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 چکيده
به ترک  لیبا تما یشغل تیو رضا یاسترس شغلرابطه  یهدف بررس با حاضر قیتحق

د. باشیم یشیمایپ یفیمورد استفاده، توص قتحقی انجام شده است. روش خدمت

شرق استان  یدولت یهامارستانیب یپرستارها هیکل تحقیق نیدر ا یجامعه آمار

 یدفتصا قیتحق نیگیری در اونهنم وهیو ش اشدبینفر م 472گلستان و حجم نمونه 

 ییایپا و روایی که استاندارد پرسشنامه از هاداده یجمع آور ی. براباشدیم یاطبقه

 ها از روش معادلاتداده لیوتحل هیقرارگرفته است، استفاده شد. تجز دییآن مورد تا

 نیباست که  آن از یحاصل حاک جی. نتادیانجام گرد زرلیو با نرم افزار ل یساختار

ک خدمت به تر لیتما با یشغل رضایت نیبو  به ترک خدمت لیتما با یاسترس شغل

 .وجود دارد یرابطه معنادار

 .خدمت ترک به لیتما ،یشغل ترضای ،یاسترس شغل :يديکل واژگان
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 1خان ببين  يرضا نظر،  1 عليرضا مزيدي
 .ایران علی آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی، علی آباد کتول، واحد گروه مدیریت، 1

 

 نام نويسنده مسئول:
 عليرضا مزيدي

  دمتخترک به ليبا تما یشغل تيرضا و یاسترس شغل بين رابطه یبررس

 شرق استان گلستان( یدولت يهامارستانيب ي)مطالعه مورد
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 مقدمه
هر سازمان، نیروی انسانی شاغل در آن ترین منبع هر سازمان برای نیل به اهداف خود احتیاج به منابع مختلفی دارد. بدون شک مهم

کار خواهندگرفت. است. چنانچه این نیرو دارای انگیزه، رضایت و روحیه مناسب باشند تمامی توان، استعداد و مهارت خود را در سازمان به

 )ریچاردداردآن بستگیسانیانهرسازمان به نیروی پیشرفت گردد. لذا موفقیت ومی فواید این امر هم به خود شخص و هم به سازمان بر

-کارآیی.است شغلیرضایت آنان و نداشتن استرس و روحیه انگیزه، سلامت، گرو در انسانی عامل وریبهره (. همچنین1111، 1وهمکاران

 ،ران)کاظمیان و همکابررسی بوده است همواره مورد بحث وهرگونه استرس شغلی به دور هستند  ازو دارند  شغلی رضایت کهکارکنانی

1111). 

 از آن ناشی از مهمی بخش که است امروزی جامعۀ در موجود ترین نیرویمخرب و فراگیرترین ترین،شایع روانی فشار یا استرس

 الزامات که ایکند؛ به گونهمی تجربه فرد که ناخوشایند عاطفی و هیجانی موقعیت است از عبارت است. استرس افراد شغل و کار محیط

، 4ندارد)هولکاس و بوسینیکایس را این الزامات به پاسخگویی و مواجهه کفایت شخص، هایکه توانایی است ایبه اندازه اریک غیر و کاری

 کاری هایمحیط در پرهزینه شایع و ایمساله به شغلیاسترس امروزه میدهد. تشکیل شغلی استرس را استرس هایازگونه (. یکی4212

 بین متقابل کنش از و شودیم آن معینی دستخوش شغل سر بر معینی فرد که است استرسی شغل زا استرس ناشی .است شده تبدیل

 که آن است از بیش آن( با مرتبط فشارهای کار)و محیط هایکه خواسته ایهگونبه آید؛می وجودبه شاغل فردی هایو ویژگی کار شرایط

های زندگی و گیری است که در تمام زمینهواژه استرس، مسأله همگانی و همه(. 4222، 1برآید)روس و التمایر هاآن عهده از بتواند فرد

. های مهم زندگی افراد که ممکن است باعث بروز استرس شود شغل آنهاستدرهمه جا با درجات مختلف، حضور دایمی دارد. یکی از جنبه

، 2)دولت آبادی وهمکارانهای فرد هماهنگی نباشدها و خواستهیتها، قابلدهد که بین نیازهای شغلی با تواناییسترس شغلی زمانی رخ میا

 شود بدین ترتیب که کنشکه فرد معینی بر سرشغل معینی دستخوش آن میدر تعریف دیگری، استرس شغلی استرسی است(. 4211

ه فشارهای مرتبط با آن بیش ازآن کار و در نتیجهای محیطای است که خواستگونههای فردی شاغل بهمتقابل بین شرایط کار و ویژگی

-های ضمنا استرسکه شخص برای اشتغال دارد از جمله محرکنوع شغلی(. 4214، 5)فرجی وهمکاراناست که فرد بتواند از عهده آنها برآید

ها سر وکار دارند انسانمتی و جان لاهایی که نوعی با سحرفه تمام تواند فشار روانی مزمنی را پدید آورد. اصولاای است که میزای عمده

 (.4212، 2)فرهادی، همتی و خلخالیکندی جسمی و روانی شاغلین به مذکور را تهدید میلامتهمواره پر استرس بوده وس

