیستم 
زناشویی شامل روابط با همسر را داشته و همچنین یک گروه کاری یا سازمان نیز بعنوان یک سیستم متشکل از 
خرده سیستم های روابط سرپرست – کارمند و خرده سیستم همکاران است که در درون کلان سیستم سازمانی 
قرار دارند . هم کارمند بودن و هم عضو یک خانواده و اجتماع بودن باعث می گردد سیس��تم خانواده و کار 
به هم اتصال یابند. بنابراین ویژگی های محیط کار، خانواده و زندگی شخصی افراد می توانند با هم و به طور 

همزمان بر فرسودگی اثرگذار  باشند )توماس2، 2003(. 
 رامرجان، بارس��اد و بوراک3 )2008( احترام س��ازمانی4 را یکی از متغیرهای بافت سازمانی دانسته و افزایش 
ارزش واحترام در  سازمان را به عنوان یک رویکرد  سازمانی برای کاهش فرسودگی و ترک  شغل پیشنهاد می 
دهند. لیم و کورتینا5)2005( معتقد بودند فقدان احترام در س��ازمان  ، از طریق ایجاد فرسودگی باعث از دست 
رفتن روحیه و افزایش خس��تگی هیجانی گش��ته و سپس با اثرگذاری بر سطح اس��ترس کارمند،  سبب ظهور 
مسخ شخصیت ، سنگدلی و فرسودگی در فرد می گردد. در مقابل، رفتار محترمانه با کارکنان ، اعتماد آنان به 
مدیریت را افزایش داده ، باعث احس��اس حمایت و دلگرمی شده و از این طریق باعث کاهش  فرسودگی می 
گردد . بر اساس نظریه همانند سازی  اجتماعی6، افراد هنگامی دلبسته یک سازمان  می شوند که عضویت شان 
در آن سازمان ،  هویت  اجتماعی مثبتی برای آنان به وجود آورد . بنابراین دریافت احساس ارزشمندی و احترام 
از س��وی س��ازمان ،   از طریق ایجاد تعهد نسبت  به سازمان بر فرس��ودگی شغلی اثر گذار خواهد بود. در همین 
راستا، بابامیری ، هرسینی ، طهماسبی، مروتی و همکاران )1394( در پژوهش خود  دریافتند بین احترام سازمانی 
با فرسودگی شغلی رابطه منفی معناداری وجود داردو کسانی که احترام سازمانی را ادراک می کنند کمتر در 
مواجهه با استرس از خود ضعف نشان داده و در نتیجه کمتردچار فرسودگی شغلی میگردند. حاجی کریمی ، 
رضائیان ، عالم تبریز و سلطانی )1391( نیز نشان دادند که ادراک حمایت و احترام سازمانی از طریق مشارکت 
دادن کارکنان در تصمیم گیری ها ، دارای تاثیر مثبت تعدیل کننده در رابطه بین ادراک احترام سازمانی و تعهد 
سازمانی  آنان است. زارع ، بابا میری و پیریایی )1389( نیز در  پژوهش  خود دریافتند که هرچه  فرد از سازمان 
احترام بیشتری را دریافت کند ،  تعهد بیشتری را نسبت به سازمان خود نشان می دهد . والکر7 )2014(  احترام 
را به عنوان جزئی از فرهنگ س��ازمانی دانسته که وجود آن س��بب اعتماد  وتعهد نسبت به سازمان و مدیریت 
می گردد. آگس��برگر ، شادریچ ، مکگوان و آئرباخ 8)2012( دریافتند کارکنانی با  نمرات پایین تر در مقیاس 

1. Kokkinos
2. Thomas
3. Ramarjan, Barsade & Burack
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5. Lim& Cortina
6. social identification  
7. Walker
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ادراک احترام ، قصد ترک ش��غل بالاتری داشتند.  تئو ، یائو و چونگ1 )2011( نیز در پژوهش خود دریافتند 
که در بین تعدادی از عوامل پیش بین فرسودگی ، فقط عامل احترام سازمانی اثر عمده ای بر فرسودگی شغلی 

