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Abstract 

The lack of nurses and the high rate of their turnover is still the most important issues that health 

centers are planning to provide appropriate solutions to solve it. One of these important issues, is 

the career plateauing of nurses. Accordingly, this study aims to examine the impact of 

hierarchical plateau on turnover intention with the moderating role of the person job-fit facet. 

This is an applied descriptive-survey study in which the statistical population includes 1132 

registered and contract registered nurses of Imam Reza Hospital in Mashhad. Cochran's method 

was used to determine the sample size. Based on this, 287 of them were selected as a statistical 

sample with the Random sampling method. To collect data, the questionnaire of Hierarchical 

plateau of Hossain and Shirazi (2018), p-j fit questionnaire of Ab Hamid et al. (2017), and 

Demand-Abilities of Memon et al. (2014) were used. To evaluate the validity of the 

questionnaire, content validation and for Questionnaire reliability Cronbach's alpha were used. 

Data analysis was performed with SPSS24 software. The results showed a positive and 

significant impact of hierarchical plateau on turnover intention. On the other hand, the p-j facet 

does not moderate the relationship between the hierarchical plateau and turnover intention. 
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 چکیده

 از یکی. است متولی بهداشت و درمان های سازمان مسائل ترین مهم یکی از همچنان ها، آن شغل ترک بالای نرخ و پرستار کمبود
زدگی  بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر فلات .است پرستاران ای حرفه و شغلی پیشرفت عدم و سکون مهم آن، دلایل
این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و . شاغل صورت پذیرفت-کننده جنبه تناسب شغل مراتبی بر قصد ترک شغل با نقش تعدیل سلسله

 مانی و قراردادی بیمارستانپرستار رسمی، پی 1142جامعه آماری پژوهش شامل . از نظر روش و ماهیت، توصیفی از نوع همبستگی است
نفر به روش  28۲بر این اساس، تعداد . برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد. مشهد مقدس است( ع) امام رضا

مراتبی حسین و شیرازی  زدگی سلسله نامه فلات های پژوهش از پرسش منظور گردآوری داده به . گیری تصادفی ساده انتخاب شدند نمونه
برای . استفاده شد( 2410)و قصد ترک شغل ممون و همکاران ( 241۲)شاغل عبدالحمید و همکاران -نامه تناسب شغل ، پرسش(2418)

اس پی افزار  ها با نرم و تحلیل داده  تجزیه. سنجش روایی از روایی محتوا و جهت سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد
از طرفی، نتایج نشان . مراتبی بر قصد ترک شغل بود زدگی سلسله پژوهش، بیانگر تأثیر مثبت و معنادار فلات نتایج. انجام گرفت اس اس

 .نمایند مراتبی و قصد ترک شغل را تعدیل نمی زدگی سلسله شاغل، رابطه بین فلات-های تناسب شغل داد که جنبه

 .شاغل-شغلمراتبی، قصد ترک شغل، تناسب  زدگی سلسله فلات :کلیدواژگان
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مقدمه
کنند در نهایتت،   حفظ می را خود کلیدی کارکنان مؤثر، طور به  که هایی سازمانکه  حاکی از آن است تجربی، شواهد

است؛ چرا که این دسته از کارکنان  ضروری شرایط، واجد کار در دنیای فناورانه امروز، حفظ نیروی. تر خواهند بود موفق

 برای سازمان، بستیار  دارند، ییبالا مهارت سطح که کارمندانی جایگزین کردن. دارای دانش و تجربه چشمگیرتری هستند

 کته دارای  هستتند  کسانی نمایند، عموماً کارکنانی که سازمان را ترک می .(Ertürk & Vurgun, 2015)شود  تمام می گران

. کترد  خواهنتد  تترک  را ختود  ستازمان  هتا  آن با غیرمنطقی برخورد صورت در و هستند شغلی تناسب از بالاتری سطوح

 کارمندان حفظ و نگهداشت در خصوص رفتارها را گونه از منفی این  تأثیر توانند می که کاری محیط ها و عناصر شاخصه

بته   جهتان  سراسر در ها این نتایج، سازمان از نظر صرف  .(Lin et al., 2018)است  مانده ناشناختته دهنتد، هنوز کاهتتش

 کارشناستان مربوطته   و این استاس، پژوهشتگران   بر. هستند مواجه قصد ترک شغل اهداف از زیادی تعداد با مداوم طور 

 همواره بااستعداد، کارکنان که حفظ  طوری است؛ به  سازمان یک برای مزیت ترین مهم انسانی، نظر دارند که سرمایه اتفاق 

های  لح ها همواره در پی یافتن راه به همین دلیل، سازمان. (Holtom et al., 2005) گردد مهم تلقی می های چالش از یکی

تمایل زیاد به ترک شغل توستط کارکنتان،   (. 8434فیاضی و ضیایی، )اثربخش برای مدیریت مسیر شغلی کارکنان هستند 

 بتدون . (Juhdi et al., 2013)کند  تحمیل می سازمان توجهی را بر مدیریت قابل  زیان و مختل را ها سازمان کلیدی اهداف

وارد را  بالا، درآمدزایی و سودآوری سازمان و نیز تعهد سازمانی کارکنان تازه مهارت دارای کارمندان شک، از دست دادن

این مسئله وقتی اهمیت بیشتری . (Bitzer et al., 2006)گذارد  تأثیر می سازمانی انداز دهد و در نهایت بر چشم کاهش می

ترک خدمت کارکنتان باتجربته، مشتکل    . یابد که بخش زیادی از تمایل به ترک خدمت، در میان کارکنان باسابقه باشد می

آورد؛ زیرا باعث از دست رفتن تجربه و دانشی که کارکنان در طول سالیان متمادی  ها به وجود می بزرگی را برای سازمان

شتود   اند و هزینه دوباره کارمنتدیابی و استتخدام متی    با فعالیت در سازمان و انس گرفتن با جوّ کاری سازمان کسب کرده

 (.8432خواه کیارمش،  نیکآرمان و )

 ایترادات . گتردد  کارکنانشان بتر متی   8شغل ترک قصد به موضوع انسانی منابع حوزه در ها سازمان مشکلات از بخشی

 تترک شتغل   قصتد  این سرعت شتتابان در  دلایل از یکی تواند می ها سازمان نگهداشت نیروی انسانی در روند در موجود

نهایتتاً   نتدارد،  تناستب  ستازمان  محیط ها با های آن توانایی که کارکنانی: گونه عنوان کرد این  توان می تر ساده بیان به. باشد

 یتا  کتاهش  منظتور  بته   .(Kumar et al., 2021)کننتد   تترک متی   را ستازمان  بهتر در محیطی دیگر، آن یافتن تناسب برای

 عناصتر  و مهتم  ایتن  بتر  مؤثر کننده هدایت عوامل تا اند کرده تلاش پژوهشگران شغل، ترک قصد منفی اثرات سازی خنثی

 ستازمان،  مدیر هدایتگری با کار، مرتبط عوامل کنترلی، های مهارت مثال، عنوان  به . کنند کشف را فردی عوامل بر مشتمل

در  هتا  ستازمان یکی از این عوامل مهم کته   .هستند موارد این از هایی نمونه سازمان، ارشد مدیریت حمایت و شغلی ابهام

ی بیشتر در شغل، امیال و آرزوهای کارکنتان ختود   ها چالشی ساز فراهممواجهه با آن قرار دارند، این است که چگونه با 

                                                           
1 
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این در حالی است کته هتر مقتدار، ستاختار ستازمان      . ی سازمان سازگار سازنداندازها چشمرا با  ها آنرا ترغیب نمایند و 

 مراتتب   بته زدگتی شتغلی    شتوند و فتلات   اندگاری در همان سطح و شغل متی کارکنان زیادی مجبور به م، باشد تر مسطح

. شتود  یمت انگیتزه کارکنتان    از دستت رفتتن  افتد و در نهایت منجتر بته ناامیتدی و     تر از زمان طبیعی خود اتفاق می یعسر

کته در   ای گونته   بته  ای مواجه سازد؛ یدهعدرا با مشکلات  ها سازمانتواند عملیات  یمزدگی  ی زمینه بروز فلاتساز فراهم

و احستاس    انتتد  یدهرست ی ختود بته آختر ختط     ا حرفهکنند که در مسیر پیشرفت  یماین نوع از شرایط، کارکنان احساس 

زدگتی   به هر میزانی که کارکنان در یک سازمان گترایش بته فتلات   . (Rotondo & Perrewe, 2000)کننتد  یمنارضایتتی 

گتردد   یمت شود و در نتیجه منجر به ترک شتغل   به سازمان کمتر می ها آنو وفاداری تعهد  ،شغلی بالاتری را تجربه نمایند

(Foster et al., 2011). شتود؛   توصتیف متی   کارمنتد  یتک  مستیر شتغلی   در ای نقطته  عنوان به  8مراتبی سلسله زدگی فلات

استت   کم آن در بیشتر ارتقای احتمالرسد و  می نظر به غیرممکن فعلی، سازمان در نحوی به آینده ترفیعات ای که گونه به

(Ference et al., 1977). ستازمان  یتک  در مراتبی  سلسله سطح با توجه به ارشد مدیریت توسط مختلف اتخاذ تصمیمات 

، در پژوهش خود تحت عنوان تأثیر رضایت شغلی بر قصد ترک شتغل در  (6186) 6قیاس و صدیقی. است ناپذیر اجتناب

