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 از ای بخش عمده. ری داردشخصیت همکاران تأثیر مهمی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی سایر همکاران در محیط کا: مقدمه

 بررسی نقش منظور به حاضر پژوهشلذا  .دارد قرار شایستگی و گرمی سازه خون دو تأثیر تحت شخصیت، از افراد تصویرسازی

 نقش متغیرهای واسط رضایت توجه به پرستاران شهر رفسنجان با شغلی جایی جابه قصد در همکاران شایستگی و گرمی خون

 . است شده انجام سازمانی تعهد و شغلی

شهر  پرستاران کلیه پژوهش، آماری جامعه .بود ساختاری معادلات سازی مدل نوع از توصیفی حاضر پژوهش :ها مواد و روش

 روش پرستار بودند که با 319نمونه تحقیق  .بودند خدمت سال سابقه پنج از با بیش 6931رفسنجان در سه ماه ابتدایی سال 

و  سازمانی تعهد و شغلی رضایتهمکاران؛  شایستگی و خونگرمیهای  پرسشنامهانتخاب شدند و به   منظم تصادفی گیری نمونه

پیرسون، آزمون سوبل  ضریب همبستگی توصیفی، آمار های روش از استفاده ها با داده تحلیل. دادند شغلی پاسخ جایی جابه قصد

 . گرفت و تحلیل عاملی تأییدی صورت

همکاران بر  در مدل ساختاری مورد بررسی، تأثیر شایستگی. بودهش از برازش مناسبی برخوردار مدل مفهومی پژو :ها یافته

نیز به میزان اندک  خونگرمی همکاران .بوددار امعن( p=003/0) 534/0، تعهد سازمانیبر و  (>006/0p) 339/0، شغلیرضایت 

بر  -889/0رضایت شغلی به میزان  اکی از تأثیر منفیشواهد ح همچنین(. p=099/0)بود  داریسازمانی معن تعهد بر 036/0

 .(p=061/0) باشد جایی شغلی می تمایل پرستاران به جابه

تری در افزایش تعهد  تواند نقش مهم ، میخونگرمیهمکاران در مقایسه با  از بین خصائص شخصیتی، شایستگی :گیری نتیجه

 .جایی شغلی ایفا نماید به ه جاب ها آنسازمانی و رضایت شغلی پرستاران و عدم تمایل 

 پرستارجایی شغلی،  رضایت شغلی، تعهد سازمانی، جابه ، شایستگی،خونگرمی: کلیدی های واژه
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 مقدمه