کارکنان داشت .
برخورداری از حمایت اجتماعی ، یکی دیگر از متغیرهای محافظت کننده ای اس��ت که می تواند بر رابطه 
استرس و فرسودگی شغلی اثر گذار باشد ) لی و آشفورث2 ، 1996( .  سارافینو3 )2000 ( اعتقاد دارد که حمایت 
اجتماعی دوس��تان  ، خانواده و س��ایر  افراد   منجر به کاهش فشار روانی  در افراد شده  و از این طریق بر سلامت 
روانی آنان تاثیر می  گذارد. بر اس��اس نظریه س��دکنندگی 4)ضربه گیر(  حمایت اجتماعی ، افراد برخوردار از 
حمایت اجتماعی بالا، مشکلات را کم تر فشارآور ارزیابی نموده و ممکن است فرد یا افرادی را داشته باشند 
که  بتواند راه حلی برای مش��کل آنها ارایه داده ، به  آنها دلگرمی و امیدواری ببخش��د . بر این اساس ، حمایت 
اجتماعی می تواند به عنوان س��دی در برابر اثرات منفی اس��ترس ، دارای رابطه معکوس��ی با ادراک استرس و 
فرسودگی باشد ) بورین 5، 2013(.  در همین راستا، بابایی امیری، حقیقت و عاشوری )1395( در پژوهش خود 
دریافتند  فرسودگی شغلی ، حمایت اجتماعی ادراک شده و سرسختی روان شناختی با سلامت روان پرستاران 
دارای رابطه معنادار اس��ت و قادر به پیش بینی تغییرات سلامت روان آنان می باشد. پیری و زینالی )1395( نیز 
در پژوهش خود به رابطه معکوس و معناداری بین حمایت اجتماعی و فرسودگی شغلی پرستاران دست یافتند. 
ه��م چنین ، بیرام��ی ، موحدی ، عزیزی ، و محمد زادگان )1393( نی��ز دریافتند که حمایت اجتماعی ادراک 
شده توان پیش بینی فرسودگی شغلی پرستاران را دارند. سانچز- مورنو، رولادین ، گالاردو- پرالتا و دی رودا 
6)2014( در پژوهش خود دریافتند که نرخ بالای بروز آش��فتگی روانی و بعد خس��تگی هیجانی فرسودگی با 

حمایت اجتماعی رابطه دارد.وودهد ، نورتروپ ، و ادلش��تین 7)2016( نیز در مطالعه خود بر پرس��تاران باسابقه 
بیمارس��تان دریافتند حمایت اجتماعی س��وپروایزرها ، دوستان و خانواده با خس��تگی هیجانی کمتر و سطوح 
بالاتری از احس��اس کفایت شخصی در فرس��ودگی رابطه داشت.  نتایج پژوهش لین ، جیانگ و لام 8)2013( 
نیز نشان داد که حمایت اجتماعی یکی از پیش بین های فرسودگی در بعد خستگی هیجانی بود. در حالی که 
مطالعات متعددی به رابطه معنی دار بین حمایت اجتماعی و فرسودگی  دست یافته اند ، برخی  پژوهشها هنوز 
به نتایج قطعی دررابطه حمایت اجتماعی با فرس��ودگی شغلی  نرسیده  اند)بورین ،2013(. بر این اساس ، هدف 
پژوهش حاضرتعیین رابطه و نقش پیش بین احترام سازمانی و حمایت اجتماعی ادراک شده با فرسودگی شغلی 

پرستاران زن می باشد. 

روش 
طرح پژوهش، جامعه آماری و روش نمونه گیری: پژوهش حاضر از نوع همبستگی است. جامعه آماری 
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ش��امل تمامی 380 نفر پرس��تاران زن ش��اغل در بیمارستان های آبادان و خرمش��هر بود. روش نمونه گیری 
سرش��ماری اس��ت چون کل جامعه به عنوان نمونه انتخاب ش��دند. که از بین کل شرکت کنندگان ، تعداد 

230 نفر به پرسشنامه های تحقیق به طور کامل پاسخ دادند.