ستازمان   در ارتقتا  و تترک شتغل   قصتد  ابعاد میان معناداری پیوند کراچی، بیان کردند که شهر کارکنان صنعت داروسازی

در مجمتوع، موفقیتت در   . گتردد  محسوب متی  قصد ترک شغل کاهش برای کننده مهم متغیر تعیین ارتقا، یک. وجود دارد

توجته و بتا    عنوان یتک موضتوع قابتل      ها به کارکنان تا آنجایی است که ترفیعات آتی در شغل آن تمامی ای زندگی حرفه

 ستطوح  بته  ختود  ای حرفته  اهتداف  به دستیابی از قبل زیادی بنابراین، کارمندان ها قلمداد گردد؛ اهمیت بالا برای سازمان

 اثترات  از اجتنتاب  بترای  انتد معیارهتایی را   توانسته ها تا کنون فقط تعداد اندکی از پژوهش. رسند زدگی می فلات مختلف

 در این زمینه، تناستب  مهم عوامل از دیگر یکی .(Kumar et al., 2021)عنوان نمایند  مراتبی سلسله زدگی فلات نامطلوب

 شترایط  و کارمنتد  بتین نیازهتای   یتا  تقاضاهای شغلی و و های کارمند توانایی عنوان تطابق بین است که به  4شاغل-شغل

نحتتوه  و فعالیت کارمند از حمایتی ساختارهای میان کلی شاغل، سازگاری و تطابق-تناسب شغل. شود می کاری تعریف

 .(Bani-Melhem et al., 2020)دهتتتد  می نشتان قترارگیتتتتری در جایگاه مناستتب شتتتتأن وی را

 و بهداشتت  حتوزه  مدیران های نگرانی ترین یکی از مهم نیز به ها بیمارستان پرستاران بین در شغل ترک موضوع قصد

کند، موضتوع رستیدگی    می کمک ها حفظ و نگهداشت پرستاران بیمارستان به که عواملی از یکی. است شده درمان تبدیل 

که اگر این مهم مورد توجه قرار نگیرد بر قصد ترک شغل پرستتاران، تتأثیر زیتادی     طوری   زدگی شغلی است؛ به به فلات

 تترک  ایتن کته   دلیل به درمان و بهداشت حوزه کارکنان داوطلبانه خدمت ترک از جلوگیری های سیاست. خواهد داشت

استت   برختتوردار  بالایتتتتی  اهمیتتت  گتذارد، از  متی  بستزایی  ستلامت، تتأثیر   نظتام  کتل  عملکترد  بر این کارکنان شغل

(Steinmetz et al., 2014) .گرفته استت   مراتبی و قصد ترک شغل انجام  زدگی سلسله های بسیاری بر روی فلات پژوهش

                                                           
1
 Hierarchical plateau 

2
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3
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مراتبی و قصتد تترک شتغل بررستی      زدگی سلسله شاغل را در رابطه میان فلات-کنون پژوهشی که اثر تناسب شغل اما تا

  ترین مرکز درمانی شرق کشور، همته  عنوان بزرگ  مشهد مقدس به( ع)رضا بیمارستان امام . نماید، صورت نپذیرفته است

ریزی صحیح توسط مدیران این بیمارستتان در خصتوص    نامهساله پذیرای تعداد زیادی از بیماران است؛ بنابراین وجود بر

توانتد نقتش بستزایی در     یکی از عوامل مؤثری کته متی  . رسانی شایسته از اهمیت بالایی برخوردار است هر گونه خدمت

کمیت و کیفیت ارائه خدمات ایفا نماید، جذب پرستارانی متعهد جهت انجام خدمت است که البته ایجاد شرایط حفتظ و  

هتا   ها و بروز توانتایی آن  سازی بستر رشد و شکوفایی هرچه بیشتر استعداد داشت چنین پرستارانی جز از طریق فراهمنگه

ها و مشاهدات صورت گرفته، تعداد زیتادی از پرستتاران ایتن     طبق گزارش. گردد ایشان میسر نمی در مسیر زندگی کاری

مترور   اند، به  کوشی بالایی برخوردار بوده ی از تعهد قوی و سختکه در ابتدای اشتغال به شغل شریف پرستار  بیمارستان

صورت   اند و به زدگی در مسیر ارتقا شده زمان در انجام امور مربوط به حوزه خود دچار نوعی روزمرگی، سکون و فلات

ستته و شتغل   مداوم در پی ترک شغل از طرق مختلف نظیر غیبت، استعفا، بازنشستگی پیش از موعد، مهتاجرت، تغییتر ر  

های ستایر نهادهتا از جملته تتأمین اجتمتاعی،       خصوصاً بیمارستان-ها  مورد تصدی و یا متقاضی انتقال به سایر بیمارستان

در  محتیط  فرد و سازی بیانگر عدم توجه به فرایندهای منسجم متناسب ،از طرفی مشاهدات. اند بوده -...نیروهای مسلح و

قصتد   موضوع باعث عدم رضایت شغلی شتده و در نهایتت منجتر بته      این است که پرستاران گزینش و خصوص جذب

 هتای  دغدغته  از یکتی  ایتن بیمارستتان،   پرستتاران  بین در شغل ترک قصد بر این اساس، مسئله .ترک شغل گردیده است

شتود،   متی  باشد که ضروری است با اتخاذ تدابیر لازم برای آنچه در این پژوهش بدان اشتاره  مرکز درمانی می این مدیران

تتری را بته    رستانی شایستته   گیری این عارضه خطرناک سازمانی به حداقل برسد و این بیمارستان، خدمت های شکل زمینه

 میتان  رابطته  شتاغل در -شتغل  تناستب  کننتده  تعتدیل  نقش بررسی حاضر، پژوهش از هدف بنابراین. منصه ظهور برساند

 . مشهد مقدس است( ع)رضا ستاران بیمارستان امام در میان پر شغل ترک قصد و مراتبی سلسله زدگی فلات

مبانینظری
یمراتبسلسهزدگیفلات

کارکنان مفهتومی   8شده از جغرافیاست که اخیراً در پیوند با مدیریت مسیر شغلی واژه فلات، مفهومی به عاریه گرفته 

فرد در همین سطحی که هست به کار  وجود آورده است که مبین حالتی است که در آن زدگی شغلی را به با عنوان فلات

 زدگتی  فتلات (. 8438نتژاد و همکتاران،    شتریعت )دهد و امکان پیشرفت و ارتقتا بترای وی وجتود نتدارد      خود ادامه می

زدگتی   فتلات  استت؛ بنتابراین از   ناپتذیر  اجتنتاب  حتدی  تتا  ستازمان  یک مراتب هرمی بودن سلسله دلیل به مراتبی سلسله

مراتبتی هنگتامی    زدگتی سلستله   فلات .(Bardwick, 1986) شود یاد می نیز 6زدگی ساختاری فلات عنوان  به مراتبی سلسله

ای که احتمالاً ارتقتا بیشتتر    گونه شود؛ به  کننده می رسد و خسته افتد که یک شغل به انتهای استاندارد خودش می اتفاق می
                                                           
1 Career management 
2 Structural plateau 
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افتد که افراد بته   فلات ساختاری هنگامی اتفاق می .(Xie et al., 2016)برای کارمند در محل کار وجود نخواهتد داشتت 

مراتتب   هتای موجتود در سلستله    فلات ساختاری ناشی از محتدودیت . رسند بالاترین سطح سازمانی که در توان دارند می

های محدودتری وجتود دارد و یتا فترد     رود، پست های بالاتر در سازمان می ساختار سازمانی است زیرا هر چه فرد به رده

در برخی موارد نیتز اصتلاً پستت بتالاتری وجتود      . های لازم برای رفتن به مرحله بعدی را ندارد ها و توانایی ه مهارتهم

صتورت   هتا، پیشترفت در شتغل و حرکتت و ارتقتا بته        تر شدن ساختار ستازمان  با افقی(. 8434فیاضی و ضیایی، )ندارد 

بدین ترتیب، بیشتر کارکنان پیش از دستیابی به اهداف شتغلی  . گردد عمودی در سازمان، امری دشوار و رقابتی قلمداد می

 (.,Salami 2010)شوند  زدگی شغلی دچار می خود به پدیده فلات

قصدترکشغل
های فردی و ستازمانی و عتدالت    نوعی میل درونی در افراد است که از عوامل مختلفی مانند فشارهای روانی، ارزش

هایی چون هزینه مربوط به پستت بلاتصتدی، هزینته استتخدام کارکنتان جدیتد، هزینته         هزینهگیرد و  سازمانی نشئت می

قصتد تترک    .(8438؛ به نقتل از حقیقتت،   Hume, 1945 & Griffith)گیرد  وری را در برمی آموزش و هزینه کاهش بهره

قصتد تترک شتغل،    . (Harpert, 2013) شغل بیانگر تمایل آگاهانه کارمند برای خروج از سازمان در آینده نزدیتک استت  

گیری شناختی است؛ جایی که کارمند به معنای واقعی، تصمیتم به جدایتتتی از ستتازمان    آخرین مرحله از فرآیند تصمیم

کننتد، بلکته تمایتل بته تترک       این بدین معنی است که کارکنان به یک باره، سازمان را ترک نمی. (Khan, 2015) گیرد می

هتای   دهند و پس از در نظر گرفتن همه شرایط و مناسب بتودن فرصتت   دریجی در خود پرورش میصورت ت  شغل را به

بته نقتل از ارشتدی و همکتاران،      ؛Hariri et al., 2012)نماینتد   های دیگر، اقدام به ترک شغل متی  استخدامی در سازمان

8431.) 