تشکیل  را بیمارستان کارکنان گروه ترین بزرگ پرستاران

 اثرات شغلی جایی جابهبه  ها آنتمایل لذا  ،[6]دندهمی

 جایگزینی برای. [3]دارد درمانی یها سازمان بر نامطلوبی

 های هزینه متحمل بهداشتی و درمانی یها سازمان پرستاران،

 آموزش و هدایت استخدام، تبلیغات، با ارتباط در فراوانی مالی

 غلیش جایی جابه علاوهه ب .[9]هستند جدید کارمندان

 کیفیت با و دارد همراه به نیز را انسانی های هزینه پرستاری

 ،[5]درمان بر مستمر نظارت عدم بیمار، از مراقبت تر پایین

 و عوارض افزایش بیمار، مندی رضایت کاهش داروئی، خطاهای

 های راه شناسایی لذا .[4]است ارتباط در پرستاران فرسودگی

 . است اهمیت زحائ پرستاران شغلی جایی جابه کاهش

 شخصیتی همکاران را های صیصهخ نقش اندکی مطالعات

 دانش. [1]اند شده متذکر پرستاران ماندگاری افزایش در

 رفتارهای و  نگرش ها آن طریق از که هایی مکانیزم با مرتبط

 موقعیت ترک برای پرستاران تمایل بر همکاران کاری

 مردم که زمانی .[3]است اندک بسیار گذارد می تأثیر شان فعلی

 های سازه کنند، می اقدام دیگر های گروه یا اشخاص توصیف به

 قرار استفاده مورد ای گسترده طور به شایستگی، و خونگرمی

 شخصیت از افراد تصویرسازی از درصد 80 تقریباً ،گیرند می

 نشانگر یخونگرم بعد. [8]دارد قرار سازه دو این تأثیر تحت

 صمیمیت، سخاوت، جمله از فردی، های ویژگی و صفات

 ادراک نیت و با است، صداقت و اخلاق تفکر، اعتماد، صداقت،

که  شایستگی ابعاد که حالی در. [3]است مرتبط درونی افراد

 قابلیت اعتماد، مهارت، جمله از دربرگیرنده صفاتی،

مستمر در ارائه  کمتر قصور احتمال و کارآمدی ،هوشمندی

 .[3]از افراد در ارتباط است شده کدر توانایی با است؛ خدمات

 و اجتماعی بیشتر خونگرم افراد گفت توان می ،بنابراین

 بیشتر ،شایسته های گروه یا افراد که حالی در هستند، گرا مردم

 انگیزش، نقطه نظر از .[8]ندهدفمند و ، منضبطفردگرا

 در ،است منشور اخلاقی و دوستی نوع مبانی بر یخونگرم

 مبتنی بر خودکفائی مبنای انگیزه بر یشایستگ که حالی

 نهاده شده بنیان نظر مورد فردی در ایجاد وقایع توانایی

 . [3 -60]است

 است آن های برخی مطالعات در این زمینه حاکی از یافته

 نقش مثال همکارانی که عنوان  به) همکاران شایسته که

 ینجایگز های حل راه به نسبت و دارند گروهی کار در ای عمده

 شغلی رضایت ای در نقش عمده ،(هستند پذیر انعطاف بسیار

 که است داده نشان پیشین تحقیقات .[66]دارند کارکنان

 تواند می ،یک کارمند شده درکهمراه با شایستگی  خونگرمی

، در حالی [63]دهد از خدمات درمانی افزایش را بیمار رضایت

 از کیفیت بیمار درک در تنها که ادراک صلاحیت یک کارمند

 نظارت و پایشدر این راستا،  .[60]دارد خدمات درمانی نقش

 ازنیز  پرستاران سازمانی تعهد و شغلی رضایت مستمر بر

  .[69]است برخوردار حیاتی اهمیت

 شغلی رضایت یعنی لفه،ؤم دو طریق از شغلی رضایت

 عاطفی به شغلی رضایت. شود می سنجیده شناختی و عاطفی

. [65]کند می اشاره خود کار به نسبت ردف عاطفی احساسات

 برخی از فرد ندیمرضایت سطح به شناختی شغلی رضایت

 مزایاهمکاران،  کار، ساعات دستمزد، قبیل از شغلی، های جنبه

 پیوند نوعی نیز سازمانی تعهد .[64]دارد اشاره غیره و

 احتمال ترک است که سازمان و کارمند بین شناختی روان