روش اجرا
روش اجرا بدین ترتیب بود که ابتدا پس از کس��ب مجوزهای لازم از حوزه معاونت بهداش��ت و درمان 
بیمارس��تانهای مربوط��ه ، به بخش های مختلف بیمارس��تانها مراجع��ه نموده و پس از گرفت��ن آمار تعداد 
پرس��تاران هر بخش ، به توزیع پرسشنامه ها در میان پرس��تاران هر بخش در شیفت های مختلف پرداخته و 

دستورالعمل های لازم به جهت تکمیل پرسشنامه ها  به صورت خود گزارش دهی ، ارائه شد . 

 ابزارسنجش
الف( پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش ) MBI (1: برای سنجش این متغیر، از پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش 
)1993( اس��تفاده ش��د . این پرسشنامه شامل 22 سوال می باشدکه 9 سوال آن مربوط به خستگی هیجانی، 5 
سئوال آن مربوط به مسخ شخصیت و 8 سوال مربوط به احساس موفقیت فردی می باشد. ضریب پایائی این 
پرسشنامه در سطح بین 0/71 تا 0/90 گزارش شده )عبدی ماسوله و همکاران ، 1386(. در پژوهش حاضر 
نیز براي تعیین پایایي پرسشنامه فرسودگی شغلی از روش های آلفاي کرونباخ و تنصیف استفاده شده است 

که براي کل پرسشن�امه به ترتیب برابر با 0/87 و 0/98 مي باشد .
ب( پرسش�نامه احترام س�ازمانی2 : این پرسش��نامه 5 ماده ای توسط رامرجان  و بارساد در سال 2006 ساخته شد 
)رامرجان ، بارس��اد و بوراک ، 2008(. این پرسش��نامه ازنوع لیکرت می باشد. نمره 1 بیانگر برخورد  کاملا 
غیر محترمانه و نمره 5 بیانگر برخورد کاملا محترمانه می باش��د. نمرات بالاتر نشانگر  دریافت بالاتر  احترام 
در س��ازمان است. آلفای کرونباخ آن توسط رامرجان، بارس��اد و بوراک )2008( بین 0/82 در مرحله اول 
مطالع��ه و   0/81  پس از 16ماه در مرحله دوم پژوهش گزارش ش��ده اس��ت. در پژوه��ش زارع و همکاران 
)1389(، ضریب  پایایی پرسشنامه احترام سازمانی برابر با 0/85 به  دست آمدو اجرای آزمون  KMO  3 برای 
کفایت نمونه  برداری به 0/80 منتج شد که حاکی از منطقی بودن تحلیل عاملی و قابل  گزارش بودن آن می 
باشد. از  طرفی مقدار  KMO  بیانگر واریانس تبیین شده حداکثر عواملی است که از تحلیل عوامل  حاصل 
ش��ده اند و  ارزش ویژه آن ها یالاتر از یک اس��ت و بیانگر همس��انی درونی ماده های پرسشنامه می باشد . 
به عبارتی  این  ماده ها 80 درصد واریانس احترام س��ازمانی در این پرسش��نامه را تبیین می کنند. به این معنا 
مجموعه ماده  های این پرسش��نامه از  یک واریانس مش��ترک قابل قبولی برخوردار است که به نوعی بیانگر 
اعتبار آزمون نیز  می باش��د. در تحقیق حاضر نیز براي تعیین پایایي از روش های آلفاي کرونباخ و تنصیف 

استفاده شده است که براي کل پرسشن�امه به ترتیب برابر با 0/82و 0/76 مي باشد .