ست زیرا میتزان بتالای قصتد تترک شتغل،      ها بوده ا قصد ترک شغل کارکنان همواره از مسائل دارای اهمیت سازمان

ها را از وفاداری و تعهدشتان نسبتتتت به انجتتام   نمایتتد و آن اضطراب و فشار زیادی را برای کارکنان سازمان ایجاد می

های بیشتتری را بترای جتذب و آمتوزش      ها، هزینه علاوه بر این، مدیریت سازمان .(lin et al., 2018) دارد کارهتتا بازمی

بنتابراین قصتد تترک     .(Juhdi et al., 2013) وارد به دلیل نرخ بالای ترک شغل احتمالی، متحمل خواهند شد نان تازهکارک

تواند در عملکترد   شده است که می  ها به یک عامل بسیار حیاتی تبدیل شغل کارکنان، بسیار پرهزینه است و برای سازمان

 .(Busari et al., 2017)کل سازمان، تأثیر بسزایی داشته باشد 

مراتبیوقصدترکشغلزدگیسلسلهتبیینفلات
هتا گذشتته    دهند که برای بسیاری از کارمندانی که حدود سه سال از آغاز فعالیت کتاری آن  ها نشان می نتایج پژوهش

بته وجتود   ها  آن برای جدیدی های چالش بخشی داشته باشند، لازم است که منظور این که فعالیت کاری رضایت باشد، به 

در شکل غیر داوطلبانه، . دهد خروج یا ترک خدمت کارکنان از سازمان به دو شکل داوطلبانه و غیر داوطلبانه رخ می. آید

های بازخرید، بازنشستتگی یتا    خواهد که وی خارج شود و به شکل فرد خواهان خروج از سازمان نیست ولی کارفرما می

خواهد سازمان را ترک کند  ل داوطلبانه، کارفرما خواهان خروج فرد نیست ولی فرد میدر شک. اخراج سازمان را رها کند
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 هتا  سازمان است؛ زیرا شده تبدیل  حاضر قرن در مدیریت اصلی های دغدغه از یکی خروج داوطلبانه به(. 8434پور،  قلی)

 انجتام هتا   آنو نگهداشتت   حفتظ  و جذب، آمتوزش، توستعه   از نظر خود کارکنان روی بر را هنگفتی های گذاری سرمایه

 شود می تلقی کننده ناراحت و بار ، تأسف(کفایتی حد بی)شغلی  سطح سکون یک به قاعده، رسیدن یک عنوان به . دهند می

اگتر  . شتود  تترک ختدمت متی    -وفور به-است؛ همچنین موجب ناامیدی از شغل و  مرتبط منفی کاری و خوی خلق  با و

 کند، این احستاس در نهایتت منجتر    نمی فراهم اش فردی رشد برای پتانسیلی گونه هیچ او شغل که کند کارمندی احساس

بتر   (.Noe & Kodwani, 2010)شتد   خواهتد  ضتعیف وی  عملکرد و غیبت کار، افزایش به نسبت منفی نگرش ایجاد به

. است یافته افزایش توجهی قابل  طور به مراتبی  زدگی سلسله فلات دلیل به ترک شغل ها، نسبت طبق نتایج آخرین پژوهش

دارنتد،   ختوبی  العتاده  فوق شغلی تناسب که کارکنانی اند داده تجربی نشان های پژوهش  8شغلی سازگاری نظریه اساس بر

 مراتتب ستازمانی و نیتز    تتر در سلستله   یافتته  پذیری، دستیابی به نتایج سازمان شغلی، مسئولیت رضایت از بالاتری درجات

هتای متعتددی بتر     تاکنون پژوهش. (Awan & Tahir, 2015)دهند  از خود بروز می را ترک شغلو عمل به  کاهش قصد

شتان هستتند انجتام     مراتب سازمانی دائمتاً در فکتر تترک ستازمان     روی این موضوع حیاتی که کارکنان ناراضی از سلسله

 کارمنتد،  آن در کته  کشتد  متی  تصویر به ای را زندگی حرفه از ای مرحله مراتبی، سلسله زدگی فلات بنابراین پذیرفته است؛

. بینتد  متی  ختود  شتغل  را در لازم هتای  چتالش  وجتود  عتدم  یتا  موردنظر ترفیعات شغلی دستیابی به برای پایینی احتمال

 کارمنتد  که شود می مشاهده ای مرحله عنوان به  دهد بلکه صرفاً نشان نمی را گونه بدگمانی  مراتبی هیچ زدگی سلسله فلات

 لتذت کار، محتتل در ختود شغتل از و کند می ناراحتی احساس آن در برسد؛ جایی که آن به خود حرفه در است ممکن

 قصتد  و مراتبتی  زدگی سلسله فلات میان واقعی ها، ارتباط طور کلی نتایج حاصل از پژوهش به  .(Veiga, 1981)بترد  نمی

 :گردد مطرح میاند؛ بر اساس مطالب فوق، فرضیه زیر  کرده آشکار را ترک شغل

 .مراتبی و قصد ترک شغل کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد زدگی سلسله میان فلات: 8فرضیه 

شاغل-شغلتناسب
 :شاغل متشکل از دو جنبه است-تناسب شغل

انتظتار   گوید که شغل من نیازهای مورد شود و می زمانی که نیازهای فرد توسط شغل برآورده می: 6اه تأمین-نیازها .8

 .کند من را برآورده می

گویتتد کتته  نمایتتد و متتی هتتای فتترد نیازهتتای شتتغل را بتترآورده متتی زمتتانی کتته توانتتایی: 4اهتت توانتتایی-تقاضتتاها. 6

طتتاهری گتتودرزی و )هتتایی استتت کتته شتتغل نیتتاز دارد  هتتا و مهتتارت هتتای متتن همتتان توانتتایی هتتا و مهتتارت توانتتایی

 (.8431نوروزی، 

                                                           
1 TWA theory 

2 Needs-Supplies 

3 Demands-Abilities  
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هاتأمین-تناسبنیازها
شاغل با میل و اشتیاق کارکنان در خصوص همخوانی و هماهنگی با شتغلی کته دارنتد یتا     -این نوع از تناسب شغل

گونه عنوان کترد کته تتا چته      توان این ها را می تأمین-تناسب نیازها. گذارد در ارتباط است آنچه سازمان در اختیارشان می

کننتد، بترآورده    دهند و مزایایی که در برابر آن دریافت متی  که انجام میها و علایق کارکنان با شغلی  ها، خواسته اندازه نیاز

از جملته توفیتق حرکتت در     مختلتف  هتای  شتیوه  بته  توانتد  متی  هتا  این نتوع از خواستته   .(Chi & Pan, 2012)شود  می

و  هتا  انگیتزه حقتوق و دستتمزد،    مشارکت فعال در حیطه کتاری، میتزان   و مراتب سازمانی، ترفیعات شغلی، علاقه سلسله

مراتتب   در سلستله  مختلتف  جایگتاه  و زمتانی  مقتاطع  در هر کارمنتد  تواند برای ها ابراز گردد که این مهم خود می محرک

 شتغل  تترک  قصتد  عوامل بروز مورد در ای جامع و یکپارچه توافق هیچ که واقعیت این رغم علی. باشد سازمانی، متفاوت

عنتوان یکتی از    استت بته    ارتباط ترک شغل در قصد با عمیقی طور که به  شاغل-شغل تناسب توان از ندارد اما می وجود

نمایند  ها، کارمندان، این موضوع را تجربه می تأمین-در تناسب نیازها .(Atitsogbui et al., 2019) ترین عوامل نام برد مهم

مثتال شتغل    عنتوان    بته . نماینتد  دریافت متی  ها و کیفیت کاری خود، حقوق و مزایایی مداوم و پیوسته که به ازای توانایی

ستازی شترایط عتالی     برانگیز، مسیر باز جهت ارتقا، مورد تقدیر قرار گرفتن، اقدامات حفظ و نگهداشتت و فتراهم   چالش

شاغل، نیاز به استقلال -از دیگر الزامات در خصوص این جنبه از تناسب شغل. کاری برای آنان، از جمله این موارد است

عنتوان    نترل بر نتایج و دارا بودن نقشی مهم در کمتک بته ستازمان در مستیر دستتیابی بته اهتداف عالیته آن بته         کاری، ک

 (.Tetrick & LaRocco, 1987)پذیری کارکنان و حفظ آنان است  های حیاتی مؤثر بر رضایت شغلی، مسئولیت شاخص

هاتوانایی-تناسبتقاضاها
در  واقعتاً  آن چه وها  آن شغل با کارمندان های توانایی و ها اطلاعات، مهارت به هماهنگی ها، توانایی-تقاضاها تناسب

هتا،   مهتارت  بتین  در واقع، این تناسب به دنبال پاسخ به این پرستش استت کته آیتا    . شود مرتبط می است، عمل مورد نیاز

همختوانی و   خواهتد،  متی  ها از آنوظیفه  یا شغل آنچه با دارند هایی که کارمندان در سازمان عرضه می توانایی و اطلاعات