 تعهدو  متشکل از سه بعد  دهد میرا کاهش  انسازم داوطلبانه

 به عاطفی تعهد. است هنجاری تعهد و مستمر تعهد عاطفی،

. دارد اشاره سازمان و کارمند یک بین عاطفی مثبت ارتباط

 تعلق حس برآمده از ، برعکس تعهد عاطفیمستمر تعهد

 که است واقعیت این ناشی از بلکه نیست، سازمان بهکارمند 

منفعت بیشتری برای  ،سازمان ترک به نسبت رادامه حضو

نوعی تعهد  فرد احساس ،هنجاری تعهددر . [69]دارد ها آن

 که هنگامی. [61]دارد سازمان در اخلاقی برای ماندگاری

 متعهد خود سازمان به یا راضی خود مشاغل از کارکنان

 رشد آرامی به و چرخش شغلی جایی جابهتمایل به  نیستند،

 عنوان به) غیرقانونی رفتارهای به اتخاذ را کنانکار و کندمی

 های جستجوی فرصت ؛(غیبت یا تأخیر تمایل به بیماری، مثال

 .دهد میسازمان سوق  ترک به تصمیم نهایت در دیگر؛ و شغلی

 سازمان کارکنان " که دهد میرخ  زمانی شغلی جایی جابه

 را در جدیدی های موقعیت ها و نقش ترک و را خود فعلی

 جابجایی. [63]اتخاذ کنند های دیگر یا سازمان خود ازمانس

 بودن مناسب ،کارکنانسایر  شود می موجبپرستاران  شغلی

 به تمالاًاین امر اح و [68]ندببر الؤس خود را زیر کار محل
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و سازمان  واحدتر در سطح  بیش شغلی جایی جابه

 مقایسه تأثیر تحقیق حاضر، ، هدفبنابراین. [63]انجامد می

 و شایستگی همکاران در خونگرمی های شخصیتی خصیصه

با توجه به  پرستاران شغلی جایی ماندگاری یا جابه به تمایل

در ادامه، با توجه  .باشد می ها رضایت شغلی و تعهد سازمانی آن

  .به مباحث فوق مدل مفهومی پژوهش ارائه شده است
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 ها روشمواد و 

 شامل آماری جامعه ،مقطعی -  توصیفی پژوهشدر این 

مراکز  در سال سابقه کاری شاغل 4بالای  همه پرستاران

. دوب  6931در سه ماهه ابتدای سال شهر رفسنجان  بهداشتی

 هجامع این افراد از نفر 900 ،در دسترس گیری روش نمونه با

به  .شد توزیع ها آن بین و پرسشنامه انتخاب نمونه عنوان به

سال  4بالای  سابقه کارتنها معیار ورود به پژوهش،  ،عبارتی

 به را خود ابتدا پژوهشگر پژوهش، اجرای مرحلۀدر . بود

 و پژوهش مورد در کامل توضیحات از پس و معرفی پرستاران

 بخوانند دقت به را سؤال هر که دنمو ها، درخواست پرسشنامه

. کنند انتخاب سد،ر می نظر به تر مناسب که را پاسخی و

 ها آن اطلاعات و بوده نام بی ها پرسشنامهشد  تأکید همچنین،

 نشان و نام بدون پژوهش نتایج و ماند؛ باقی خواهد محرمانه

 مطالعه از توانند می باشند، مایل که زمان هر و گردد منتشر می

نرخ )پرسشنامه گردآوری شد  319 نهایت در .خارج شوند

 (.%88بازگشت 

 استاندارد های متغیرهای پژوهش از پرسشنامه نجشس برای

ارزیابی . ای لیکرت استفاده شد گزینهاز نوع طیف پنج 

 و شایستگی ادراک شده همکاران (6-5های  گویه) خونگرمی

اران کو هم Fiskeشده  از پرسشنامه بازنگری (4-3های  گویه)

، سازه شایستگی ها آندر مطالعه . شد نجاما [30](3003)

صلاحیت، هوشمندی، )ل بر پنج خصیصه شخصیتی مشتم

 کرونباخ آلفای با( یاعتماد و روحیه رقابت یتاستقلال، قابل

متشکل از چهار خصیصه شخصیتی  خونگرمی ، و سازه3/0

با آلفای کرونباخ ( صداقت، خیرخواهی، صمیمیت و شکیبایی)