1. Maslach burnout inventory
2. organizational respect inventory
3. Kaiser-Mayer-Olkin
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ج ( پرسش�نامه حمایت اجتماعی ادراک ش�ده1 : این پرسشنامه  توس��ط زیمت، دالم ، زیمت و فارلی2 )1988( 
س��اخته شده و ش��امل 12 ماده برای س��نجش میزان  حمایت اجتماعی ادراک ش��ده   می باشد  و  بصورت 
لیکرتی از 1)بشدت مخالفم( تا 7) بشدت موافقم (نمره گذاری می  شود. دارای سه بعد فرعی برای سنجش 
 حمایت اجتماعی ازس��وی دوستان، خانواده و افراد مهم دیگر  می باشد. هر بعد فرعی 4 ماده داشته و دامنه 
 نمرات آن از 4تا 28 می باش��د. نمره بالاتر  نش��انه ادراک حمایت اجتماعی بالاتر است.  سلیمی، جوکار و 
نیک پور )1388( پایائی  این پرسشنامه  را برای سه بعد  ادراک حمایت اجتماعی از طرف خانواده ، دوستان 
و اف��راد خاص دیگر به ترتیب برابر   0/86 ، 0/86 و 0/82 به دس��ت آوردن��د.  در تحقیق حاضر براي تعیین 
پایایي این پرسشنامه از روش های آلفاي کرونباخ و تنصیف استفاده شده است که به ترتیب برابر با 0/93و 

0/91 مي باشد .

یافته ها 
ش��رکت کنندگان 380 پرس��تار زن بیمارس��تان های آبادان و خرمش��هر در زمان پژوهش بودند که تنها 
اطلاعات تکمیل ش��ده توس��ط 230 نفر از آنان در بخش یافته ها مورد تحلیل قرار گرفتند.  میانگین س��نی 
پرستاران )33/17( با انحراف معیار )6/68( بود . در این مطالعه پرستاران مجرد ) 41/5 درصد(  و پرستاران 
متأهل حدود )58/5( درصد بودند. )86( درصد پرس��تاران دارای مدرک کارشناس��ی و )4( درصد  دارای 

مدرک کارشناسی ارشد  بودند. میانگین سابقه خدمت پرستاران  )9/25 ( با انحراف معیار )6/39( بود. 

جدول1. ميانگين و انحراف معيار متغبرهای پژوهش  
 متغیرها                                                                 میانگین                   انحراف معیار

احترام سازمانی                                                       15/47                          5/04       
حمایت اجتماعی                                                     64/40                          15/74
فرسودگی شغلی                                                    58/26                          13/09

فرضیه اول: بین احترام سازمانی و فرسودگی شغلی پرستاران زن رابطه وجود دارد.
فرضیه دوم: بین حمایت اجتماعی ادراک شده و فرسودگی شغلی پرستاران زن رابطه وجود دارد.

جدول2. همبستگي پيرسون بين احترام سازمانی و حمایت اجتماعی ادراک شده با فرسودگی شغلی پرستاران
متغیر ملاک/ پیش بین                     فرسودگی شغلی                 سطح معناداری

احترام سازمانی                           *  0.41-                             0/0001
 حمایت اجتماعی                        *0/31-                             0/0001

طبق یافته های جدول شماره 2 بین هر دو متغیر احترام سازمانی و فرسودگی شغلی پرستاران رابطه منفی 
معناداری مش��اهده می شود )p =0.0001 و r = -0.41( . به عبارت دیگر ، هرچه احترام سازمانی پرستاران 
افزایش می یابد به همان اندازه فرس��ودگی ش��غلی آنان کاهش می یابد. همچنین بین حمایت اجتماعی و 
1. perceived social support inventory
2. Zimet, Dalem, zimet & farley
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فرس��ودگی شغلی پرس��تاران نیز رابطه منفی معنی داری مشاهده می شود  )p =0.0001 و r =-0.31( رابطه 
منفی معني داري مشاهده می شود. به عبارت دیگر،  افزایش احترام سازمانی و حمایت اجتماعی با کاهش 

فرسودگی شغلی همراه شده است.
فرضیه س��وم: بین احترام س��ازمانی و حمایت اجتماعی با فرسودگی شغلی پرس��تاران زن رابطه چندگانه 

وجود دارد.

