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Abstract 
Background and Aim:The health sector is one of the most important 

areas of sustainable development in human societies due to its direct 

relationship with human health, which requires healthy, enthusiastic 

and highly motivated therapists. Nursing staff are among these 

therapists. The aim of this study was to design a structural model for 

predicting burnout based on organizational commitment mediated by 

psychological capital in female nurses of military hospitals in Tehran. 

Methodology: This is a descriptive correlational study using structural 

equation modeling Was. The study population was all female nurses in 

military hospitals in Tehran. Number of samples In this study, 330 

people were estimated who were randomly selected. To do this The 

study used the Maslash Burnout Questionnaire, Allen & Meyer 

Organizational Commitment Questionnaire, and Lutans Psychological 

Capital. Statistical analysis was performed with SPSS and LISREL 

software.  

Results:The results of the study confirmed the effect of organizational 

commitment on burnout with the mediating role of psychological 

capital in the study population.  

Conclusion: The most important result of the present study was that 

by strengthening the commitment and psychological capital, nurses' 

burnout can be reduced.  
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Extended Abstract 

Introduction 

    The health care system has a special role 

in ensuring the health of the community. 

Nurses as one of the important and 

influential members of this system to play 

a very important role in this matter (1). Job 

performance and professional development 

of nurses are affected by several factors, 

one of which is organizational 

commitment (2). 

 

Methodology 

    The research method used in this study 

was descriptive of the type of correlation, 

specifically modeling structural equations. 

The research community includes female 

nurses in hospitals. The military of Tehran 

province was serving in 1398. 

Determining the sample size is very 

important for collecting data related to 

structural equation modeling. Although 

there is no general agreement about the 

sample size required for factor analysis 

and structural model, but according to 

many researchers such as Klein (2010) the 

minimum sample size is 200 (3). 

Accordingly, in this study, the sample size 

of 330 female nurses was selected by 

simple random sampling. Data were 

collected using three questionnaires: 

Maslash (1993), Allen and Meyer (1990), 

and Lutans. In this study, spss-v23 and -

v8.8 LISREL software were used to 

analyze the data. Structural equation 

modeling was also used to test the research 

hypothesis. 
 

Findings 
    The present study was conducted to 

design a structural model for predicting 

burnout based on organizational 

commitment mediated by psychological 

capital in nurses. First, by examining 

statistical assumptions using mean tests, 

standard deviation, elongation and 

skewness of normal data, the data were 

confirmed and the measurement model of 

the three research variables was examined. 

the results in Table (1) Indicates that the 

data is normal .According to Table (2),the 

value of RMSEA is equal to 0.079, so this 

value is less than 0.1, which indicates that 

the mean squared error of the model is 

appropriate and the model is acceptable.. 

The CFI, GFI and AGF indices are almost 

equal to and greater than 0.8, indicating 

that the model for measuring research 

variables is a suitable model.Table (4) 

shows that the effect of organizational 

commitment on burnout through 

psychological capital is -0.72. 

 

Discussion 
    The aim of this study was to design a 

structural model for predicting burnout 

based on organizational commitment 

mediated by psychological capital in 

female nurses of military hospitals in 

Tehran. Organizational commitment 

through psychological capital has an 

indirect effect on nurses' burnout. 

Organizational commitment to burnout 

indirectly mediated by psychological 

capital is -0.72. Therefore, it is inferred 

that the research hypothesis is confirmed. 

Psychological capital showed a complete 

mediating role in the effect of 

organizational commitment on burnout. 

This finding shows that psychological 

capital absorbs the effects of 

organizational commitment and affects 

burnout. 
 

Conclusion 
    Based on the available findings, 

organizational commitment through 

psychological capital has an indirect effect 

on nurses' burnout. . Explaining this 

finding, it should be stated that when 

employees are confident in their abilities 

and talents in performing their duties, a 

kind of motivation for job success is 

created in them, which results in an active 

and constructive presence in the 

organization. obligation. And employees' 

emotional dependence on the organization 

increases. Then show your emotional 

commitment to the employees' interest, 

attachment and belonging to the job and 
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the desire to stay to continue that 

attachment and service to the organization. 