های  گویه) های رضایت شغلی سازه سنجش .شدگزارش   83/0

نیز از  (65-68های  گویه) تعهد سازمانیو  (69-60

به ترتیب با  [36](3003) و همکاران  Alexandrovمطالعه

 4/0روایی همگرایی بالای  و 85/0و  38/0آلفای کرونباخ 

شغلی شامل چهار گویه رضایت از  رضایت. اتخاذ شده است

همکار، رضایت از سرپرست، کار تیمی و رضایت از حقوق و 

 عنوان بهالی که تعهد سازمانی از پنج گویه در ح است؛مزایا 

با  همسو من دقیقاًهای  ارزش" مثال عباراتی همچون

آینده سازمان واقعاً برای من "، "استهای سازمان  ارزش

را موفقیت  ی ازحس ،کار من در این سازمان"و "اهمیت دارد

در انتها از سه گویه . تشکیل گردیده است "دکن میالقاء در من 

و همکاران  Singhتوسط  (63-36های  گویه) دهشمطرح 

برای سنجش تمایل به ترک و جابه جایی شغل  [33](6331)

به جد در جستجوی شغلی جدید "متشکل از اظهاراتی همانند 

من اغلب به خروج از "و  "در سال آتی برای خود خواهم بود

. استفاده شد 33/0با آلفای کرونباخ  "اندیشم سازمان می

افزارهای  گردآوری شده نیز با استفاده از نرم های دهداتحلیل 

SPSS  و 68نسخه AMOS با این  .صورت گرفت 30نسخه

توسط ها  روایی صوری پرسشنامهوجود قبل از توزیع نهایی، 

و برای تعیین  متخصصان مورد بازنگری و تأیید قرار گرفت

 .اعتماد پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد قابلیت

چنین برای هر سازه دو شاخص میانگین واریانس هم

و پایایی ( AverageVariance Extracted) شده استخراج

به ترتیب برای ( Composite Reliability)ترکیبی 

H

1 

H

4 

 

H

2 

 

H3 

 

 

H

7 

 

 

 گرمی همکاران خون

 شایستگی همکاران

 رضایت شغلی

 تعهد سازمانی

H جابجایی شغلی

5 

 

H

6 

 



 ایمان حکیمی و همکاران           پرستاران                                                                                                                     ای  شغلی و تههد سازمانینقش میانجی رض

 6931، تابستان 2یازدهم، شماره دوره                                                                   6                                    سلام  اامهه                                                               

 ییها سازه. گردیدها محاسبه  گیری روایی و پایایی سازه اندازه

ل باشد از پایایی قاب 3/0ها بالاتر از مقدار  آن یبیکه پایایی ترک

تر باشد  نزدیک 6قبولی برخوردارند و هر چه این مقدار به 

  .بیشتر استپایایی آن سازه 

 

 ها یافته

نفر  319 بینشده نشان داد از  یگردآور یها داده فیتوص

 .ندمرد بود (%99) نفر 88 و زن (%13) نفر 631 ان،یوگاز پاسخ

 91/99 ± 59/1با میانگین  سال  43 تا 33 بین محدوده سنی

تر از  دارای تحصیلات پایین ها آن (%30) نفر 43. بودل سا

کارشناسی و مابقی از تحصیلات  (%15) نفر 618کارشناسی، 

 پایایی و روایی های آزمون نتایج .بودند بالاتری برخوردار

 منظور به بارتلت آزمون نتایج با همراه ،پرسشنامه متغیرهای

 6 شماره جدول در سازه هر به مربوط های داده کفایت تبیین

 . است شده ارائه
  

 

 های روایی و پایایی متغیرهای پژوهش شاخص -1لجدو
 

 متغیر
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی
آزمون 

 بارتل 

سطح 

 داری مهنی

 119/1 56/663 * 963/1 968/1 خونگرمی

 116/1 133/699* 928/1 5/1 9 شایستگی

 111/1 338/615* 916/1 1/1 9 رضای  شغلی

 116/1 666/996* 959/1 919/1 د سازمانیتهه

 1/ 11 3  /119* 958/1 913/1 شغلی اایی اابه

 درصد 33ها در سطح اطمینان  مهناداری داده                           CR & KMO: نوع آزمون
 