هایی دلیل سازمان همینبه است. شده تبدیل انسانی منابع مدیریت هایترینمهم از یکی به درکارکنان شغل ترک به تمایل امروزه

 کارکنان توسط سازمان ترک از پیش توانست خواهند کنند، درک را کارکنان شغل ترک تمایل به در موثر عوامل و دلایل که بتوانند

 مد بسیاری هایپژوهش در خدمت ترک به گیرند. تمایل کاربه کارآمد انسانی منابع نگهداری و حفظ برای موثری راهای روشها و سیاست

 به ترک تمایل تعاریف، از بسیاری در است. شده تعریف شغل ترک قصد و ریزی برنامه کردن، فکر فرایند صورت به و است قرار گرفته نظر

 باعث سازمان و از شغل فرد نارضایتی که است این بر اعتقاد است. شده تعریف محل کار ترک به عمدی و آگاهانه تمایل صورت به خدمت،

  (.4222، 7قوی گردد)هیلمن وهمکاران وی در سازمان ترک اندیشه و کند فکر جایگزین هایگزینه به شودمی

 ماهیت شغل و، طور عمدهآن، به تر هستند و علتمستعد خدمتترکپرستاران نسبت به باشد. یکی از مشاغل سخت پرستاری می

ب چـارچو کنتـرل و ار، کمبـودپرفش بینی، جوقابـل پیش های غیرنظمی، موقعیت بی(. 1112، 2)فوکسال وهمکارانآنان استهیجانی تقاضای

کننده به بیماران مراجعه که چرا شـودزا برای پرستاران محسوب میمسایل تنش درمانی، از محدود برای ارزیابی تأثیر مداخلات ـانیزم

مه ه نی فراگیری که درجـسما روانـی و علاوه بر تحمل فـشارهای برند. در واقـع پرستارانمی سرحالت بحرانی به معمـولاً در ،بیمارستان

که  باشندمی هه با وضعیت بحرانی بیمارانخاص، مانند فوریت زمانی و مواج برخی از فشارهایاسـت، متحمل  حاکم های بیمارستانیبخش

ضایتی شغلی کاری از قبیل فرسودگی شغلی، نارمسایل (.4214، 1مد)آقاجانیانانجا به ایجاد هیجانات منفی در آنان می نوبه خوداین امر به

                                                           
1 Richard et al 
2 Halkos, G; Businakis 
3 Ross, R., Altmayer 
4 Dolatabadi et al 
5 Faraji et al 
6 Farhadi, Hemmati Maslakpak, Khalkhali  
7 Heilmann et al 
8 Foxall et al 
9 Aghajanian 

http://www.joas.ir/


 94 -04، ص  2931، زمستان  21پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

شغلی ارتباط نزدیکی با غیبت  (. استرس4224، 12)ایکن و همکارانو فشارکاری بالا بر میزان تمایل به ترک حرفه پرستاری مؤثر هستند

کاهش سطح مراقبت از بیماران، افـزایش بـروز خطاهای پزشکی و امنیت کمتر بیماران  شان،گذاشتن حرفه کنار کار و پرستاران از

کمبود اطلاعات از ترک خدمت پرستاران، شناخت عوارض آن را برای پرستاران و مدیران مراکز (. 4222، 11وتر و همکاران)اسچلیدارد

با توجه به (. 4222، 14)جونیزسازدرو میکرده و تلاش جهت پرکردن جای خالی پرستار را با پیچیدگی روبهبهداشتی و درمانی سخت

منظور جلوگیری از تـرک بینی آن قبل از وقوع بهپیش های بهداشتی و درمانی،رستاران در سازمانهای مالی و انسانی ترک خدمت پهزینه

خدمت ناشی از آن در شغلی و ترک استرسعدم توجه به مقوله  ،با این اوصاف. رسدنظر میهزینه و غیرضروری، بسیار مهم به خدمت پر

د که آیا باشمساله اصلی تحقیق این میبر این اساس  د.کن به کل نظام سلامت واردهای متعددی تواند منجر به آسیبمجموعه پرستاری می

 رابطه دارد؟ 1117در سال  دولتی شرق استان گلستانهای در بیمارستان ترک خدمتبا تمایل بهشغلی  رضایتو  شغلی استرس

 

 پيشينه نظري پژوهش
 استرس شغلی

های پزشکی و رشته تنها درشیوع و پیامدهای زیان بار آن نه رش دامنهمبحث استرس در جامعه صنعتی امروز به لحاظ گست

که  نجاآ مدیریتی بسیاری را به خود معطوف داشته است. از توجه قرارگرفته، بلکه توجه پژوهشگران علوم روانشناختی و پزشکی موردروان

فرهنگ سازمانی است، به منزله مشکلی سازمانی و نه فردی  شرایط کار و مولود روابط و ای از استرس کارکنان زائیدهبخش قابل ملاحظه

عنوان یکی از به های مدیران است. کما اینکه اتحادیه اروپا موضوع مهار و مدیریت استرس رامدیریت آن از مسئولیت تلقی شده، مهار و

 سر بر معینی فرد که است استرسی شغل، از ناشی استرس(. 4222راس و التمایر، )های محیط کار مورد تأکید قرار داده استاهداف و برنامه