The less hope there is in employees, the 

less belonging, dependence and active 

presence in the organization. And the 

identity of employees will not determine 

the goals and values of the organization. 
 

Ethical Considerations Compliance with 

ethical guidelines 

    In this study, ethical standards 

includingobtaining informed consent, 

guaranteeingprivacy and confidentiality 

were observed.Also, at the time of 
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 مقاله پژوهشی

سازمانی با  تعهد براساس شغلی فرسودگی پيش بينی برای ساختاری مدل طراحی

 ی نظامی شهر تهرانهابيمارستاندر پرستاران زن  شناختیروانسرمایه  گریميانجی
 4، مهدی زارع 1، علی اکبر خسرو بابادی 2*، فریبا حسنی 1زینب رسولی

 .وعلوم تربیتی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران شناسیروان. دانشجوی دکتری، گروه تربیت و مشاوره،دانشکده 1
 .علوم تربیتی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران و شناسیروان،دانشکده شناسیروان. استادیار، گروه ۲
 .علوم تربیتی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران و شناسیروان. دانشیار، گروه علوم تربیتی،دانشکده ۳
 .سازمان سمت، تهران، ایران یق و توسعه علوم انسانی،. دانشیار، پژوهشکده تحق۴

 تاریخ دریافت: 

 تاریخ داوری: 

 تاریخ پذیرش: 

 چکيده

ترین ها یکی از مهمبخش بهداشت و درمان به دلیل ارتباط مستقیم با سلامت انسان: مقدمه و هدف

اشد که تحقق این امر نیازمند درمانگرانی سالم، بانشاط و با بمیهای توسعه پایدار در جوامع بشری حوزه
طراحی مدل  این پژوهشانگیزه کاری بالاست. کادر پرستاری از جمله این درمانگران هستند. هدف 

در  شناختیروانسرمایه  گریمیانجیساختاری برای پیش بینی فرسودگی شغلی بر اساس تعهد سازمانی با 
 ی نظامی شهر تهران بود.هابیمارستانپرستاران زن 

به لحاظ ماهیت و اهداف ، این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی به روش مدلسازی : مواد و روش ها

های نظامی شهر تهران بودند. پرستاران زن بیمارستان تمامیمعادلات سـاختاری بود. جامعه پژوهشی آن 
بـرای انجـام  .نفر برآورد شد که به صورت تصادفی ساده انتخاب شـدند ۳۳3 پژوهشتعداد نمونـه در این 

شاختی روانفرسودگی شغلی مسلش، تعهد سـازمانی آلـن و مـایر و سرمایه  نامهپرسشایـن پژوهش از 
 .و لیـزرل انجـام شـد SPSS لوتانز استفاده شد. تجزیه و تحلیل آمـاری بـا نـرم افزارهـای

در  شناختیروان یج پژوهش تاثیر تعهد سازمانی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجی گری سرمایهنتایافته ها:

 جامعه مورد مطالعه را تایید کرد. 

 شناختیرواناین بود که با تقویت تعهد و سرمایه  این پژوهشترین نتیجه مهم: بحث و نتيجه گيری

 .وان فرسودگی شغلی پرستاران را کاهش دادتمی

 
 دستگاه خود برای اسکن و خواندناز 

 مقاله به صورت آنلاین استفاده کنيد
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 مقدمه

ویژه در تامین سلامت جامعه  ینظام بهداشت و درمان نقش    
بر عهده دارد. پرستاران به عنوان یکی از اعضای مهم و 

 بسیار مهم را در این امر ایفا یتأثیرگذار این نظام نقش
. عملکرد شغلی و پیشرفت حرفه ای پرستاران از (1)نندکمی

عوامل متعددی تأثیرپذیر است که یکی از این عوامل مهم تعهد 
(،تعهد 1331نظر آلن و مایر)  بر اساس. (۲)سازمانی است 

علاقه، دلبستگی و وفاداری  مقدارسازمانی نگرشی است که 
کارکنان را نسبت به سازمان و تمایل آنان به ماندگاری در 

ارد تعهد دمی( اظهار ۲333. لوتانز)(۴)دهد سازمان نشان می
نی عامل مهمی برای درک و فهم رفتار سازمانی و سازما
بینی کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل است. پیش