 و( ای گزینه 4بر اساس طیف لیکرت ) مقادیر میانگین

ه نشان داد 3 انحراف معیار بین متغیرهای پژوهش در جدول

های شایستگی همکاران و  بر این اساس، سازه .شده است

و  159/9با مقادیر  ترتیب به جایی شغلی تمایل به جابه

بالاتر و سازه خونگرمی همکاران با  نمرۀ میانگین ، از553/9

ها  از میانگین نمره کمتری در بین سایر سازه 968/9مقدار 

 .برخوردار بودند

 

 6931در مراکز بهداشتی شهر رفسنجان در سه ماهه ابتدای سال  منتخباز نظر پرستاران  و انحراف مهیار متغیرهای پژوهش میانگین -2ادول 
 

 حداکثر حداقل میانگین ±مهیار انحراف متغیرهای پژوهش

 21   969/62±251/9 همکاران یخونگرم

 25 5 265/69±581/9 همکاران شایستگی

 21    331/6±1/9 1 رضای  شغلی

 25 5 261/68±981/9 تههد سازمانی

 65 9 119/61±199/6 شغلی اایی اابه
 

بین متغیرهای پژوهش نتایج تحلیل همبستگی  همچنین

نتایج جدول مذکور حاکی  .ه شده استنشان داد ،9 در جدول

بیشترین میزان همبستگی بین متغیرهای  از آن است که

هد سازمانی و خونگرمی با رضایت شغلی و شایستگی با تع

کمترین میزان همبستگی بین متغیرهای شایستگی همکاران و 

  .رضایت شغلی وجود دارد
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 6931در مراکز بهداشتی شهر رفسنجان در سه ماهه ابتدای سال  منتخباز نظر پرستاران  آزمون ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش -9ادول 
 

اایی  اابه

 شغلی

تههد 

 سازمانی

رضای  

 شغلی

ایستگی ش

 همکاران

خونگرمی 

 همکاران
 

*818/1 
 

*885/1 
 

*993/1 
 

* 6 /1 
 

 ی همکارانخونگرم 6

*968/1 

 

*993/1 

 

*  9/1 

 

 شایستگی همکاران -- 6

*851/1 

 

*532/1 

 

6 

 

-- -- 

 
 رضای  شغلی

*863/1 

 

6 

 

-- 

 
 تههد سازمانی -- --

6 
 

-- 

 
-- -- -- 

 
 اایی شغلی اابه

 .دار اس مهنا( دو طرفه) 16/1 بستگی در سطحضریب هم*

 

معیارهای برازش برای پاسخ به این سؤال است که آیا مددل  

ها، مدل مفهومی پدژوهش را تأییدد    شده به وسیله داده بازنمایی

ارائده شدده   برازنددگی   هدای  شداخص  بر اساس. کند یا خیر؟ می

مدددل  ،5جدددول  در Lomax [39] و Schumacker توسددط

 .برخوردار استمناسبی  زشراباز ساختاری پژوهش، 

 

  سازی معادلات ساختاری در الگوی مدل پژوهش ساختاری مدل برازندگی یها شاخص -4 جدول
 

 Df NFI NNFI CFI GFI AGFI RMSEA/ شاخص

 دیمهیار پیشنها

 مقدار گزارش شده

9≤ 

119/6 

≤31/1 

36/1 

≤31/1 

36 /1 

≤31/1 

31/1 

≤31/1 

366/1 

≤31/1 

31/1 

61/1≤ 

151/1 

 