هتای   شاغل، اشاره به همبستتگی بتین خواستته   -این نوع از تناسب شغل. (Bretz et al., 1994)خیر  یا وجود دارد تطابق

 تأکیتد  ستازگاری شتغلی   نظریه(. 8431نظر پرشکوهی،  خوش)های آنان دارد  ها و توانایی کاری و دانش کارکنان، مهارت

 خواهنتد  مشارکت خود حضور و شغل در بیشتری مدت نوع از تناسب وجود داشته باشد، کارکنان، این که کند زمانی می

 نیز تتلاش  مشابه، کارکنان طور  به. هایشان است ظرفیت و ها، استعدادها فعالیت ها در استفاده از و مشوقی برای آن داشت

 تناستب  ختود  شتوند و نیازهتا و تقاضتاهای شتغلی     شناخته میوسیله آن   هایی که به ها و قابلیت توانمندی بین تا کنند می

موافق این قضتیه هستتند کته     ی،منابع انساناگر چه متخصصان حوزه . (Greguras & Diefendorff, 2009)برقرار نمایند 

ایتن   گرفتته در  های انجتام  با نتایج مثبت شغلی، مرتبط است اما برخی از پژوهش شده ادراک های توانایی-تقاضاها تناسب

 خصوصتیات کارمنتد،   بتا  که بخشی رضایت مشاغل. اند حوزه از کشف نتیجه و مصداق تجربی این رابطه، غفلت ورزیده

 .(Zhu et al., 2004) شود یمنجر مکارکنان در سازمان  توجه قابل  تعهد انجام کارهای مهم و است، به سازگار
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شاغلوقصدترکشغل-تبیینجنبهتناسبشغل
شاغل و ادامه همکاری کارمند با سازمان در ارتباط است؛ بدین ترتیب که -غالباً با هدف تناسب شغل 8سازمانیتعهد 

 خواهد یافت افزایش مشابه طور  به سازمان با همکاری ادامه برای هر اندازه، تعهد سازمانی گسترش پیدا نماید، انتظار

(Lin et al., 2018). که  تمایل دارند و هستند با سازمان خود تناسب بیشتری دارند، متعهدتر که تر، کارکنانی به بیان ساده

ها  زمانی که اطلاعات، مهارت: شود گونه برداشت می از این موضوع، این  .(Lauver et al., 2001)بمانند  باقی در سازمان

های آنان  ، خصوصیات و توانمندیها نیازهای شغل، مطابقت داشته باشد یا زمانی که ارزش های کارکنان با پیش و توانایی

قصد ترک شغل کمتری را خواهند  و یابد می ها افزایش جهت باشد، کوشش و تعهد آن راستا و در یک  با سازمان هم

 ترک قصد شاغل و-شغل تناسب میان سازنده ، یک ارتباط(6181)و همکاران  6چانگ .((Kumar el al., 2021داشت 

که در حال انجام آن  الزامات شغلی با هایش توانایی و اطلاعات که کارمندی داد نشانها  آن نتایج. کردند شغل مشاهده

آن کار به  است ممکن و کند می پیدا دیگر جای در را هایی گزینه متوالی طور  به نیست، احتمالاً راستا است هماهنگ و هم

. دهد و در پی آن، تصمیم به جدایی از سازمان بگیردهایش، وی را تحت تأثیر قرار  پذیری ظاهری با توانایی علت تطبیق

 شغل بود؛ بنابراین خواهد مرتبط شغل ترک قصد با بالعکس، و شغلی رضایت با شاغل قطعاً-شغل در نتیجه، تناسب

 & Lauver)عتدم ترک شغتل کارکنتان، تأثیرگتذار استت  شاغتل و-شغل تناستتب بین ارتباط مناسب در سازمانی

Kristof-Brown, 2001.)  از سویی سازمان نباید به هر وسیله و با اجبار، جلوی خروج داوطلبانه را بگیرد و کارکنان را با

دهد که فرد به لحاظ  رخ می 4گیری شغلی در این صورت، پدیده کناره. های متعدد در سازمان نگه دارد گرفتن ضمانت

(. 8434، پور یقل)یک حضور فیزیکی حداقلی دارد  صرفاًشود و  ینمفیزیکی، ذهنی و یا احساسی با شغل خود عجین 

 ترک قصد شاغل و-شغل تناسب میان که شد ، مشاهده(6118)و همکاران  4بروان-کریستف توسط فراتحلیل پژوهش در

 یافته شاغل کاهش-شغل تناسب توسعه و بهبود با ترک شغل قصد که شد همچنین مشخص دارد؛ وجود ارتباط شغل،

یک سازمان انجام  بر روی کارکنان (6182)و همکاران  8پژوهشی که توسط ورزلباچر در .(Patra et al., 2015)است 

بر اساس مطالب فوق، . گذارد می تأثیر شغل ترک انتظار بر شدت  شاغل به-تناسب شغل پذیرفت، نشان داده شد که

 :گردد به شرح ذیل مطرح می 4و  6فرضیه 

 شتغل  تترک  قصتد  و مراتبتی  سلستله  زدگتی  فتلات  میتان  رابطه( ها تأمین-نیازها) شاغل-شغل تناسب جنبه: 6 فرضیه

 .کند می تعدیل را کارکنان

 شغل ترک قصد و مراتبی سلسله زدگی فلات میان رابطه( ها توانایی-تقاضاها) شاغل-شغل تناسب جنبه: 4 فرضیه

 .کند می تعدیل را کارکنان

                                                           
1 

Organizational commitment
 

2 
Chang

 

3 
Job withdrawal

 

4 
Kristof-Brown

 

5 
Wurzelbacher 
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پیشینهپژوهش

، انتد  دادهتحقیق و تعداد زیادی از نشریات که موضوع قصد ترک شغل کارکنان را مورد بررستی قترار    ها سالبه دنبال 

عوامتل متعتدد در    .(Hom et al., 2017)  همچنان این مسئله، یک موضوع اساسی و مهم جهت تحقیق و مطالعته استت  

این عوامل بر قصد تترک شتغل انجتام شتده      ریتأثمطالعات زیادی از  که ی حال در. بروز این حادثه سازمانی دخیل هستند

زدگتی   امروزه متدیریت فتلات   ؛ لذازدگی سهم کمتری از این تحقیقات را به خود اختصاص داده است است، لیکن فلات

از آن جتایی کته میتزان بتالای     . کارکنان به دغدغه مهم و جدی متخصصان منابع انسانی و پژوهشگران تبدیل شده استت 

 Brewer et)ی بهداشتی و درمانی داشته باشد ها سازماناثرات منفی جدی بر مدیریت  تواند یمن قصد ترک شغل پرستارا

al., 2012) . باشد ها سازمانبرای مدیران این نوع از  باارزشمنبعی  عنوان  به تواند یملذا پژوهش حاضر . 

 ی پژوهشداخل نهیشیپ( 1 جدول

فیرد
سندگانینو

(سال)
یریگجهینت عنوانمقاله

0 
رجبی فرجاد و 

 (0111) همکاران

بررسی رابطه سازگاری شغلی با 

زدگلالای شلالاغلی بلالاا   لالا    فلالا  

 گر خودکارآمدی شغلی  تعدیل

عنلاوان   های این پژوه   شان داد که خودکارآمدی شغلی بلاه   یافته 

 .باشلاد  زدگی شلاغلی ملای   گر رابطه بین سازگاری شغلی و ف   تعدیل

 .ترین عامل خروج کارکنان است مهم ،زدگی ف  

1 
  امدار بادلو و

 (0131)همکاران 

سلاازمان بلار   -تأثیر تناسلا  فلارد  

قصد ترک شغل با     میا جی 

 گروه -تناس  فرد

 تایج پژوه   شان داد که اثلارا  متلات یم و ریرمتلات یم تناسلا       

گروه بر قصد ترک شغل پرستاران منفلای  -سازمان و تناس  فرد-فرد

-گلاروه بلاین تناسلا  فلارد    -اثر میا جی تناسلا  فلارد  . و معنادار است

 .سازمان بر قصد ترک شغل تأیید شد

1 
 احمدی و  ادی

(0131) 

بررسی تلاأثیر پیشلارفت شلاغلی،    

زدگی شغلی، تعهد عاطفی،  ف  

بتلاتیی شلالاغلی و فرسلالاودگی   دل

شلالاغلی بلالار ادراک کارکنلالاان از   

زما ی و تمایل به ترک عدالت سا

 خدمت 

دهد که متغیرهای پیشرفت کارکنان، تعهد عاطفی و   تایج  شان می 

بلاین  . بتتیی شلاغلی بلار ادراک از علادالت سلاازما ی تأثیرگدار لاد      دل

بتلاتیی شلاغلی و    هلاد علااطفی، دل  متغیرهای پیشلارفت کارکنلاان، تع  

زدگی شغلی با تمایلال بلاه تلارک کلاار رابطلاه معنلااداری وجلاود         ف  

 . داشت

1 
طاهری گودرزی و 

 (0131)  وروزی

پدیری متیر  بررسی تأثیر ا طباق

شغلی بر سکون ز دگی در متیر 

پیشرفت شغلی با     میلاا جی  

شلالاغل و تناسلالا  -تناسلالا  فلالارد

 سازمان –فرد

شلاغل و  -پدیری متیر شغلی، تناس  فلارد  ا طباق تایج  شان داد که  

زدگی در متلایر پیشلارفت شلاغلی اثلار      سازمان بر سکون-تناس  فرد

پدیری متیر شغلی با   لا  میلاا جی    ا طباق. مثبت و معناداری دار د

زدگلای در متلایر    سازمان بر سلاکون -شغل و تناس  فرد-تناس  فرد

 .پیشرفت شغلی اثر منفی و معناداری دارد

1 et al. Fajar 

(2021) 