تعهد و پایبندی مانند رضایت دو طرز تلقی نزدیک به هم هستند 
. (5)گذارندجایی اثر میهمهم مانند غیبت و جاب یکه بر رفتارهای

تعهد عاطفی،تعهد هنجاری،تعهد مستمر سه بعد تعهد سازمانی 
تعلق فرد نسبت به  مقدارتعهد عاطفی به (7،6)هستند

مشارکت فعال آنان در  مقدارو  (3)از هویت، ابر(9)سازمان
منظوراز تعهد هنجاری آن  .اشاره دارد (13)فرآیندهای سازمانی

حاضر به انجام وظایفش درسازمان  مقداراست که فرد تا چه 
حاضر به پایبندی هنجارهای  مقدارچه  چنین،هماشدو بمی

. افراد با تعهد هنجاری بالا از چنین نگرشی (6)سازمانی است
باید در سازمان باقی بمانند و به خروج از  برخوردار هستند که

 .(11)نندکمیسازمان برای اشتغال در سازمانی دیگر فکر ن
ترین بعد تعهد سازمانی، تعهد مستمر است. منظور از تعهد مهم

ل و همین طور مستمر آن است که خروج از سازمان برای پرسن
آیا باقی  (1۲)برای سازمان چه هزینه هایی به همراه دارد ؟

از خروج آنان از سازمان سود دارد ؟  تربیشماندن در سازمان 
آیا در سازمان بمانند؟ تعهد سازمانی پایین موجب ترک  ،بنابراین

شده و تعهد سازمانی بالا موجب افزایش شغل، غیبت و تأخیر 
که تحت تاثیر شرا یط و  شودرضایت شغلی و پیشرفت شغلی می
. عوامل درونی و (1۳)ندکمیعوامل محیطی گوناگونی، تغییر 

وانند بر تعهد سازمانی افراد تاثیر قابل تمیبیرونی محیط کار 
. از جمله عوامل درونی محیط کار (1۴)ملاحظه ای داشته باشند
اشد و تأثیر زیادی بر بمی هابیمارستانکه امروزه امر شایعی در 

اقع کیفیت خدمات ارائه شده دارد، فرسودگی شغلی است. در و
فرسودگی شغلی، خستگی مفرط است که از کار سخت و بدون 

احساس خستگی بسیار  ،آید. بنابراینانگیزه و علاقه بوجود می
های فرسودگی شغلی است. فرسودگی شغلی زیاد، یکی از نشانه

سندرومی است که در پاسخ به فشار روانی مزمن بوجود می آید 
ازخودبیگانگی یا ، 1و شامل سه جز خستگی یا تحلیل عاطفی

 
1-Emotional exhaustion 

. در (15)است ۳و کاهش کفایت شخصی ۲مسخ شخصیت
خستگی عاطفی فرد به لحاظ هیجانی و شناختی از کارش 

گیرد و این راهی برای مقابله با فشارهای فاصله زیادی می
استرس شغلی است. مسخ شخصیت نوعی پاسخ مستقیم به 

مسخ شخصیت پاسخ های غیر  ،دیگر بیانکاری است. به 
احساسی، نامربوط و خشن نسبت به مراجعین و همکاران و .... 

اشد. در واقع مسخ شخصیت احساسات و دیدگاههای منفی بمی
کاهش کفایت (17)شودهمراه با سرزنش دیگران تلقی می

اشد که با درک بی بمیکننده تصویر خود بازتابشخصی 
کفایتی، از دست دادن عزت نفس و در نتیجه احساس شکست 

. فردی با کاهش کفایت شخصی (16)ودشمیشخصی مشخص 
ارزیابی منفی از خود و کارش دارد و این ارزیابی بااحساس بی 

 .(19)کفایتی همراه است
، (13)فرسودگی شغلی منجر به مسایلی چون افسردگی    

دیگر  ،(۲۲)، اختلالات خواب(۲1)، چاقی(۲3)عوارض استخوانی
 اثرات منفی بر سلامت روان از جمله کاهش عزت نفس، کاهش
کیفیت مراقبت از بیمار، تعارضات بین فردی میان همکاران، 