 غلیش استرس هاینشانه آید؛می وجودبه شاغل فردی های ویژگی و کار شرایط بین متقابل کنش از و شودمی آن خوشدست معینی شغل

 و نزواا نارضایتی، :مانند هستند یشناخت و عاطفی هایمشکل از دسته آن روانی هاینشانه. رفتاری و جسمانی روانی، هاینشانه :از عبارتند

 (.1115)کاظمی پور و تیره گر، ناکامی احساس اضطراب، افسردگی، شغل، از بیزاری

. است فتهیا عام کاربرد تنیروان فشار بیان برای امروزه و است شده عاریت گرفته به فیزیک از که است ایواژه فشار معنای به استرس

 صبیع فشار شاید بنابراین. است فرد به جسمی یا روحی فشارهای شدن وارد از ناشی که تن و درون در است حالتی استرس کلی عبارتبه

 انهم را استرس توانمی اغماض اندکی با اما فشار خود نه است فشار از ناشی حالتی استرس که چرا. نباشد استرس برای دقیقی معادل

 است: شده تعریف چنین استرس 11استیدمن پزشکی نامه لغت در کرد.معنی فشارعصبی

 تعادل که است طبیعی غیر مختلف حالات و هاعفونت طبیعت، مضر به نیروهای حیوان بدن (12واکنش)العمل عکس استرس .1

 زند.می همبه را روانی

 .آیدمی بوجود بدن در خارجی وارده نیروی یک نتیجه در که است مقاومتی نیروی استرس .4

 تعادل عدم یا فرسایش باعث برشخص واردشدن هنگام به که است روانی یا فیزیکی وینیر یک استرس روانشناسی، در .1

 (. 1121 باقری،)شودمی

و  یهای فردشود. در این تعریف هم ویژگین میاسترس ناشی از شغل، استرسی است که فرد معین بر سر شغل معینی دستخوش آ

 توان گفت که فرایند استرس شغلیمتقابلی بر هم دارند در واقع می محیط تأثیر شوند. از آنجا که فرد وهم عوامل شغلی دخیل دانسته می

ست ای فردی شاغل چنان اه ش متقابل میان شرایط کار و ویژگیتوان گفت که کنآید. پس میکنشی پدید مینیز در چنین بافتی برهم 

 .(1121  ،اظمی و همکارانک)ست که فرد بتواند از پس آن برآیدهای محیط کار بیش از آن اکه خواسته

زا استرس به نسبت افراد بیشتر که دانست شغل با مرتبط هایوضعیت در زااسترس هایعامل شدنجمع توانمی را شغلی سترسا

حد  ازبیش میزان شاغل، فردی هایویژگی و شرایط کار بین متقابل کنش عنوان به شغلی استرس همچنین. دارند نظر اتفاق آن بودن

 و دهتحریک کر را انسان تواندمی استرس. برآید هاآن عهده از بتواند فرد که است آن با مرتبط فشارهای نتیجه در و کار محیط هایتهخواس

 و انگیزش استرس که موجب از سطحی. شود خطرناک حتی و ناخوشایند جانبی اثرات ایجاد به منجر تواندمی یا نماید انگیزه ایجاد او در

 حالی در شودمی عملکردفزایش ا باعث و است مفید سازمان برای سازمانی رفتار از دیدگاه شودمی سازمانی اهداف به نیل جهتدر فرد تلاش
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 هنماید بمی ایفا مهمی استرس نفش به آنان شدن دچار در کارکنان مشاغل نوع. کندمی ضایع را سازمان انسانی نیروی حاد فشارهای که

 (.1114 مقیمی،)شودمی اطلاق ایجاد استرس عامل شود،می در فرد( یاروانی سترس)فشارعصبیا احساس سبب چیزی که هر

 

 رضايت شغلی
 دگیرمی انجام کار آن شرایطی که در شغل، لزومی مورد وظایف داشتن دوست بهمعنای شغلی رضایت است معتقد ،(4221)15شرتزر

 هچ با و حدودی چه تا دهندمی تشکیل را فرد کار یک که شرایطی و امور ها،تفعالی اینکه و شودمی دریافت آن انجام برای که پاداشی و

 ردموا چنان چه کند، موازنه را خود شغل منفی و مثبت موارد باید شخص. وی دارد قضاوت به بستگی سازد،می برآورده را نیازهایش نحوی

 اربسی سازدمی فراهم هانآ برای شانشغل که رضایتی میزان ظرن از افراد. باشد راضی کارش از احتمال داردکه کند غلبه برمنفی ثبت

حالتی در فرد کلی نیازهای سرشت با سازمانی انتظارات سازگاری از است تابعی شغلی رضایت معتقدند ،(4211)12بلانچارد و هرسی متفاوتند.