 ساختاری مدلدر  مسیر بیضرا یدارابا توجه به آزمون معن

ارتباط  ،درصد 34 در سطحدهند که  نشان می ها افتهی، پژوهش

به جز ارتباط بین خونگرمی پژوهش  یرهایمتغ یتمام نیب

و تعهد سازمانی با ( =591/0p)همکاران و رضایت شغلی 

 در .شود تأیید می وه بود معنادار( =5/0p)جایی شغلی  جابه

 شده تأیید پژوهش ساختاری الگوی که این به با توجه ادامه

 بحرانی توجه به مقادیر با پژوهش های فرضیه بررسی به است،

 یکل نتیجه. شود می تأیید پرداخته بیضراداری امعن سطح و

 .است شده داده نمایش 4جدول  در پژوهش های فرضیه آزمون

تأیید ارتباط مستقیم بین برخی  رغمیعل، 4 جدولنتایج  طبق

بررسی نقش میانجی یک متغیر  منظورمتغیرهای پژوهش، به 

در . [35]گردد استفاده می Sobelبین دو متغیر دیگر از آزمون 

این راستا، نتایج حاکی از آن است که تنها نقش میانجی 

رضایت شغلی بین شایستگی همکاران و تعهد سازمانی و 

یی شغلی؛ بالاتر از مقدار مناسب برای این جا تمایل به جابه

 میرمستقیغ، تأثیر نیبنابرا. باشد می( 31/6یعنی مقدار )آزمون 

از طریق  جایی شغلی جابهبر شایستگی و خونگرمی همکاران 

 .باشد دار نمیامتغیر میانجی تعهد سازمانی معن
 

 6931از نظرسنجی پرستاران منتخب شهر رفسنجان در سه ماهه ابتدای سال های حاصل  طبق دادههای پژوهش  آزمون فرضیه یکلنتیجه  -5 ادول
 

شماره 

 فرضیه
 پژوهش یها هیفرضادّعای 

ضریب 

 مسیر
p نتیجه 

199/1 خونگرمی همکاران  رضای  شغلی    6

- 

 عدم تأیید 91/1 

 تأیید 199/1 186/1 خونگرمی همکاران    تههد سازمانی 2

 تأیید 111/1 829/1 همکارانشایستگی    رضای  شغلی 9

 تأیید 113/1 25/1  شایستگی همکاران  تههد سازمانی   

 تأیید 3/1 1 1/ 6  رضای  شغلی  تههد سازمانی   5

999/1 رضای  شغلی شغلی   ییاا اابه 1

- 

     تأیید 161/1

 عدم تأیید 11/1  395/6 تههد سازمانی  شغلی   ییاا اابه 8

 



 ایمان حکیمی و همکاران           پرستاران                                                                                                                     ای  شغلی و تههد سازمانینقش میانجی رض

 6931، تابستان 2یازدهم، شماره دوره                                                                   9                                    سلام  اامهه                                                               

 بحث

و شایستگی  خونگرمین پژوهش بررسی نقش هدف از ای

بر نقش  تأکیدشغلی پرستاران با  جایی جابههمکاران در قصد 

فرضیه عدم تأیید . بودمیانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 خونگرمیکه بین ادراک از  دهد میاول پژوهش نشان 

همکاران و رضایت شغلی پرستاران ارتباط مستقیم معناداری 

توان تصور نمود که طبق نظریه  این گونه می .وجود ندارد

، پرستاران وجود همکارانی Herzbergبهداشت -انگیزش

محیط کاری خود را جزء عوامل بهداشتی و لازم  خونگرم در

 اند که بایستی در محیط کار وجود داشته باشد تلقی کرده

عدم وجود چنین همکارانی موجب نارضایتی  عبارتی به. [34]

د اما حضور این مؤلفه در محیط کاری؛ رضایت گرد ها می آن

 پژوهش یافته با نتایجاین . سازد کارکنان را محقق نمی

Mohammadi [31]و همکاران،Chenarani   وKhumri 

 Rajabi Pourکهاما لازم به ذکر است . ی نداردهمخوان [33]

Meybodi   وDehghani Firoozabadi [38]  عدم وجود

فرضیه دوم نشان  تأیید .اند رش کردهرا گزاای  چنین رابطه

همکاران و تعهد سازمانی پرستاران  خونگرمیکه بین  دهد می

 خونگرمی ،عبارتی به. ی وجود داردمعنادارارتباط مستقیم 

را  سایر پرستارانبیشتر و تعهد  دلبستگی تواند میهمکاران 

نتایج با این یافته  .فراهم نمایدمتبوع خود نسبت به سازمان 

 و   Derakhshidehجمله گذشته از  های پژوهشر اکث

Kazemi [33] و Dhurup [90] همخوانی دارد.  