-تناسلالا  شلالاغل ریتلالاأث یبررسلالا

شارل بر قصلاد تلارک شلاغل بلاا     

شارل بر قصد ترک کار پرستاران -تناس  شغلدهد   تایج  شان می 

 ریکارکنان تأث یمشارکت کارکنان و تعهد شغل. دارد مثبت ریتأث
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شارل منجر به -تناس  شغل. ها دارد بر قصد ترک شغل آن یمثبت  یتعهد شغل یا جی    م

 .شود یمثبت مرتبط با ا جام کار م یها و رفتارها  یرش جادیا

1 Hassan et al. 

(2020) 

 یشلاغل  یزدگ ف   ریتأث یبررس

و  یشلاغل  تیبر کار راهه و رضلاا 

 قصد ترک خدمت 

کار  ،یشغل یزدگ ف   نیب یدار ارتباط معنادهد  ها  شان می یافته 

سرپرستاران وجود  انیو قصد ترک شغل در م یشغل تیراهه و رضا

 . دارد

1 Atitsogbui 

(2019) 

قصلالاد تلالارک شلالاغل و   یبررسلالا

شلاارل بلاا   لا     -تناس  شلاغل 

  یجو روا  یا جیم

-قصد ترک شغل پرستاران و تناس  شغل نیب تایج  شان داد  که  

 .وجود  دارد یشارل آ ان رابطه معنادار

1 (2018) Gokhan 

-تناسلالا  شلالاغل ریتلالاأث یبررسلالا

شارل بر قصلاد تلارک شلاغل بلاا     

از  تیرضلالاا کننلالاده لی  لالا  تعلالاد

 پاداش 

 تیشارل و رضا-که تناس  شغل  هنیامیدهد که   تایج  شان می 

 دایقصد ترک شغل کاه  پ ابد،ی یم  یاز پاداش و ا عام افزا

 .کند یم

 

مدلمفهومیپژوهش

، قصد ترک شغل و مراتبی سلسله زدگی فلاتهای پژوهش، با مرور ادبیات نظری پیرامون  برای پاسخ به فرضیه

.شاغل، مدل پژوهش مطابق شکل زیر مطرح گردید-تناسب شغل

 (Kumar et al., 2021شده از  اقتباس)مدل مفهومی پژوهش ( 1شکل 
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روشپژوهش
پرستاران به . منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی از نوع همبستگی استپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از 

انکاری در  شوند و نقش غیر قابل  های نظام بهداشت و درمان هر کشوری محسوب می ترین سرمایه عنوان یکی از مهم 

از  حراست و ارتقای منزلت این قشر زحمتکش و فداکار همواره. تأمین و حفظ سلامت مردمان یک جامعه دارد

ساله تعداد زیادی از پرستاران به فکر ترک شغل و محل  با وجود این، همه. های مسئولان عالی کشور بوده است دغدغه

 و بودند شغل تغییر فکر در پرستاران% 11 از بیش که داد نشان تایوان در( 6111) 8مثال لی عنوان  به . کار خود هستند

 6همکاران و بلیک پژوهش در همچنین(. 8431 نامدار،) است بوده% 41 از بیش کشور این در پرستاری شغل ترک میزان

 بین است گذشته کارشان به شروع از سال دو مدت به که پرستارانی میان در خدمت ترک نرخ که شد داده نشان( 6184)

در  شغل ترک قصد و مراتبی  سلسله زدگی فلات روی بر بسیاری های پژوهش که در حالی  .است درصد 41 تا 81

 و مراتبی سلسله زدگی فلات میان رابطه در را شاغل-شغل تناسب اثر که پژوهشی تاکنون اما است گرفته انجام  گذشته

پرستار رسمی،  8846بر این اساس، تعداد . است نپذیرفته صورت باشد، داده انجام پرستاران روی بر شغل ترک قصد

نفر  614عنوان جامعه آماری پژوهش تعیین شدند که تعداد  هد مقدس به مش( ع) امام رضا پیمانی و قراردادی بیمارستان

 اطلاعات مورد. نمونه آماری انتخاب گردیدند عنوان  بهگیری تصادفی ساده  با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه

 قای پژوهش از طریه موردنیاز در جهت آزمون فرضیههای  و داده ای نیاز در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه

و  4شاغل عبدالحمید-نامه تناسب شغل ، پرسش(6181) 4مراتبی حسین و شیرازی زدگی سلسله نامه فلات پرسش توزیع

از  ها نامه پرسشجهت سنجش روایی . آوری گردید جمع( 6184) و همکاران 8ممون قصد ترک شغلو ( 6184)همکاران 

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که مطابق جدول زیر، نتایج  ها نامه پرسشروایی محتوا و جهت پایایی 

آمده، از   دست  به یها داده لیتحل و  هیتجز یدر پژوهش حاضر براهمچنین . است ها نامه پرسشپایایی  دییتأدهنده  نشان

 .استفاده شد SPSS24افزار  و نرم یمراتب سلسله ونیرگرس

 متغیرهای پژوهشضرایب آلفای کرونباخ ( 2جدول 

ضریبآلفایکرونباخ متغیر

 113/1 مراتبی زدگی سلتله ف  
 301/1 قصد ترک شغل

 111/1 (ها توا ایی-ت اضاها)شارل -جنبه شغل
 313/1 (ها تأمین- یازها)شارل -شغلجنبه 

                                                           
1 Lee 

2 Blake  

3 Hossain & Shirazi 

4 Abdul Hamid 

5 Memon 
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 هایافته
ها ارائه  یآزمودن یبه مشخصات کل یابیمنظور دست  به یسؤالات، است ابزار پژوهش حاضرکه نامه  با استفاده از پرسش

و نتوع استتخدام    تیت ستابقه فعال لات، یتحص زانیتأهل، م تیت، سن، وضعیشناختی شامل جنس مشخصات جمعیت. شد

 .است دهیگرد انیب زیراند، در جدول  ن پژوهش شرکت نمودهیکه در ا یافراد

 پژوهش شناختی جمعیتمتغیرهای ( 3جدول 

مجموعدرصدفراوانیفراوانیمتغیر

جنسیت
 1/11 010 زن

111 
 1/11 011 مرد

سن

 1/11 010 سال 11تا  11

111 
 1/11 011 سال 11تا  11

 1/01 11 سال 11تا  11

 11بالاتر از 
 سال

01 1/1 

 وضعیتتأهل
 3/31 110 متأهل

111 
 0/3 11 مجرد

 لاتیتحصزانیم

 1/1 01 دیپلم

111 
 1/1 01 پلمید فوق

 1/11 101 کارشناسی

 1/01 11 کارشناسی ارشد

 سابقهفعالیت

 1/11 31 سال و کمتر 1

111 

 01تا  1بین 
 سال

11 1/11 

 01تا  01بین 
 سال

13 0/01 

 11تا  01بین 
 سال

11 3/11 

 11بیشتر از 
 سال

01 1/1 

 نوعاستخدام

 1/11 10 قراردادی

 3/9 62 پیمانی 111

 7/26 081 رسمی
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 پژوهشآمارتوصیفیمتغیرهای

 .باشد می زیرهای آماری به شرح  ازنظر شاخص پژوهشآمار توصیفی کلیه متغیرهای  ،4جدول  به توجه با

 پژوهشآمار توصیفی متغیرهای ( 4 جدول

انحرافمعیارمیانگینبیشترینکمترینتعدادنمونه متغیر

 11/1 11/1 10/1 0 111مراتبیزدگیسلسلهفلات

 11/0 11/1 1 11/0 111قصدترکشغل

 11/1 0/1 11/1 01/0 111(هاییتوانا-اتقاضاه)شاغل-جنبهشغل

 01/0 11/1 11/1 0 111(هاتأمین-انیازه)شاغل-شغلجنبه

هابررسینرمالبودنداده

تتوان گفتت کته     کلتی متی   طتور   به. بودن توزیع آماری متغیرهاست های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش

تتوان استتنباط    حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی. های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند آزمون

هتا   استمیرنوف جهتت بررستی نرمتال بتودن توزیتع داده      -در این بخش، از آزمون کولموگوروف .درست از نتایج داشت

بالاتر ( sig)که سطح معناداری آزمون  با توجه به این. شده است ایج این آزمون در جدول زیر ارائه نت. شده است استفاده 

 .ها از توزیع نرمال برخوردار هستند باشد؛ بنابراین دادهمی 18/1از 

 اسمیرنوف-آزمون کولموگوروف( 5جدول 

 نتیجهآزمون(sig)سطحمعناداری انحرافمعیار Nمتغیر

  رمال بودن 111/1 11/1 111 یسلسلهمراتبزدگیفلات

  رمال بودن 111/1 31/1 111بهترکشغللیتما

  رمال بودن 111/1 11/1 111ییتوانا-تقاضا

  رمال بودن 011/1 13/0 111عرضه-ازین

بررسیرابطهبینمتغیرها

. های تحقیق با روش رگرسیون، باید رابطه بین متغیرها توسط ضریب همبستگی ستنجیده شتود   قبل از بررسی فرضیه