 تواماً رضایت و اثربخشی یعنی است فرد نیازهای و سازمانانتظارات  برآورنده همزمان به طور رفتار. باشند داشته تعادل و توافق دو این که

 انجام و خود دارد شغل به نسبت فرد که ذهنی برداشت نوع یک: گویدمی شغلی رضایت مورد در ،(4221)17وروم گردند. ویکتورمی حاصل

 (.1114همکاران،  آیند)بازوند ومی بوجود متفاوت کاملاً عوامل اثر در انجام کار و رضایت بنابراین. است سازمانی رفتار نوع یک

. آورد بدست تواندخود می شغل درباره کارمند یک که است احساسی پدیده یک شغلی رضامندی که گویدمی ،(4222)12هایلین

 فیعتر اءارتق برای مناسبی هایفرصت باشند، رضایت داشته خود کار طبیعت از کارکنان که شودمی حاصل زمانی شغلی رضایت بنابراین

 (.1114 باشد)آهنگر و فرج زاده،می فردی پدیده یک شغلی رضایت باشند. لذا راضی نیز خود سرپرستان و همکاران از و باشند داشته

 اشیشغل تجارت یا از شغل فرد ارزیابی حاصل که داندمی خوشایندی یا مثبت عاطفی حالت یک را شغلی رضایت ،(4214)11لوتانز فرد

 فراهم کرده خوبیبه راآن شانشغل و است به نظرشان مهم چهآن از کارکنان ادراک نتیجه شغلی رضایت نمایدمی اضافه وی. باشدمی

 (.1121 میباشد)کمالی و همکاران،

 اشتغال شغل و شرایط با عاطفی سازگاری نوعی راآن و نمایندمی قلمداد روانی عاملی را شغلی رضایت ،(4225)42هانا و فیشر

 غلش چنان چه مقابل در است راضی از شغلش فرد حالت این در نماید تأمین فرد برای را مطلوب لذت نظر مورد شغل اگر یعنی نگارند،می

 و آرنولد .آیدمی بر آن تغییر صدد در و نمایدمی شغل مذمت به شروع حالت فرد این در ندهد، فرد به را مطلوب لذت و رضایت نظر مورد

 اب که کارکنان دانندمی ناخوشایند و عبارتی خوشایند به یا ناسازگار یا سازگار هایاحساس از ایمجموعه را شغلی ( رضایت4214)41فلدمن

 با ار های گذشتهتجربه و آرزوها نیازها، ها،خواست از ایمجموعه پیوندندسازمانی می به کارکنان وقتی. نگرندمی خود کار به احساسات، آن

 ،کند)محمدیان و همکارانمی فراهم او برای کار است که پاداشهایی با انسان توقعات همسویی از نشانی رضایت شغلی و آورندمی همراهبه خود

1112.) 

 

 تمايل به ترک خدمت
، باشداجتماعی،که آغازگرآن خود فرد می سیستمی عضویت یک ه سمت خروج از محدودهتمایل به ترک خدمت، میزان حرکت فرد ب

 اند.ریزی و قصدترک شغل تعریف نموده( آن را به عنوان فرآیند فکرکردن، برنامه1171و همکاران) 41(. موبلی4211 ،44وشود)پاردتعریف می

 بالدن به هاسازمان برای غیرمستقیمی و مستقیم سنگین هایهزینه و است شغل حقیقی ازترک قبل گام یک خدمت، ترک به تمایل

 (.4214 ،42دارد)لامبرت

شودکه فردی در طی زمانی معین شغل خود را تغییر احتمال ذهنی، این مسئله تعریف میکردن به  صورت فکربه تمایل به ترک شغل

 (.4211 ،45باشد)سوسامیخواهد داد و یکی از پیش نیازهای اصلی ترک شغل حقیقی 
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مورد یک رفتار خاص مورد علاقه ر باشد. در واقع تمایلات اظهار عباراتی دیقی، تمایل به ترک شغل آشکار نمیبرخلاف ترک شغل حق

باشند. از نظر سازمان بین ترک اختیاری و ترک اجباری کارمند تمایز اساسی وجود دارد. ترک خدمت اجبار اصولا به مواردی از قبیل می

واردی دمت اجباری به مباشد. ترک خدست سازمان نمیکه کنترل آن به شودی تحصیل اطلاق میبازنشستگی، انتقال به دلیل ازدواج و ادامه

 استال ورث شود. به باورن از شرایط موجود سازمان ناشی میتواند در اختیار سازمان باشد و معمولا علت آکه کنترل آن میشودگفته می

ها لب سازمانا در پی دارد چرا که اغهای زیادی رها هزینهی در پی دارد چرا که اغلب سازمانهای زیادها هزینهترک خدمت برای سازمان

رشد و گسترش نیروی انسانی صرف های گزینش، آموزش و ادی در حوزههای زیوی انسانی کارآمد و موثر سرمایهبرای دستیابی به نیر

شود میکه دانش ضمنی به همراه کارکنان از سازمان خارج ین در جابجایی کارکنان، به دلیل آنهمچن(. 4221 ،42نمایند)استال ورثمی

 یابد. بنابراین تمایل به ترکمی ترتیب کارآیی سازمان کاهشها نماید و بدینناچار افراد دیگری را جایگزین آنشود به بور میسازمان مج

دهد. در زمینه عوامل یک سازمان را تحت تاثیر قرار می خدمت به اشکال مختلف پویایی نیروی کار در درون سازمان و سرنوشت نهائی

 رک خدمت کارکنان دو رویکرد نظری وجود دارد:تاثیرگذار تمایل به ت

را در ترک خدمت کارکنان موثر  نگرد و عوامل فردی نظیر سن، سطح تحصیلات و جنسیته موضوع میرویکرد اول با نگاهی خرد ب 