های جسمی و روانی، سو مصرف مواد و الکل، خودکشی، بیماری
،کاهش رضایت حرفه ای،  (۲۳)غییر شغل و ترک خدمتت

افزایش احتمال غیبت از کار و از دست دادن روزهای کاری 
 -کنایی ۲319در سال (۲۳, 13)ودشمیناشی از بیماری  تربیش
پرستار ژاپنی  انجام داد.  5357 در موردمطالعه ای  (۲۴)۴پاک

از پرستاران فرسودگی شغلی  3. 57نتایج مطالعه نشان داد که 
در  (۲5) 1۳95بالایی داشتند. مطالعه طلایی و همکاران در سال 

ی مشهد نشان داد که پرستاران نمره هابیمارستانکارکنان  مورد
 ۳5/6) شدت متوسط(، مسخ شخصیت 6۴/۲3خستگی هیجانی 

 ) شدت کم( داشتند. 77/۲5)شدت متوسط(، و کفایت فردی

در برابر فرسودگی شغلی،  شناختیروانی سرمایه نقش حمایت    
عمیق بررسی نشده، اما در برخی مشاغل مانند  گونههرچند به 

از چهار  شناختیروانپرستاری نشان داده شده است. سرمایه 
مولفه خودکارآمدی )باور به توانایی های فردی برای انجام 

ت کارهای چالش برانگیز(، تاب آوری )توانایی تحمل مشکلا
پیش آمده و ادامه کار برای رسیدن به اهداف (، خوشبینی )اسناد 
اتفاقات مثبت به عوامل دائمی و شخصی ( و امیدواری )داشتن 
انگیزه و هدف در زندگی و پافشاری در راه رسیدن به آنها( که 

, ۲7)نندکمیاین چهار منبع را گاهی به عنوان قهرمان درون یاد 
۲6) 

 
2- Depersonalization 
3- Reduced personal accomplishment 
4- Kanai‐Pak 
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به عنوان نیرویی در جهت ترقی فرد،  شناختیروانسرمایه 
سازمان، افزایش  و افزایش قدرت نفوذ، بهبود عملکرد فردی

، آوی لوتانز و جانسن .(۲9)اشدبمیدرآمد و ایجاد مزیت رقابتی 
ای نشان دادند افرادی که سرمایه ، در مطالعه(۲3)۲333
کنند و به میی را تجرترکمبالایی دارند استرس  شناختیروان
رود که شغل خود را ترک کنند. بر اساس احتمال می ترکم

و مطالعات صورت گرفته منطقی  شناختیرواننظریه سرمایه 
بالا در  شناختیرواناست که انتظار داشته باشیم افراد با سرمایه 

با  (۳3)دچار فرسودگی شغلی شوند ترکمبرابر مشکلات کاری 
 شناختیروانهای تعهد سازمانی و سرمایه توجه به اینکه مقوله

کارایی پرستاران تاثیر  مقداراز آن مفاهیمی است که بر 
گذارند ضرورت بررسی همه جانبه رابطه میان متغیرها، امری می

به آن پرداختند.  ترکمناپذیر است که پژوهشگران لازم و اجتناب
که برگرفته از ادبیات و پیشینه در این  بالابا توجه به مطالب 

حوزه است و با توجه به اینکه متغیر مستقل تعهد سازمانی، بر 

 متغیر وابسته فرسودگی شغلی با نقش میانجی سرمایه
در  این پژوهشمطالعه انجام شد. این تاثیر دارد  شناختیروان

صدد پاسخ به این مسئله است که چه مدل ساختاری بمنظور 
بررسی ارتباط میان فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در 

 شهر تهران با نظامی یهابیمارستانپرستاران زن شاغل در 
وان ارائه کرد. در تمی شناختیرواننقش واسطه ای سرمایه 

های زیر صورت گرفته پژوهش بالاراستای توجه به متغیرهای 
 است.