توجه کنید که ممکن است دو متغیر رابطه داشته باشند ولتی ایتن رابطته،    . همبستگی، اندازه رابطه خطی بین متغیرهاست

شود که باید از چه  به نوع متغیر مورد مطالعه تصمیم گرفته میبرای یافتن همبستگی میان دو متغیر، با توجه . خطی نباشد

باشتند و از  ( پیوستته )گیرد که هر دو متغیرمان کمّتی   زمانی همبستگی پیرسون مورد استفاده قرار می. روشی استفاده شود

ستتگی استپیرمن   حتی اگر یکی از متغیرها از توزیع نرمتال پیتروی نکنتد، بایتد از ضتریب همب     . توزیع نرمال پیروی کنند

دهد کته هتیچ رابطته خطتی بتین       مقدار صفر نشان می. کند تغییر می+ 8و  -8مقدار ضریب همبستگی بین . استفاده شود
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باشتد؛ بتدین    18/1داری بترای دو شتاخص کمتتر از     با توجه به ماتریس همبستگی اگر مقدار معنی. متغیرها وجود ندارد

در . دار است و دو شتاخص از همبستتگی بتالایی برخوردارنتد     معنی معناست که ضریب همبستگی بین این دو شاخص،

مطتابق منتدرجات   . شده استت   پژوهش حاضر برای بررسی ارتباط میان متغیرهای پژوهش از همبستگی پیرسون استفاده

 18/1تتر از   کوچک رسونیپ یهمبستگ بیمتناظر با ضرا یبالا و معنادار ی،همبستگ بیضر ریچون مقدار مقاد زیرجدول 

 .برقرار است یرابطه معنادار ،پژوهش یرهایمتغ نیب نیبنابرا ؛آمده است  دست  به

 قیتحق یرهایمتغ نیب رسونیپ یهمبستگ بیضر (6جدول 

 عرضه-ازینییتوانا-تقاضا بهترکشغللیتما یمراتبزدگیسلسلهفلاتمتغیر

 0 یمراتبزدگیسلسلهفلات
111/1 

 11/1سطح معناداری 

130/1- 
 سطح معناداری

11/1 

111/1- 
 سطح معناداری

11/1 

 111/1بهترکشغللیتما
 11/1 یسطح معنادار

0 
110/1- 

 یسطح معنادار
11/1 

111/1- 
 یسطح معنادار

11/1 

 -130/1ییتوانا-تقاضا
 11/1 یسطح معنادار

110/1- 
 11/1 یسطح معنادار

0 
111/1 

 یسطح معنادار
11/1 

 -111/1عرضه-ازین
 11/1 یسطح معنادار

111/1- 
 11/1 یسطح معنادار

111/1 
 یسطح معنادار

11/1 
0 

پژوهشآزمونفرضیات

 .صورت پذیرفته است SPSS24 افزار نرمبا استفاده از  پژوهشبررسی آزمون فرضیات ، در این قسمت

اولهیفرضبررسی

نتایج بررسی ایتن فرضتیه در جتدول زیتر مشتاهده      . برای بررسی این فرضیه از روش رگرسیون استفاده خواهد شد

 .شود یم

 ونیرگرس مدل خلاصه( 7 جدول

 بینمتغیرهایپیشمدل
ضریب

 استاندارد

آمارهآزمون
T

سطح

 معناداری

 111/1 111/1 111/1 مراتبی زدگی سلتله ف   0

 

مراتبی بر قصد تترک شتغل    زدگی سلسله گردد، ضریب رگرسیون مسیر فلات گونه که در جدول بالا مشاهده می همان
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ایتن بتدین   . استت ، این ضریب رگرستیون، معنتادار   111/1سطح معناداری  و Tآماره آزمون  به توجه با. باشد می 484/1

 .گردد قصد ترک شغل دارد؛ بنابراین این فرضیه تأیید می مراتبی، اثر مثبت و مستقیمی بر  زدگی سلسله معناست که فلات

بررسیفرضیهدوم

 گام  به  گاماز رگرسیون ( ها تأمین-نیازها)شاغل -شغلجنبه ه متغیر کنند لیتعددر پژوهش حاضر جهت بررسی نقش 

پیش از اجرای تحلیل، بررسی مفروضات رگرسیون شامل نرمتال بتودن توزیتع خطاهتا، استتقلال خطاهتا و       . استفاده شد

بررسی نرمال بودن توزیع خطاها با استتفاده از نمتودار انجتام    . بین صورت پذیرفت ی چندگانه بین متغیرهای پیشخط هم

 .دهنده توزیع نرمال خطاهاست نشان 6کل ش. زیر آورده شده استشکل توزیع نرمال خطاها در . گرفت
 

 توزیع خطاها( 2شکل 

 یآزمتتون بتته دنبتتال بررستت نیتتا. واتستتون انجتتام شتتد-نیاستتتقلال خطاهتتا بتتا استتتفاده از آزمتتون دوربتت  یبررستت

 دیت استتفاده کترد و با   تتوان  ینمت  ونیاز رگرست  ،داشتته باشتند   یهمبستتگ  گریکتد یاگتر خطاهتا بتا    . استقلال خطاهاست

شتتده  محقتتقاستتتقلال خطاهتتا د، باشتت 8/6تتتا  8/8 نیواتستتون بتت-نیاگتتر آمتتاره دوربتت. هتتا پرداختتت بتته اصتتلاح داده

 تتوان  یبتر ایتن استاس مت     آمتد کته  بته دستت    12/8معتادل   ونیمتدل رگرست   یمفروضته بترا   نیت ا یبررست  جینتا .است

. استت  نیبت  شیپت  یرهتا یمتغ یخطت  عتدم هتم  ون، یرگرست  لیت تحل فتر   نیستوم  .دانستت  گریکدیخطاها را مستقل از 

مستتقل   یرهتا یمتغ یخطت  هتم  یبررست  جینتتا . ردیت گ یصتورت مت   VIFبتا دو شتاخص تلترانس و     فتر   نیت ا یبررس

و شتاخص   221/1هتا   تتأمین -و نیازهتا  یمراتبت  زدگتی سلستله   فتلات  ریت هتر دو متغ  یتلترانس بترا   زانیت نشان داد کته م 

VIF  پتتس از تحقتتق  .مستتتقل استتت یرهتتایمتغ یخطتت از عتتدم هتتم یحتتاک بیضتترا نیتتا. استتت 434/8برابتتر بتتا

حاصتتل از محاستتبات  جینتتتا زیتتر،جتتدول . گتتام پرداختتته شتتد  بتته  گتتام ونیرگرستت لیتتبتته تحلون، یمفروضتتات رگرستت

زدگتتی  فتتلات یرهتتایمتغدر ابتتتدا . دهتتد یهتتا را نشتتان متت تتتأمین-نیازهتتا ریتتاثتتر تعتتدیل گتتری متغ یبررستت ونیرگرستت

 .گردیدها وارد مدل دوم  ها در مدل اول وارد شدند و سپس اثر متقابل آن تأمین-و نیازها یمراتب سلسله
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 ونیرگرس مدل خلاصه (8 جدول

مدل
متغیرهای

بینپیش
RR

2Fchange

سطح

معناداری

Fتغییرات

ضریب

استاندارد

آماره

Tآزمون

سطح

معناداری

0 

زدگیفلات

 111/1 131/10 111/1 111/1مراتبیسلسله
131/1- 011/1 111/1 

 101/1 -131/1 -111/1هاتأمین-نیازها

1 

زدگیفلات

مراتبیسلسله

110/1 111/1 111/1 111/1 

111/1 131/1 101/1 

 101/1 -113/1 -111/1هاتأمین-انیازه

اثرتعاملی

زدگیفلات

ومراتبیسلسله

هاتأمین-انیازه

111/1 111/1 111/1 

 

شتده استت و    محاستبه   412/1متغیتر مستتقل ضتریب تعیتین      عنتوان   بته  هتا  تتأمین -ابا در نظر گرفتن متغیتر نیازهت  

 414/1گتر، ضتریب تعیتین، تغییتر زیتادی نکترده و بته عتدد          در مدل دوم بتا اضتافه شتدن اثتر متقابتل متغیتر تعتدیل       

طتتور  شتتده در آن مرحلتته بتته  بتتدین معناستتت کتته متغیرهتتای اضتتافه  Fchangeدار بتتودن مقتتدار  معنتتی. رستتیده استتت

 441/1مقتتدار )بتتالا جتتدول عتتدم معنتتاداری ایتتن آمتتاره در  بتته توجتته بتتا. دهنتتد ی را بهبتتود متتینتتیب شیپتتمعنتتاداری، 

اثتتر تعتتاملی در متتدل دوم باعتتث بهبتتود متتدل   کتتردن اضتتافهشتتود کتته  ، نتیجتته گرفتتته متتی(استتت 18/1از  تتتر بتتزرگ

-ادر نتیجته، متغیتر نیازهت    .چنتین ضتریب رگرستیونی استتاندارد مربتوط بته اثتر تعتاملی معنتادار نیستت          هم. شود نمی

کنتد؛ بنتابراین فرضتیه دوم تأییتد      و قصتد تترک شتغل را تعتدیل نمتی      مراتبتی  زدگتی سلستله   فلاتها رابطه میان  تأمین