 داند. می

ضافی، اازمانی نظیر حجم کار کند و عوامل شغلی و سرویکرد دوم با نگاهی کلان به عوامل تاثیرگذار بر ترک خدمت کارکنان توجه می

 (.4221 ،47سنتر)دهدرا مورد کند وکاو قرار می

 که یکارمندان از است ممکن دارند تمرکز کیفیت کار مانند کار هایویژگی بر خاص طوربه اختیاری ترک در زمینه گوناگون مطالعات

 یکارکنان از دسته آن خدمت ترک اما است اجباری ترک نوع یک کنند. این ترک را سازمان که شود خواسته دارند کار در تأخیر یا غیبت

 به تیاریاخ گیرند، ترکمی سازمان ترک به اما تصمیم بمانند، سازمان در باید و هستند مناسبی کارکنان دید سازمان از اینکه رقمعلی که

  ،42انبرسانند)موندرلین و همکار حداقل به را اختیاری کگیرند تا تر کاربه حفظ کارکنان برای قوی هایباید تاکتیک هاسازمان. آیدمی شمار

 :دانشده مطرح کارکنان خدمت ترک دلایل اصلی زیر عوامل اند،کرده ترک را سازمان که افرادی با شده انجام هایمصاحبه اساس (. بر4211

 کارکنان با سازمان مسئولان از برخی نامناسب برخوردهای 

 امور نجاما فرآیند در جابی هایدخالت 

 سازمان؛ انسانی منابع به اعتماد عدم 

 ؛(انسانی نیروی)اهداف آن به رسیدن ابزارهای به توجه بدون اهداف، بر سازمان مدیریت صرف توجه 

 کارکنان مهارت و تخصص تجربی، سوابق به توجه عدم 

 رقیب هایشرکت سوی از بیشتر مزایای و حقوق ارائه 

 سازمان از جخار در بهتر شغلی هایفرصت وجود 

 شرکت در موجود مدیریت سیستم ضعف به اعتقاد 

 انسانی نیروی نگهداری و حفظ هایسیستم ناکارآمدی و ضعف. 

است)رسولی و  شده تأیید خدمت کارکنان، ترک و شغلی رضایت بین معکوس رابطۀ وجود شد، اشاره که هاییپژوهش اغلب در

 (. 1112همکاران،

 

 پيشينه تجربی پژوهش
-جیمیان با خدمت ترک به تمایل و کارکنان توسط ادراکشده سازمانی شهرت بین رابطه بررسیبه  ،(1112)نیکخواه کیارمش و مانآر

 تبیین را کارکنان ترک به تمایل از زیادی بخش شغلی رضایت و سازمانی شهرت نتایج تحقیق نشان داد که پرداختند.شغلی  رضایت گری

ارتباط معنادار بین  به این نتیجه رسیدند که ،(1112)غفاری وعاشوری گردید. واقع تایید مورد رضایت یانجیم متغیر اثر همچنین .کندمی

در  عنوان عاملیتواند بهسازمانی می قلدریو  وجود دارداسترس شغلی و تمایل به ترک خدمت با توجه به متغیر میانجی قلدری سازمانی 

 مجموعه نشان دادند که ،(1111)همکاران و نصرآبادی نیکبخت. استرس شغلی، قلمداد شوددر اثر  جهت افزایش تمایل به ترک خدمت

 بعد در بالا شغلی فرسودگی و شخصیت مسخ و عاطفی تحلیل ابعاد در متوسط شغلی فرسودگی دارای اورژانس بخش در شاغل پرستاری
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 بین معناداری آماری ارتباط و همبستگی و بود توسطیم محدوده در خدمت ترک به تمایل میزان همچنین. بودند فردی موفقیت عدم

که عجین شدن و  داده شد نشان ،(1114)درسال همکاران و رستگاردر تحقیق   .داشت وجود خدمت ترک به تمایل با شغلی فرسودگی

 تیبا رضا یثبت و معناداررابطه م ،به ترک خدمت دارند. همچنین، عجین شدن با شغل لیو معنادار با تما یمنف یارابطه ،یشغل تیرضا

 کارکنان دارد. یشغل

 تغییر نیت و شغلی رضایت شغلی، استرس از معتدل میانجی مدل یک"عنوان با تحقیقی ،(4217)درسال41وسان جیونگ چیونگ،

 وجود قیممست هرابط خدمت ترک به تمایل با شغلی استرس بین که است آن از حاکی نتایج. دادند انجام "فرودگاه امنیت ناظران برای شغل

 رقرارب منفی رابطه خدمت ترک به تمایل و شغلی رضایت بین همچنین. دارد وجود منفی رابطه شغلی رضایت و شغلی استرس بین. دارد

 شد.  رد خدمت، ترک به تمایل و شغلی استرس بین ارتباط در شغلی رضایت میانجی نقش. باشد می

 رستارانپ شغل ترک قصد بر شغلی استرس و شغلی رضایت تأثیر مقایسه"موضوع با که درتحقیقی ،(4212)درسال 12جیونگ و لی کوه،

 دقص و شغلی استرس شغلی، رضایت لحاظ از گروه دو بین متغیرهای بین داریمعنی تفاوت که دادند نشان. دادند انجام "عمومی بخش