جدول3. نتایج تحليل رگرسيون چندگانه با مدل همزمان و مرحله ای برای پيش بينی فرسودگی پرستاران زن 

RR2Fp =βTsigمتغیرهاي پیش بینروش

الف: ورود          
احترام سازمانی

0.700.4943.080.0001
- *0.14-2.790.006

0.7630.446-0.03-حمایت اجتماعی ادراک شده

0.700.4985.110.0001احترام سازمانیب: مرحله ای
-0.44-8.890.0001
-0.31-6.620.0001
-0.15-3.060.002

طبق یافته های جدول 3 بر اس��اس نتایج تحلیل رگرس��یون مرحله ای از بین متغیرهای احترام سازمانی و 
حمایت اجتماعی ادراک ش��ده ، متغیراحترام س��ازمانی با ضریب بتای 0.14 می تواند به طور منفی و معنی 

.)p>0.0001( داری فرسودگی شغلی پرستاران را پیش بینی کند

بحث و نتیجه گیری
در پژوهش حاضر که با هدف تعیین نقش متغیرهای احترام س��ازمانی و حمایت اجتماعی ادراک ش��ده 
در پیش بینی فرس��ودگی شغلی پرس��تاران صورت گرفت ، دو فرضیه مورد آزمون قرار گرفته و نتایج زیر 

به دست آمد.
فرضیه اول : بین احترام سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه وجود دارد.

 نتایج نشان داد که بین احترام سازمانی با فرسودگی شغلی پرستاران رابطه منفی معنادار وجود دارد. نتایج 
حاص��ل از ای��ن فرضیه با یافته های بابامیری و همکاران )1395( ، حاج کریمی و همکاران )1391( ، زارع، 
بابامیری و پیریایی )1389( ، والکر ) 2014( ، آگس��برگر و همکاران ) 2012 ( تئو، یائو و چونگ )2011( 

هماهنگ و همسو می باشد. 
درتبیین این یافته می توان گفت  بر اس��اس نظریه همانند س��ازی اجتماعی تامین نیازهای فطری و روانی 
کارکنان مانند دریافت توجه ، احترام ، و احس��اس ارزشمندی از طریق ایجاد احساس هویت جمعی ،  می 
تواند باعث افزایش تعهد، و همانندس��ازی با سازمان ، دلبستگی بیشتر به شغل و در نتیجه کاهش استرس و 
در نهایت حفظ سلامت روانی و جسمانی کارکنان گردد. افراد از لحاظ روانشناختی بیشتر به سازمان هایی 
دلبس��ته می ش��وند که عضویت ش��ان در آن ،  هویت  اجتماعی مثبتی را برای ش��ان فراهم کند ، بنابر این، 
 هرچه  فرد از س��ازمان احترام بیشتری را دریافت کند ، تعهد بیش��تری را نسبت به سازمان  نشان خواهد داد. 
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احترام س��ازمانی با ایجاد تعهد بالادر فرد باعث افزایش رضایت مندی و تعهد گش��ته که در نتیجه کاهش 
اس��ترس و پیشگیری از  فرسودگی  ش��غلی را به دنبال خواهد داشت . احساس ارزشمندی و احترام از سوی 
سازمان ، تعهد و احساس هویت را در  پرستاران ارتقاء داده  و از این طریق ، بر علیه فرسودگی شغلی آنان 
عمل می کند.   احس��اس ارزش��مندی و احترام از سوی سازمان ، تعهد نسبت  به سازمان و احساس هویت را 
ارتقاء خواهد داد و با ممانعت از بروز احساس خستگی عاطفی ، مسخ شخصیت و احساس ناکارآمدی در 

پرستاران ، بر علیه فرسودگی شغلی آنان عمل می کند.
فرضیه دوم : بین حمایت اجتماعی ادراک شده با فرسودگی شغلی پرستاران رابطه وجود دارد. 