 .گردد نمی

بررسیفرضیهسوم
ی خطت  هتم پیش از اجرای تحلیل، بررسی مفروضات رگرسیون شامل نرمال بودن توزیع خطاهتا، استتقلال خطاهتا و    

. بررسی نرمال بودن توزیع خطاها با استتفاده از نمتودار انجتام گرفتت    . بین صورت پذیرفت چندگانه بین متغیرهای پیش

 .ده توزیع نرمال خطاهاستدهن نشان 4 شکل. زیر آورده شده استشکل توزیع نرمال خطاها در 
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 توزیع خطاها( 3شکل 

 تتوان  یبتر ایتن استاس مت    . به دست آمتد  281/8معادل  ونیمدل رگرس نیا یواتسون برا-نیآماره دورب یبررس جینتا

هتر دو   یتلترانس بترا   زانیت مستقل نشان داد کته م  یرهایمتغ یخط هم یبررس جینتا. دانست گریکدیخطاها را مستقل از 

از  یحتاک  بیضترا  نیت ا. است 443/8برابر با  VIFشاخص  و 446/1 ها ییتوانا-و تقاضا یمراتب زدگی سلسله فلات ریمتغ

. گتام پرداختته شتد     به  گام ونیرگرس لیبه تحلون، یپس از تحقق مفروضات رگرس .مستقل است یرهایمتغ یخط عدم هم

در . دهتد  یرا نشتان مت   هتا  ییتوانتا -تقاضاها ریگری متغ اثر تعدیل یبررس ،ونیحاصل از محاسبات رگرس جینتا زیرجدول 

هتا وارد متدل    در مدل اول وارد شد و سپس اثر متقابتل آن  ها ییتوانا-اهو تقاضا یمراتب زدگی سلسله فلات یرهایمتغ اابتد

 .گردیددوم 

 ونیخلاصه مدل رگرس (9جدول 

RRبینمتغیرهایپیشمدل
2Fchange 

سطح
معناداری
Fتغییرات

ضریب
استاندارد

آماره
Tآزمون

سطح
معناداری

1
زدگلالالالالالایفلالالالالالالات

 111/1 011/03 111/1 111/1مراتبیسلسله
111/1 131/1 

111/1 

 111/1 -111/1 -111/1هاییتوانا-اهتقاضا

2

زدگلالالالالالایفلالالالالالالات
مراتبیسلسله

111/1 101/1 011/1 011/1 

111/1 311/1 
110/1 

 113/1 -311/1 -111/1هاییتوانا-اهتقاضا

زدگلایفلالاتاثرتعاملی
اهتقاضاومراتبیسلسله

هاییتوانا-
111/1 111/0- 011/1 
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شتتده   محاستتبه 211/1متغیتتر مستتتقل، ضتتریب تعیتتین  عنتتوان  بتته هتتا ییتوانتتا-اهتقاضتتابتتا در نظتتر گتترفتن متغیتتر 

گتر، ضتریب تعیتین، تغییتر زیتادی نکترده و بته عتدد          است و در مدل دوم بتا اضتافه شتدن اثتر متقابتل متغیتر تعتدیل       

شتتده در آن مرحلتته  بتتدین معناستتت کتته متغیرهتتای اضتتافه   Fchangeدار بتتودن مقتتدار  معنتتی. رستتیده استتت 482/1

 826/1مقتدار  )عتدم معنتاداری ایتن آمتاره در جتدول بتالا        بته  توجته  بتا . دهنتد  را بهبود متی ی نیب شیپطور معناداری  به

اثتتر تعتتاملی در متتدل دوم باعتتث بهبتتود متتدل   کتتردن اضتتافهشتتود کتته  ، نتیجتته گرفتتته متتی(استتت 18/1از  تتتر بتتزرگ

غیتتر در نتیجتته، مت .همچنتتین ضتتریب رگرستتیونی استتتاندارد مربتتوط بتته اثتتر تعتتاملی معنتتادار نیستتت     . شتتود نمتتی

فرضتیه   نیبنتابرا  .کنتد  و قصتد تترک شتغل را تعتدیل نمتی      مراتبتی  زدگتی سلستله   فتلات رابطه بتین   ها ییتوانا-اتقاضاه

 .گردد سوم تأیید نمی

گیریبحثونتیجه
 تناستب  جنبته  کننتده  تعتدیل  نقش با شغل ترک قصد بر مراتبی سلسله زدگی فلات تأثیر بررسی با هدف پژوهش این

 هتا  سازمان مسائل و ها چالش ترین مهم از به یکی مراتبی زدگی سلسله فلات امروزه، عارضه. است شده شاغل انجام -شغل

های پیشین به این  پژوهش با بررسی .است نموده جلب خود به آن مدیریت و کنترل جهت را مدیران توجه و شده تبدیل 

 زیتاد  شتغل  ترک. است گونه  همین نیز مچنانه و بوده ها پژوهش مهم موضوع کارمندان، شغل بریم که ترک نکته پی می

 کته  کته هنگتامی    استت  معنتی  بدان این .گذارد می منفی تأثیر کارکنان ذهنیت بر همچنین و است پرهزینه ها سازمان برای

 آن در را عملکترد  بهتترین  توانتد  کنتد، نمتی   نمتی  مشاهده فعلی سازمان در خود کاری آینده در رشدی هیچ کارمندی که

در حتالی   است؛ شده انجام  شغل ترک قصد مورد دلایل و عوامل در بسیاری های در گذشته، پژوهش .باشد داشته سازمان

 بررستی  بتا هتدف   پژوهش بر این اساس، این .اند پرداخته مراتبی سلسله زدگی فلات تأثیر بهها  آن از کمی بسیار که تعداد 

 نتیجته  و شتد  انجتام  در جامعه متورد نظتر دارد،   شغل ترک قصد بر معناداری تأثیر مراتبی، سلسله زدگی فلات آیا این که

پرستتاران   میتان  در شتغل  تترک  قصد بر معناداری تأثیر مراتبی، سلسله زدگی فلات که گردید مشخص بنابراین .بود مثبت

 و 32/8 از بیشتتر  T مقتدار  با اول فرضیه و داشته است مقدس مشهد( ع) رضا امام بیمارستان رسمی، پیمانی و قراردادی

P کتیم و  (6183)همکاران  و 8، جانگ(8411)پژوهش رجبی فرجاد و همکاران  با نتیجه این .شد پذیرفته 18/1 از کمتر ،

 ینتاد  و احمتدی  پتژوهش  با ناهمسویی دلیل توان می طرفی از. است همسو( 6182) همکاران و 4زی و( 6183) 6جونگ

 نمود؛ جستجو شغلی های فعالیت حیطه و سازمانی وظایف، فرهنگ  نوع آماری، جامعه و بافت بین تفاوت در را( 8431)

 دانشتگاه  در شتاغل  کارکنتان  منعطف وظایف حیطه با نوع و است عملیاتی مشاغل زمره در که پرستاری کار ماهیت زیرا

 از فرضتیه  ایتن  نتیجته  ناهمستویی  تبیتین چرایتی   در .نتدارد  هماهنگی و همخوانی ها اصفهان و مسیر پیشرفت شغلی آن

                                                           
1
 Jang 

2 
Kim & Jeong 

3
 Xie 
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 کترد؛ زیترا   اشاره مورد مطالعه جامعه جایگاه و موقعیت به توان می ،(6161) همکارانو  حسن پژوهش با حاضر پژوهش

ها و علایق کارکنان با توجته بته جایگتاه مختلتف      گونه که در ادبیات پژوهش نیز اشاره شد ارضای نیازها، خواسته همان 

شتغل   ترک قصد بر مراتبی سلسله زدگی فلات الذکر، تأثیر فوق پژوهش در. استمراتب سازمانی، متفاوت  ها در سلسله آن

 ی جامعته آمتاری  سازمان گاهیپست و جا حاضر، پژوهش با مقایسه در که است پذیرفته انجام سرپرستاران بر روی جامعه

زدگتی   کاهش بروز پدیتده فتلات  های لازم در جهت  ها، لازم است برنامه یافته این اساس بر. قرار دارد یدر مراتب بالاتر

هتای طراحتی شتغل     هتا، استتفاده از روش   یکی از این برنامه. سازی شود ریزی و پیاده شغلی و ترک شغل پرستاران برنامه

تتر را   های متنوع های جدید و مهارت توان مسئولیت روش مهم می  با استفاده از این. باشد سازی شغلی می مانند روش غنی

به . ه کرد تا کارکنان از استقلال و آزادی عمل کافی برخوردار باشند و کارشان برای آنان معنادار گرددبه شغل فعلی اضاف

شتود متدیران    جهتت پیشتنهاد متی     بتدین . گتردد  آید و چالشی و پراهمیت متی  این وسیله، شغل از حالت تکراری در می

نسبت به افزایش انگیتزه و   8شغلی هاکمن و اولدهامهای  کارگیری مدل ویژگی مشهد مقدس با به( ع) بیمارستان امام رضا

نتایج فرضیه دوم و سوم پژوهش حاضتر  . زدگی پرستاران شاغل در این مرکز درمانی اهتمام ورزند خروج از باتلاق فلات

اتبتی  مر زدگی سلسله رابطه میان فلات( ها تأمین-ها و نیازها توانمندی-تقاضاها)شاغل -های تناسب شغل نشان داد که جنبه