 

 پژوهشاهداف 
 پیش بینی برای مدلیابی ساختاری این پژوهشهدف کلی از     

سرمایه  گریمیانجیسازمانی با  تعهد براساس شغلی فرسودگی
ی نظامی شهر تهران هابیمارستاندر پرستاران زن  شناختیروان
 اشد .بمی

 
 . مدل پيشنهادی پژوهش1شکل

 پژوهش روش
مورد استفاده در این پژوهش توصیفی از  پژوهشروش     

یـابی معـادلات سـاختاری خاص مـدل گونهنـوعهمبستگی به 
جامعه جامعه پژوهشـی شـامل پرسـتاران زن .بـود

مشغول به  1۳39هـای نظامی استان تهران در سال یمارسـتانب
خدمت بود. تعیین حجم نمونه برای گـردآوری داده هـای 
مربـوط بـه مـدل یـابی معادلات ساختاری بسیار با اهمیت 
است. با وجود آنکه در مـورد حجم نمونه لازم برای تحلیل 

و مـدل سـاختاری توافـق کلی وجود ندارد، اما به زعم عاملی 
حداقل حجـم (۲313) بسیاری از پژوهشگران نظیر کلاین

در این پژوهش  ،(. بـر ایـن اساس۳اسـت) ۲33نمونـه لازم 
روش تصادفی ساده  نفـر از پرسـتاران زن بـه ۳۳3حجم نمونه 

فرسودگی  نامهپرسش ۳ها از آوری دادهگردانتخاب شدند. برای 
( و 1333(، تعهد سازمانی آلـن و مایر )133۳شغلی مسلش )

همکاران استفاده شد. در این  و لوتانز شناختیروان سرمایه
 v8.8LISREL -و spss –v23پژوهش از نرم افزارهای

به منظور آزمون  چنین،هم. شدها استفاده برای بررسی داده
 استفاده شد.سازی معادلات ساختاری فرضیه پژوهش از مدل

 

 آوری داده ها گردابزار 
 نامهپرسش: MBI1فرسودگيشغلینامهپرسشالف( 

گزاره  ۲۲( شامل 133۳فرسودگی شغلی مسلش و جکسون )
هاست و هر سه مولفه فرسودگی ها و نگرشدرباره احساس

مسخ شخصیت و احساس عدم کفایت  شغلی)خستگی هیجانی،
هد. مسلش و جکسون دمیشخصی( را مورد سنجش قرار 

را با ضریب آلفای کرونباخ  نامهپرسش( پایایی درونی 133۳)
گزارش کردند. در  %93تا  %73، و ضریب بازآزمایی %33تا  61%

پژوهش مسلش و جکسون، پایایی درونی برای هر یک از خرده 
و  %63، مسخ شخصیت  %33ها به شرح خستگی عاطفی تست

 . ضریب(۳1)بدریگرگری شپژوه بود. در %61موفقیت فردی 
، %9۴عاطفی خستگی هایمقیاس خرده برای آمده بدست آلفای
 .بوده است 3 / 6۴فردی ناکارآمدی و %65شخصیت مسخ

 
1 -Maslach Burnout Inventory 
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 آن عاملی اعتبار نیز پژوهش (۳۲)غریبی، جمالی قمی و ایزدی
 .بود% 37با برابر آمده بدست کرونباخ آلفای ضریب و شد تایید

: این 1(OCQتعهدسازمانی آلنومایر)  نامهپرسشب ( 
گزاره دارد و شامل سه خرده مقیاس تعهد عاطفی،  ۲۴مقیاس 

پنج  آن تعهد مستمر وتعهدهنجاری است. مقیاس پاسخگویی
( است. دامنه نمرات  5تاکاملاًموافقم= 1ای )کاملاًمخالفم =درجه
بوده و نمره بالاتر به منزله تعهد سازمانی بالاتر  1۲3تا  ۲۴بین 

 نامهپرسش این کرونباخ آلفای ضریب اناست. جزایری و همکار
 و برای 91/3هنجاری تعهد ، برای99/3تعهد عاطفی  برای را

 گزارش کردند.9۴/3مستمر تعهد
مقیاس  این :لوتانز شناختیروان سرمایه ج( مقياس

 تاب امیدواری، بعد خودکارآمدی، چهار و بوده گویه۲۴دارای
 گویه7 شامل مقیاس هر خرده سنجد.می بینی راخوش و آوری
 لیکرت ای درجه مقیاس پنج در گویه هر به آزمودنی است.