همانگونه که نتایج نشان داد بین حمایت اجتماعی ادراک شده با فرسودگی شغلی پرستاران رابطه منفی 
معنادار وجود دارد. این یافته با تحقیقات بابایی امیری، حقیقت و عاشوری ) 1395(، پیری و زینالی )1395(، 
بیرامی و همکاران )1393(، س��انچز و همکاران )2014(، لین، جیانگ و لام ) 2013(، وودهد، نورتراپ و 
ادلش��تین )2016( ، و بورین )2014(، همخوانی دارد. در تبیین یافته حاضر بر اس��اس فرضیه سدکنندگی ) 
ضربه گیر(  حمایت اجتماعی ، می توان چنین تبیین کرد که افزایش حمایت اجتماعی می تواند س��دی در 
برابر افزایش س��طوح استرس و فرسودگی باشد. طبق این مدل ، روابط بین فشارزاهای کاری و فرسودگی 
وقتی که حمایت اجتماعی کم اس��ت می تواند بس��یار قوی باش��د ، در حالی که میزان همین روابط وقتی 
حمایت بالاست ، کم و ضعیف می گردند. افراد برخوردار از سطوح بالای حمایت اجتماعی، ممکن است 
فردی را بشناسند که  بتواند راه حلی برای مشکل آنها ارایه کند ، آنها را متقاعد سازد که موقعیت به وجود 
آمده خیلی جدی و مشکل ساز نیست ،  آنها را امیدوار سازد که به نیمه پر لیوان فکرکنند، یا روی شانس و 
اقبال خود تکیه کنند. در عوض ، برای افرادی که از سطوح  حمایت اجتماعی کمتری برخوردارند، اثرات 
منفی  استرس بیش تر و شدید ترظاهر می گردد. حمایت اجتماعي با جستجوي حمایت اجتماعي، مسئولیت 
پذی��ري، حل مدبرانه مس��ئله و رابطه مثبت دارد و ب��ا مقابله گریز- اجتناب رابطه منف��ي دارد . طبق عقیده 
سارافینو حمایت اجتماعی از جانب دوستان ، خانواده و سایرین می تواند با کاهش فشار روانی در افراد بر 
سلامت روانی آنان تاثیر گذارد . پرستاران برخوردار از سطوح بالای حمایت اجتماعی ، مشکلات و محیط 
را کمتر فش��ار آور ارزیابی کرده  که در نتیجه  آن ، عملکرد ش��غلی و نگرش مثبت نسبت به حرفه در آنها 
حفظ گشته و منجر به افزایش نزدیکی ، دلسوزی و ایجاد تعهد نسبت به مراقبت کافی از بیماران می گردد. 
فرضیه س��وم: بین احترام س��ازمانی و حمایت اجتماعی با فرسودگی شغلی پرس��تاران زن رابطه چندگانه 

وجود دارد.
بر اساس یافته های حاصل از تحلیل رگرسیون مشخص گردید که احترام سازمانی در مقایسه با حمایت 
اجتماعی پیش بین مناس��ب تری برای فرس��ودگی شغلی می باش��د. نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های 
ح��اج کریمی و هم��کاران )1391( ، زارع، بابامیری و پیریایی )1389( ، س��انچز و همکاران )2014(، لین، 

جیانگ و لام ) 2013(،  والکر ) 2014( ، تئو، یائو و چونگ )2011( هماهنگ و همسو می باشد. 
در تبیی��ن ای��ن یافته  می توان چنین اظهار کرد که از یکس��و چنانچه  تلاش های کارکنان در س��ازمان ، 
مورد توجه و قدرداني و ارزش گذاری قرار نگیرد،  دچار احس��اس بي فایده گی و عدم کارآیی  شده که 
این امر بنوبه خود آمادگی ابتلا به فرس��ودگی را فراهم می آورد. از س��وی دیگر ، پرستاران در برخورد 
ب��ا تعارض های بین ش��غل و خانواده خ��ود ، تلاش هایي را برای به حداقل رس��اندن پیامدهاي منفي آن بر 
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زندگي خانوادگي و کاري خود انجام مي دهند، اما در محیط کاری خشک و فاقد جو احترام و ارشمندی  
، و تحت فش��ارهاي مضاع��ف کاري ، و نیز توقع��ات خانوادگي  دچار نقصان در توانای��ي کنترل امور و 
خودکارآمدي گشته که خود سبب شدت یافتن تعارض  بین کار-  خانواده مي گردد. از سوی دیگر ، گاه 
داشتن منابع حمایتی مستمر ، باعث وابستگی و ضعف پرستاران در کارآمدی لازم برای انجام مستقلانه امور 
خانوادگی  ، بویژه در غیاب فرد حمایت گر می گردد، که احتمال دارد این امر موجب تش��دید احس��اس 