 داشت.  داریمعنی تاثیر شغل ترک قصد روی بر شغلی استرس و شغلی رضایت میزان. نشد مشاهده شغل ترک

 ینمیانگ. دادند انجام "اورژانس کار در پرستاران بر قصد ترک شغلی استرس تاثیر" باعنوان تحقیقی ،(4215)در سال 11ایهن و لی

 بیشتر قصد دهندهنشان شغل، ترک قصد نمره بالای میانگین و است شغلی استرس از بالایی سطح دهندهنشان شغلی، استرس کل نمره

 داشت.  وجود شغل ترک قصد و شغلی استرس بین مثبتی و همبستگی. است خود شغل ترک یبرا

و  شغلی رضایت شغل، ترک به تمایل شغلی، استرس ارتباط"باعنوان  ،(4215)درسال 14ایهن و پارکهمچنین نتایج تحقیق  

 مایل بهت استرس شغلی، شغلی، فرسودگی زمانی،بین تعهدسا بالایی همبستگی نشان داد که کشورکره در "پرستاران برای تعهدسازمانی

 . وجود دارد شغلی رضایت میزان و ترک شغل

 ستخداما سال اولین در التحصیل فارغ پرستاران در شغلی رضایت و شغلی استرس" به بررسی تحقیقیدر  ،(4215)11همکاران و چنگ

 رضایت صورت این در که دارند کمتری شغلی استرس ساعته، 14ارک به مشغول کنندگان مشارکت که به این نتایج دست یافتند "تایوان در

 شغلی رضایت با شغلی استرس نتیجه در .بودند شغلی رضایت از بالایی درجه دارای افراد این و یافت افزایش توجهی قابل طور به شغلی

 دارد. منفی رابطه

 

 پژوهشمدل مفهومی و فرضيات 
مدل ه به تجربی پژوهش، بر اساس الگوهای متفاوت بکار رفته در تحقیقات داخلی و خارجی بعد از بررسی مبانی نظری و  پیشین

 نوانع خدمت بهترک به تمایلمتغیرهای مستقل و  به عنوانو رضایت شغلی  شغلی  زیر استرس مدل براساس. رسیدیم ،1مفهومی شکل 

 .است فتهقرارگر تحلیل تجزیه مورد هاآن بین روابط و وابسته هستند متغییر
 

 
 

 مدل مفهومی تحقيق)منبع: محققين تحقيق(.1شکل
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 باشند:های تحقیق به صورت زیر میبا توجه به نقش هر یک از متغیرها، فرضیه

1H: وجود دارد.معناداری ابطه ربه ترک خدمت  لیتماو  یشغل رضایت نیب 

4H: وجود دارد.معناداری به ترک خدمت رابطه  لیتما و یاسترس شغل نیب 

 

 روش شناسی پژوهش
تواند برای حل مسایل اجرایی های این تحقیق میدلیل که یافته است، به این 12حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی تحقیق

مورد استفاده قرار گیرد تحقیق کاربردی در جستجوی دستیابی به یک هدف عملی است و تأکید آن بر تأمین سعادت و رفاه توده مردم 

(. از نظر روش جمع آوری اطلاعات نیز 1124)سرمد، باشدادی قائل به زمان و مکان میهای تحقیق کاربردی به میزان بسیار زیافتهاست. ی

اند که در های و میدانی در نظر گرفتبندی، روش تحقیق را کتابخانهترین تقسیمباشد. در کلیجزء تحقیقات توصیفی و از نوع همبستگی می

 ه است.ها استفاده شددوی این روش هر تحقیق حاضر از

 باشد.می 122ها گیرد که تعداد آنمی شرق استان گلستان را در بر دولتی هایبیمارستان پرستاران در این تحقیق، جامعه آماری کلیه

رین روش تجم نمونه سادهتعیین ح به منظوره است. استفاده شدای طبقه یگیــری تصادفنمونه وهیش گیری ازاین تحقیق برای نمونه در

 باشد کهنفر می 421باشد حجم نمونه براساس جدول مورگان باشد. با توجه به اینکه جامعه پژوهش محدود میجدول مورگان میاز استفاده

مه وارد مرحله عدد پرسشنا 472پرسشنامه توزیع شده تعداد  421بیشتر توزیع گردید. از %5 ها، به مقداربرای اطمینان از برگشت پرسشنامه

 تحلیل شد.  

 به استفاده شده است. باشد،یم یدرون یهمسان یکه نوع آلفای کرونباخ روش از هاپرسشنامه ییایسنجش پا یحاضر، برا قیدر تحق

هرچقدر  و ردگییارتباط کامل قرار م یبه معنا کیعدم ارتباط مثبت تا  یکرونباخ از صفر به معنای آلفا تیقابل بضری دامنه معمول طور

، نشان داده 1. همانطورکه در جدول (1151، 15شود)کرونباخیم شتریاعتماد پرسشنامه ب تیباشد، قابل ترکینزد کیعدد به دست آمده به 

 دارد.  قیتحق نیپرسشنامه استفاده شده در ا سهمناسب هر  ییایهر پرسشنامه، دلالت بر پا یبرا 7/2 یبالا یآلفا زانیاست، م هشد
 