 بدست هد. برایدمیپاسخ  مخالفم(ً کاملا تا )ازکاملاً موافقم
 مقیاسبه نمره هرخرده ابتدا شناختی،روان سرمایه نمره آوردن
 نمره عنوان به میانگین آنها سپس و آمد بدست جداگانه صورت

 در و همکاران لوتانز .بشمار رفت شناختیروان سرمایه کل
 دادند، نسبت انجام مقیاس این روی که تاییدی عاملی تحلیل

 )شاخص CFIو آماره های 7/۲۴خی دو این آزمون برابر با 
میانگین  ) شاخص ریشهRMSEA و تطبیقی( برازش

 39/3و  36/3ترتیب به را مدل این در تقریب( مجذورخطای
در ایران توسط  نامهپرسش. پایایی این (۳۳)اشدبمی

 براساس آلفای (1۳31خسروشاهی، نصرت آبادی و بیرامی )
 .(۳۴)گزارش شده است %95کرونباخ 

 

 های پژوهشیافته
پیش  برای ساختاری مدل به منظور طراحی این پژوهش    

 گریمیانجیسازمانی با  تعهد اساس بر شغلی فرسودگی بینی
در پرستاران انجام شد. در ابتدا با بررسی  شناختیروانسرمایه 

های میانگین، های آماری با استفاده از آزمونپیش فرض
انحراف استاندارد، کشیدگی وچولگی داده نرمالی داده ها تایید 

 شد و مدل اندازه گیری سه متغیر پژوهش بررسی شد.

 

 های آماری متغيرهای پژوهش.مشخصه1جدول 
 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین مؤلفه

 -3,۲6 3,۲۳ 3,96 ۳,35 تعهد سازمانی
 3,۲۳ 3,7۲ 1,13 ۳,57 تعهد عاطفی
 3,11 3,37 3,6۲ ۳,۲۳ تعهد مستمر

 3,۲۲ -3,37 3,66 ۳,۳۴ تعهد هنجاری
 3,۴9 -3,35 3,66 ۳,۲۴ فرسودگی شغلی
 3,۲9 -3,33 3,67 ۳,۲3 خستگی هیجانی
 3,39 3,۲۴ 3,69 ۳,13 مسخ شخصیت

 3,15 3,3۳ 3,9۳ ۳,۳۲ احساس عدم کفایت شخصی
 -3,33 -3,۳۴ 3,9۳ ۳,53 شناختیروانسرمایه 

 -3,19 -3,39 3,69 ۳,۳1 خودکارآمدی
 3,۴6 3,35 3,66 ۳,۲۳ امیدواری

 3,31 -1,6۲ 3,57 ۴,5۲ تابآوری

 3,57 -1,۲۲ 3,56 ۴,۴7 خوشبینی

     

های آماری متغیرهای پژوهش را مشخصه 1جدول  هایداده    
 دهد. با توجه به مقادیر چولگی و کشیدگی که در بازهنشان می

توان ها قرار دارند، میمعقولی برای حدس بر نرمال بودن داده
 پذیرفت.ها را مطرح کرده و فرض نرمال بودن داده

 

 

 

 

 
1- Allen & Meyer’s Organizational Commitment Questionnaire 
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 شاخص های برازش حاصل از تجزیه و تحليل داده ها ومتغيرها مدل ترسيمی .2جدول 
 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

 های برازش مطلقشاخص
  113,۳1 - پوشش )کای اسکوئر( زیرسطح 

 3,9بزرگتر از  GFI 3,99 شاخص نیکویی برازش

 های برازش تطبیقیشاخص
 3,9بزرگتر از  AGFI 3,95 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 3,3بزرگتر از  CFI 3,3۲ شاخص برازش تطبیقی

 3,1از  ترکم RMSEA 3,363 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد های برازش مقتصدشاخص

 
اشد. بمی 363/3برابر با  RMSEAمقدار  ۲جدول  بر اساس    
است که نشان دهنده این است که  1/3از  ترکماین مقدار  ،لذا

میانگین مجذور خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول 

نیز تقریبا برابر و CFI,GFI,AGFشاخص مقداراشد. بمی
گیری هند مدل اندازهدمیاشد نشان بمی 9/3تر از بزرگ

 متغیرهای پژوهش، مدلی مناسب است.
 