عدم موفقیت فردی و ظهور سایرعلائم فرسودگی گردد . 
در آخر می توان چنین نتیجه گرفت که اجرای مداخلات پیش��گیرانه برای کاهش اثرات منفی استرس و 
فرس��ودگی کارکنان پرستاری ، باید متضمن طراحی و اجرای سیاست های مبتنی بر بهبود شرایط کاری از 
طریق تغییر بافت فرهنگی س��ازمان باشند . از آنجایی که ایجاد تغییرات مطلوب در نگرش های کارکنان و 
افزایش سطوح تعهد آنان از طریق ایجاد جو ارزش گذاری و احترام به کارکنان در سازمان امکان پذیر می 
باش��د، لذا مداخلات لازم بایستی هم دربرگیرنده افزایش احترام و ارزشمندی در جو سازمان و هم تقویت 
حمایت های  اجتماعی آنان باش��ند . برای مدیران منابع انس��انی فهم تاثیر بافت سازمان بر فرسودگی باعث 
حرکت آنان به س��مت این می گردد که مش��اغل را از خشکی خارج س��ازند  و با ارزش گذاری و احترام 
بیش��تر به کارکنان جلوی اثرات زیان بار اس��ترس وبروز  فرسودگی را بگیرند . بویژه در شغل پرستاری که 
این امر موجب رضایت پرس��تاران و در نتیجه بهبود کیفیت مراقبت از بیماران می گردد.  بر اس��اس نتایج 
پژوهش می توان پیش بینی کرد که وجود احترام در بافت فرهنگی سازمان ، هرچقدر هم که شغل سخت 
و شاق باشد ،  احتمال بروز فرسودگی درکارکنان را از طریق ایجاد دلبستگی و احساس هویت کاهش می 
دهد . پیشنهاد پژوهش حاضر این است که سازمان های ارائه دهنده خدمات بهداشتی و درمانی ، به منظور 
پیش��گیری از فرسودگی ش��غلی ، بااقدام به  ایجاد تغییرات مثبت در بافت و جو س��ازمان از طریق افزایش 
ارزش گذاری ، حمایت ، توجه و احترام به کارکنان و مشارکت دادن آنان در تصمیم گیریها ، در کاهش 
اس��ترس و فرس��ودگی ، و افزایش احساس مسئولیت و تعهد در قبال بیماران و نیز حفظ احساس کارآمدی 

در آنان موثر واقع گردند.
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Abstract

The aim of present study was to investigate the predictive role of organizational respect and perceived 
social support in predicting job burnout dimensions of female nurses. The population included all of the 
nurses in Abadan and Khorramshahr cities hospitals (380 nurses). Because of limited size and prevention of 
subject' drop, the data derived from 230 questionnaires that be completed by the subjects. The study was a 
correlational- descriptive one. The instruments were the Organizational Respect Questionnaire (Rammarjan 
and Barsade,2006) , Perceived Social Support (Zimet, Dalem, Zimet and Farley, 1988) , and Maslach Burnout 
Inventory – MBI (Maslach,1993).The data analysis were performed by using Pearson correlation coefficient 
and multi- variate regression methods. The results showed significant negative relationship between 
organizational respect and perceived social support with job burnout (p<0.0001). The multi-variate regression 
analysis showed that organizational respect was a significant predictor of job burnout. It is suggested to 
prevent job burnout; organizational respect should be promoted in the cultural context of organizations.

Keywords: organizational respect, perceived social support, job burnout, nurse
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