 4و  چانگ( 6184) 4، الیاس(6183) 6تاویاه-های آتیتسوگبو و آمپونساه نتایج با یافته. کنند و قصد ترک شغل را تعدیل نمی

 و فجتر  و (8431) بتادلو و همکتاران   هتای نامتدار   دلیل ناهمسویی نتایج با پتژوهش . باشد همسو می (6181)و همکاران 

 بترخلاف . دانست فشار کاری بالا در دوران کرونا نیز و وظیفه  انجام ماهیت بودن توان تخصصی می را( 6168) همکاران

 یتک  بته عنتوان  ( ع) رضتا  امتام  بیمارستتان  رستانی  ختدمت  و فعالیتت  شده، نتوع  های اشاره  جامعه مورد مطالعه پژوهش

و درمتانی ختدمات   دانشگاهی، منحصر به انجام خدمتی خاص در بیمارستان نیست و در تمامی ابعاد بهداشتی  بیمارستان

عنوان مرکز اصلی و نخستین مرکز پتذیرش بیمتاران کرونتایی در شتهر مقتدس        همچنین این بیمارستان به. دهد ارائه می

هتای   مشهد فعال بوده است؛ بنابراین ضروری است به این موضوع مهم توجه شود که متغیر مورد نظر در جامعه پژوهش

از طرفی دلیل ناهمسویی نتیجته ایتن   . ا مورد آزمون و سنجش قرار گرفته استگیری ویروس کرون الذکر قبل از همه فوق

توان در تفاوت بتین   را می (6181) 8گوخان و( 8431) نوروزی و گودرزی های طاهری فرضیه با نتایج حاصل از پژوهش

ها و همچنین موضتوع مهتم انتدازه جامعته متورد نظتر،        فرد هر کدام از آن بافت و جامعه آماری، خصوصیات منحصر به 

در  کته  استت  ستازمان  اندازه زمینه این در توجه قابل  و اساسی متغیرهای از یکی با توجه به این موضوع،. جستجو نمود

 افتزایش  بته  ستازمان  تمایل شود، می بزرگ سازمان وقتی عبارتی به. شود می شامل را سازمان یک کارکنان کل تعداد واقع

 همته  بتر  مستتقیم  طتور   بته  توانتد  متی  عتالی  متدیریت  در نتیجته  و یابد می افزایش تمرکز عدم و سازی پیچیدگی، رسمی

 موضتوع،  ایتن  مقتدس  مشتهد ( ع) رضا امام بیمارستان در. نماید کنترل راها  آن و کند نظارت سازمان، درون های فعالیت
                                                           
1
 Hackman  & Oldham 

2
 Atitsogbo & Amponsah-Taviah 

3
 Ilyas 

4
 Chang 

5
 Gokhan 
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 هتای  حتوزه  بتودن  گستترده  نیز و بیمارستانی امور به دلیل تنوع تبع، به  .است درک و مشاهده قابل  کاملاً و کند می صدق

 مرکز درمانی این پرستاری خدمات حوزه به بیمارستان این در شاغل پرستاران های فعالیت به توجه اصلی مربوطه، وظیفه

 در پرستتاران  ختدمت  محل تعیین اختیارات، موضوع این از یکی .است گردیده محول آن به لازم اختیارات و شده محول

 فراینتد  از مختلتف  دلایتل  صتورت گرفتته، بته    مشاهدات و ها گزارش طبق متأسفانه .باشد می درمانی مختلف های بخش

 مختلتف،  های بخش شیفت پوشش جهت به صرفاً است و نشده لازم برداری شاغل، بهره-شغل تناسب مند نظام و منسجم

 پرستتار  های توانایی نوع به توجه بدون که خدمت محل تعیین از نوع این. پذیرد می صورت پرستاران خدمت محل تعیین

. استت  نمتوده  ایجتاد  مسیر این در را ای عدیده پذیرد، مشکلات می در بخش درمانی خاصی صورت شروع به کار جهت

 مختلفتی،  دلایل به ولی دارد را مورد نظر بخش به جابجایی تقاضای مدتی، از پس پرستار که شود می بدتر آنجایی در کار

 دلایتل  بته  بنتا  بیمارستتان  ایتن  پرستاران که شود می مشاهده همواره رو از این  .گیرد نمی قرار موافقت مورد وی تقاضای

از طرفتی بته ایتن موضتوع، واقتف      . درمانی هستند مرکز این از خروج دنبال به ها، شیفت انجام سنگینی نیز و شده  اشاره

تر در بیمارستان دیگر، همان حقوق و مزایا و البته فرصتت   توانند با انجام شیفت کمتر و فشار کاری مناسب هستند که می

هش، طبتق ادبیتات پتژو   . رشد و شکوفایی بهتری را در قالب مترون یا معاون پرستاری و سرپرستتاری بته دستت آورنتد    

بته   نیست، احتمالاً راستا هم و هماهنگ است آن انجام حال در که شغلی الزامات با هایش توانایی و اطلاعات که کارمندی

 بتا  ظتاهری  پتذیری  تطبیتق  علتت  بته  کتار  آن استت  ممکتن  و کنتد  متی  پیتدا  دیگری جای در را هایی گزینه متوالی، طور 

 نقتش  پژوهش، این در بنابراین .بگیرد سازمان از جدایی به تصمیم آن پی در و دهد قرار تحت تأثیر را هایش، وی توانایی

 هتا  یتک از آن  کتدام   کته  گتردد  مشخص تا مد نظر قرار گرفت مختلف سازه دو شاغل با-شغل تناسب جنبه کننده تعدیل

-تقاضتاها  نه که داد نشان نتایج .کند می تعدیل را وابسته و مستقل متغیر بین رابطه( ها تأمین-نیازها یا ها توانایی-تقاضاها)

 ایتن . شتدند  رد 18/1 از بیشتتر  P مقتادیر  با فرضیه دو هر و کنند نمی تعدیل را رابطه این ها، تأمین-نیازها نه و ها توانایی

 ایتن  بتین  ختوبی  تناستب  تا گردد برآورده مورد نیاز، دانش و ها مهارت مانند پرستاران های خواسته اگر که معناست بدان

 هتا  تتأمین - نیازها تناسب اگر مشابه طور به  .خواهند کرد فکر سازمان، ترک شغل و به شود، باز هم ایجاد پرستار و مرکز

 ایتن  تترک  قصتد  باز هم کند، برآورده را پرستار ترجیحات و ها نیازها، خواسته بیمارستان این که معنی این به بیفتد اتفاق

نسبت به ( ع) گردد که مدیران بیمارستان امام رضا نتیجه این فرضیه، پیشنهاد می اساس بر .داشت خواهند را درمانی مرکز

ستازمانی و در    شناسی، تعهد سازمانی، هویتت  ایجاد و تقویت وفاداری، وظیفه. سازمانی، ممارست نمایند  تقویت فرهنگ

ستازمانی قتوی بتا     کته فرهنتگ    از آنجایی . سازمانی قوی است  نتیجه کاهش قصد ترک شغل، از پیامدهای مثبت فرهنگ

شده است در ارتباط استت، لازم استت جهتت اتختاذ تصتمیمات و اختذ        های سازمانی که توسط همگان، پذیرفته  ارزش

کته همتان پرستتاران ایتن      ها در این مجتمع، طی یک مسیر و راهکار عقلایی، نظر و خواستت متولیتان آن    قوانین و رویه

ارتقتا و   افتزایش  منظتور  شتغلی بته    برنامه نردبان کارگیری به  رود با از طرفی انتظار می. بیمارستان هستند، شناسایی شود

مراتبتی و در   زدگی سلستله  عملکرد برتر سازمانی، زمینه بروز فلات به دستیابی و این بیمارستان پرستاران میزان ماندگاری

 .ها به حداقل ممکن برسد نتیجه قصد ترک شغل در میان آن
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:شود پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می بر این اساس،
خورد، عدم استفاده از متخصصان منابع انسانی و  ترین مشکلات و مسائلی که در مراکز درمانی به چشم می از مهم. 8

لتذا لازم و ضتروری استت کته متدیران      . رفتار سازمانی جهت استفاده از مشورت ایشان دربتاره تصتمیمات آتتی استت    

مند شوند تا از بروز مشتکلات مشتابه، جلتوگیری بته      جلسات تخصصی از وجود چنین متخصصانی بهرهبیمارستانی در 

 .عمل آید

بدین منظتور  . هایی همچون توسعه و چرخش شغلی استفاده شود شود در فواصل زمانی معین از برنامه پیشنهاد می. 6

م خدمت هستند با پرستاران مشغول در این بختش  های غیر از اورژانس، مشغول به انجا لازم است پرستارانی که در بخش

از . ها به حتداقل برستد   زدگی آن تری، مواجه شوند و زمینه فلات شغلی گسترده  جابجا شوند تا با فعالیت و استانداردهای

بینی گتردد تتا تعتداد بیشتتری از      زمان معینی، پیش هایی همچون سرپرستاری مدت  طرفی لازم است جهت تصدی پست

 .ان بتوانند ارتقای پست سازمانی را تجربه نمایندپرستار

 
 سپاسگزاری

 . دارند مشهد مقدس اعلام می( ع) امام رضا بیمارستاننویسندگان مراتب قدردانی خود را از کلیه پرستاران 

 
تعارضمنافع

 .در این پژوهش، هیچ گونه تعار  منافع وجود ندارد
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