 برای فرضيه tضرایب مسير و مقادیر  .1جدول 
 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

 پذیرفته شد -۲,1۴ -3,۲3 فرسودگی شغلی<--تعهد سازمانی 

 پذیرفته شد 1۲,61 3,93 شناختیسرمایه روان <--تعهد سازمانی 

 پذیرفته شد -7,۴۳ -3,77 فرسودگی شغلی<--سرمایه روان شناختی

نشان  برای فرضیه t، ضرایب مسیر به همراه مقادیر۳جدول
که مشخص است، مسیرهای مورد آزمون،  گونههد. هماندمی

دیگر، تعهد سازمانی به واسطه  بیانیشوند. به پذیرفته می
سرمایه روان شناختی بر فرسودگی شغلی تأثیر دارد.

 

 تفکيک اثرات، مستقيم و غيرمستقيم .4جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
 اثر

 کل غیر مستقیم مستقیم

 3,93 ---- 3,93 تعهد سازمانی سرمایه روان شناختی

 -3,77 ----- -3,77 سرمایه روان شناختی فرسودگی شغلی

 -3,6۲ 3,93*  -3,77=  -3,5۲ -3,۲3 تعهد سازمانی فرسودگی شغلی

تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای  مقداربرای بررسی     
مستقل بر وابسته لازم است تا اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم 

 ۴اثرات در جدول زای مدل ارائه شود که این برای متغیر درون
 قابل مشاهده است.

که در جدول قابل مشاهده است، تأثیر تعهد  گونههمان    
سرمایه روان شناختی به  راهسازمانی بر فرسودگی شغلی از 

 شود که فرضیهاست.بنابراین، چنین استنباط می -3,6۲ مقدار
سرمایه  راهتأثیر غیرمستقیم تعهد سازمانی بر فرسودگی شغلی از 

 شود.روان شناختی پذیرفته می

 
 

 ضرایب معناداری مدل .2شکل 
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 ضرایب مسير و بارهای عاملی مدل .1شکل 
 

 گيریبحث و نتيجه
 بینیپیش برای ساختاری مدل طراحی این پژوهشاز هدف     

سرمایه  گریمیانجیسازمانی با  تعهد براساس فرسودگی شغلی
ی نظامی شهر تهران هابیمارستاندر پرستاران زن  شناختیروان

 تعهد سازمانی برفرسودگی تاثیر در شناختیروانبود. سرمایه 
نشان داد. این یافته نشان  را کامل میانجی نقش شغلی

 کرده جذب تعهد سازمانی را اثرات شناختیروانهدسرمایه دمی
اثر می گذارد که همسو با یافته های زانگ  شغلی فرسودگی بر و

، (۳6)وارگنلیب، بیتمیس (۳7)پنگ و همکاران(۳5)و همکاران 
، رستگار، مرادی و مردای (۳9)عبدی زرین و ویس کرمی

نظامی و (۴1)، توحیدی و همکاران (۴3)استرین و همکاران(۳3)
 اشد.بمی(۴۲)گیوریان

در تبیین این یافته باید بیان نمود که وقتی کارکنان به     
ها و استعدادهای خود در انجام وظایف محوله یقین توانایی

داشته باشند، نوعی انگیز در جهت موفقیت شغلی در آنان ایجاد 
ود در شمین ود که منجر به حضور فعال و پر ثمر در سازماشمی

تعهد و وابستگی عاطفی کارکنان نسبت به سازمان  ،نتیجه
افزایش می یابد. تعهد سازمانی منجربه مشارکتو همکاری 

شود به نحوی که فرد تمامی امور را کارکنان با سازمان می
شیوه  چنین،همدهد بهخوبی و براساس اهداف سازمان انجام می

تفکر ونحوهبرداشت فرد از محیط کار و نیز کوشش و همکاری 
با کارکنان در راهرسیدن به اهداف سازمان نیز تاثیرگذار 

امیــد و امیــدواری بــا نیــروی نافــذ خــود  (۴۳)است
سیســتم فعالیتــی را تحریـک و تجاربـی نـو کسـب و انسـان 