 زئيات پرسشنامهج. 1 جدول
 

 متغیرهای مکنون
علامت 

 اختصاری

آلفای کرونباخ 

(Alpha>0.7) 
 منابع

 JS 221/2 یاسترس شغل
و  ونگیج ونگ،یچ

 (4217)12سان

  JSA 224/2 یشغل رضایت

  TI 152/2 به ترک خدمت لیتما

 

 پژوهش هايافتهي

استفاده شد. نرم  17لیزرل و یحداقل مربعات جزئ کردیروبا  یمعادلات ساختار سازیاز روش مدل قیتحق هایداده لیتحل یبرا

 یهاریمتغ خطیمانند هم یطینسبت به وجود شرا کنند،یاستفاده م یروش آمار نیا هیبر پا یمعادلات ساختار سازیلکه از مد ییافزارها

 معمول طور به یمعادلات ساختار هایلمد(. 4222، 12و کاپلان نی)هانلو کوچک بودن نمونه سازگار هستند هادادهمستقل، نرمال نبودن 

تقل مس یرهایمتغ نیدهنده روابط ب)نشانیساختار هایمکنون( و مدل هایریمتغ هایمولفه ریدهنده ز)نشانیرگیاندازه هایاز مدل یبترکی

 و وابسته( هستند.
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 يرگيآزمون مدل اندازه یبررس

سی برازش مدل از شاخص نسبت مجذور خی دو بر درجه آزادی)برای برآورد مدل از روش حداکثر احتمال و به منظور برر
  𝑥2

 df
 ،)

نرم (، شاخصNFI(، شاخص نرم شدۀ برازندگی)AGFI، شاخص تعدیل برازندگی )(GFI(، شاخص برازندگی)CFIتطبیقی) شاخص برازش

 ( استفاده شد. RMSEA(،خطای ریشۀ میانگین مجذورات تقریب )NNFIنشدۀ برازندگی)
 

 قيتحق يبرازش مدل ساختار يیکوين یحاصل از بررس جينتا. 2 جدول
 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص برازش

)
  𝑥2

df
 مناسب 22/4 <1 (شاخص نسبت مجذور خی دو بر درجه آزادی 

CFI(تطبیقی شاخص برازش) مناسب 11/2 >1/2 

GFI(شاخص برازندگی) مناسب 1/42 >1/2 

AGFI(ندگیشاخص تعدیل براز) مناسب 1/12 >1/2 

NFI(شاخص نرم شدۀ برازندگی) مناسب 14/2 >1/2 

NNFI(شاخص نرم نشدۀ برازندگی) مناسب 1/12 >1/2 

RMSEA(خطای ریشۀ میانگین مجذورات تقریب) مناسب 27/2 >2/2 

 

هندۀ برازش مدل است، دآمده است، نشان 4های نیکویی برازش مدل ساختاری پژوهش که در جدول شمارۀ نتایج بررسی شاخص

، CFI ،GFI ،AGFI ،NFIنشانگر برازش قابل قبول مدل ساختاری است. همچنین مقادیر  RMSEA 0.08چرا که میزان کمتر از 

NNFI  شود، همانطور که مشاهده می. در جدول زیر ضرایب مسیر و معناداری بین متغیرهای پژوهش آمده است. هستند 1/2همگی بالاتر از

 ( معنادار بدست آمده است.-12/1کوچکتر از   tو 12/1بزرگتر از  t) 25/2ر برای هر نه رابطه در سطح ضرایب مسی

 

 هاهيفرض آزمون

و آزمون  یپژوهش، بررس یهاهفرضی ها،و داشتن برازش مناسب مدل ساختاری و مدل یرگیاندازه هایبرازش مدل یاز بررس پس

اصل ح جیو نتا هاهیاز فرض کیمربوط به هر  یرهایاستاندار شده مس بیضرا ها،هیاز فرض کیهر  یابر یمعنادار بیضرا جیشد. در ادامه، نتا

 ارائه شده است. 2و  1درصد در جدول  15 نانیاطم سطحدر ا ههیفرض یاز بررس
 

 مدل اتيفرض يمعنادار بيو ضرا ميمستق ۀرابط جينتا. 3جدول
 

 نتیجه آزمون معناداری ضریب مسیر نشان مسیر

 تایید JS---TI 54/2 42/5 به ترک خدمت یلتما --- یسترس شغلا

 تایید JSA---TI 22/2- 22/1 به ترک خدمت یلتما --- یشغل یترضا

 

 شوند.یم دییتا ی تحقیقهاهیفرض باشدیم 12/1از قدر مطلق  شتریب (1جدول )هاریمتغ داریمعنا بیضرا که نیبا توجه به ا
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  گيرينتيجه
ر قالب د شرق استان گلستان یدولت یهامارستانیبدر به ترک خدمت  لیبا تماو رضایت شغلی  یرابطه استرس شغلین تحقیق در ا

 فرضیه مورد بررسی قرار گرفت.  دو

 ه ترک خدمتب لیبا تما یاسترس شغل نیبباتوجه به نتایج بدست آمده، فرضیه اول تحقیق که به بررسی رابطه  فرضیه اول تحقیق:

 ونگیج ونگ،ی(،چ1114(، دانیالی وهمکاران)1112)یو ارباب بفرویی داخته شده بود، مورد تایید قرار گرفت. که مشابه نتایج تحقیقات برزگرپر

ترک خدمت بطور متوسط در پرستاران مورد  نشان داد که تمایل به تحقیقیافته های ، می باشد. (4215)هنی( و پارک و ا4217وسان)

ی باعث شغل حاضر، استرس تحقیقهای همچنین با توجه به یافته باشد. طالعات مشابه در خارج و بعضا داخل کشور میبیشتر از م بررسی

به ترک  لیو به دنبال آن تما یجانیه یمشاغل دچار فرسودگ ریاز سا شیپرستاران، ب. از آنجایی که افزایش قصد ترک خدمت پرستاران شد

 یجد دیمورد تهد یکیزیو ف یخود از نظر روان یو کار یشغل طیافراد احساس کنند که در اثر شرا یوقت یعیشوند. به طور طب یخدمت م

به ترک خدمت  لیواکنش ها، تما نیاز ا یکیافتند.  یم طیشرا رییتغ یبرا تیدر قالب جبران به فکر مقابله با وضع جیقرار گرفته اند، به تدر

گیری  بودن، خلوص، تصمیم دادن ترکیبی از ویژگی های صداقت، قابلیت اعتماد، امین نشان بنابراین مدیران پرستاری می توانند با است.

شغلی  فرهنگ ارزش های اخلاقی و کاهش عوامل استرس زای حمایتی، دلسوز و مهربان بودن، گسترش عدالت و دموکراتیک و مشارکت

می توان پیشنهاد نمود که: همچنین کاهش ترک خدمت آنها گردند. پرستاران و در نتیجه  باعث افزایش اعتماد، وفاداری و تعهد سازمانی

 یغلش تیو رضا یتواند باعث کاهش استرس شود و احساس همبستگ یم زیرقابت ن یبه جا یبر همکار یجو دوستانه و مبتن کی جادیا

 مورد توجه قرار گیرد.  آنان از شغل تیشغل وشاغل به منظور احساس رضا انیم یهماهنگ جادیا .کند شتریپرستاران را ب

نتایج  که در به ترک خدمت رابطه وجود دارد لیبا تما یشغل تیرضا نیبنیز نشان داد که  تحقیق دومفرضیه  فرضیه دوم تحقیق:

، نیز همین نتایج (4212) ونگیو ج ی( وکوه، ل4217وسان) ونگیج ونگ،ی(، چ1114(، رستگار وهمکاران)1112)ارمشیک کخواهیآرمان ون

 رانیمد سازمان خواهد گذاشت، بر یوربر بهره کارکنان به ترک خدمت لیکه تما یبا توجه به آثار سوئدر نتیجه شده است. حاصل 

 مختلف، یهااست که در سازمان یگفتن شوند؛ در سازمان مؤثر واقع دهیپد نیدر کاهش سطح ا که بپردازند یعوامل یسازمانهاست تا به بررس

 نیابتدا ا ستیبا یهر سازمان م رانی. لذا، مدبود دارند، متفاوت خواهند یاهمیت بالاتر کارکنان یشغل تین رضاکه در برآورد ییهاشاخص

لقی ت یشغل تیایجاد اعتماد ازسوی سرپرستان امری مهم در بهبود وتوسعۀ رضاکه می توان بیان نمود که:  کنند. ییرا شناسا هاشاخص

ود که پرستاران ش فضایی ایجاد مارستانیستان به ایجاد اعتماد اقدام نمایند. به طورکلی، لازم است در بشود سرپرمی توصیه بنابراین، شود،می

بر مبنای اعتماد دوجانبه و فضای ارتباطات صادقانه و با اعتماد شکل  رتباطاتهای خود داشته باشند و ابتوانند مشارکت بیشتری در فعالیت

 ردد ومعین گ اش به طور شفاف و واضح مشخص ولمرو، و حیطۀ فعالیت هر پرستار در زمینۀ شغلیشود وظایف کاری، قتوصیه می. بگیرد

ن سازمان ومدیران آ هیچ ابهامی در این زمینه نداشته باشند. بدین ترتیب، با فرایند استاندارد سازی شغلی، افراد به نوعی عدالت را در

 .داشت خواهند را شانخدمت در ماندن به بیشتری و تمایل کنندمشاهده می

ت موثر همچون مشکلا یدر مورد عوامل برون سازمان ر محققین پیشنهاد نمود که:توان به سایهای آینده نیز میدر نتیجه برای پژوهش

 قیتحق .وداستفاده ش آنها ریتاث نییو تب لگریتعد ،یانجیم یرهایاز متغ یآت قاتیتحق در مطالعه نمایند. به ترک خدمت لیبر تما یخانوادگ

مورد بررسی قرار گیرد.  متفاوت یزمان یهادر دوره تحقیق حاظر و همچنین .ردیانجام گ یخصوص و یدولت یهاسازمان ریدر سا حاضر

 نیز مورد بررسی قرار گردد. به ترک خدمت لیبر تما یجوسازمان ،یشغل یهافرصت ،یشغل هاییژگیمانند و یعوامل ریتاث یبررس
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