ی را از خـود نشـان تربیشارد تـا کوشـش وتـلاش دمیرا وا 
ســبت بــه شــغل خــود شـود انسـان ندهنـد و باعـث می

امیـدواری  ،ی داشــته باشــد. از ســویدیگـرتربیشتعهــد 
های پیـش رو فائـق شـود انسـان بتوانـد بـر چالشـباعـث مـی

والی و  .(۴۴)آمـده و بـه راحتـی بـا آن مواجـه شـود
اثر مثبتی بر  ختیشنارواناعلام کردند که سرمایه  (۴5)همکاران

روحیه کارکنان داشته و علاقه به کار و کار آفرینی را تحریک 

به این نتایج دست یافتند که  (۴7)نند. لوتانز و همکارانکمی
بینی و نگرش و کارکنان را به سمت افزایش سطح امید، خوش

دهد به این ترتیب انگیزش آنها به یادگیری و مثبت تغییر می
شوند و فعالیت افزایش یافته و به محیط کار را علاقمند می

های پیش کنند توانایی آنان برای رویارویی با چالشاحساس می
ها توصیه رو و افزایش یافته است.بنابراین به روسای بیمارستان

ود با کاربست پیشنهادهای ساده و اجرایی زیر، زمینه رشد شمی
را در میان پرستاران  شناختیروانتعهد سازمانی و سرمایه 

 :افزایش دهند

آموزشـی و انگیزشـی منعطفـی در سـطح  هایسکلا -1
بصـورت دوره ای، جهـت افزایـش سـطح  هامدیـران سـازمان

 .شودشـناختی در مدیـران برگـزار مولفـه هـای سـرمایه روان

تشــریح رســالت، اهــداف و وظایــف خــاص و عــام 
 ســازمان

هـای سـازمان بـر اسـاس هـر اولویـت بنـدی فعالیت -۲
 بخـش و واحد کار سـازمانی

ها و تعیین گیری تصمیممشارکت دادن پرستاران در  -۳
 های سازمانیهدف

های آنها برگزاری جلسات دورهای با پرستاران و نماینده -۴
 برای شنیدن انتقادات و نظرات آنها

قدردانی از پرستاران و فعالیتهای مثبت صورت گرفته توسط -5
 آنها در سازمان

در  این پژوهشدر پایان لازم است به عنوان محدودیت های     
های مرتبط فقط بین پرستاران  نامهپرسشنظر داشت که اجرای 

زن بیمارستان های نظامی شهر تهران انجام گرفت و لازم است 
 انجامدر تعمیم نتایج این پژوهش به تمامی پرستاران با احتیاط 

شود که مطالعاتی با حجم نمونه براین اساس پیشنهاد می ؛گیرد
بر روی پرستاران غیر نظامی و غیر  مطالعهاین بالاتر از نمونه 

 دولتی نیز صورت گیرد. 
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 ملاحظات اخلاقی

پیروی از اصول اخلاق پژوهش در این پژوهش موازین     
اخلاقی شامل اخذ رضای آگاهانه، تضمین حریم خصوصی و 

ها ضمن  نامهپرسشزمان تکمیل  چنین،همرازداری رعایت شد. 
شرکت کنندگان در مورد خروج ها، تاکید به تکمیل تمامی سوال

از پژوهش در هر زمان و ارایه اطلاعات فردی مختار بودند و به 
ماند و شان محرمانه باقی میآنها اطمینان داده شد که اطلاعات

 .این امر نیز کاملا رعایت شد

 

 حامی مالی

 .مطالعه توسط نویسندگان مقاله تامین شداین هزینه های     

 

 مشارکت نویسندگان

 طراحی و ایده پردازی: فریبا حسنی و زینب رسولی؛    
شناسی و تحلیل داده ها: علی اکبر خسروی و مهدی زارع؛ روش

 .نظارت و نگارش نهایی:زینب رسولی

 

 تعارض منافع
دوره دکتری نویسنده اول  ۀاین مقاله برگرفته از پایان نام    

نشر آن موجبات اشد و هیچ گونه تضاد منافعی ندارد و بمیمقاله 
خسارت مادی و معنوی برای شخص یا سازمان خاصی را ایجاد 

 نخواهد کرد.
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