بین ادراک از  دهد مینشان نیز فرضیه سوم آزمون 

شایستگی همکاران و رضایت شغلی پرستاران ارتباط مستقیم 

های  در این پژوهش اثبات شد که قابلیت. ی وجود داردمعنادار

فرد در برای  یانپشت یعامل تواند می( و نه خود فرد)همکار 

رضایت  ساز ینهزمخود  ؛ن عاملباشد که ای اش محیط شغلی

 و  Sepahvand با نتایج پژوهش این یافته. شغلی است

Shariat Nejad[96] فرضیه چهارم  نتایج .همخوانی دارد

بین ادراک از شایستگی همکاران و تعهد  مبین آن است که

که باط مستقیم معناداری وجود دارد سازمانی پرستاران ارت

 Shariat Nejadو   Sepahvandپژوهش با نتایج همسو 

 یطبیعی است که توانمندی همکار به عنوان عامل .است [96]

به  و تواند سطح عملکردی فرد را تحریک نماید  میپشتیبان 

. گردد عامل انگیزشی برای فرد محسوب  یک عنوان بهنوبه خود 

 . ساز تعهد وی نسبت به سازمان است هزمین ،این امر

بین رضایت شغلی  دهد میفرضیه پنجم نشان آزمون نتیجه 

ی وجود معنادارمانی پرستاران ارتباط مستقیم و تعهد ساز

 های پژوهشاکثر زیرا  تاس انتظار قابل این یافته کاملاً. دارد

و   Derakhshideh رفتاری در گذشته مانند پژوهش

Kazemi [33]  وMiarkolaei  [93]  مبین این مطلب

هرچه رضایت کارکنان نسبت به شغل و محیط شغلی  .اند بوده

افزایش ، تعلق و دلبستگی فرد به محیط کار باشدتر  خود بیش

نتایج به  در تحقیق خود [90]و همکاران Dhurup .باید می

حاکی از  پژوهشفرضیه ششم آزمون  .مشابهی دست یافتند

 جایی جابهتمایل به عدم و  ت شغلیه بین رضایآن است ک

طبیعی  .شغلی پرستاران ارتباط مستقیم معناداری وجود دارد

 بخش ها به و دلبستگی آنپرستاران رضایت شغلی که  است

در  به چرخش شغلی و حضورها را  آنتمایل خود  سازمانی

نتایج  این یافته با .دهد کاهش می بیمارستان دیگری ازبخش 

همخوانی  zopiatis [95] و Samad ،Yusuf  [99]پژوهش 

 . دارد

که بین تعهد  دهد مینشان نیز پژوهش  آخرفرضیه آزمون 

شغلی پرستاران ارتباط  جایی جابهتمایل به عدم سازمانی و 

تر  بیشو تعلق تعهد سازمانی . داردنمستقیم معناداری وجود 

در کارمند امکان جابجایی ، بخش کاری خودفرد نسبت به 

 لذا این یافته .بخشد را تقلیل میی مختلف سازمانی ها خشب

Samad ،Yusuf ینتایج پژوهش
عهد که اثبات کرد ت [99] 

، رابطه ییجابجایا  ی خودشغلجایگاه سازمانی با تمایل به ترک 

و  Rastegarبا نتایج  همسو ، اماارددنهمخوانی ، منفی دارد

Farsi zadeh[94] کی از شواهد پژوهش حا ،عبارتی به .است

آن است که هر چند پرستاران تعهد نسبتاً بالایی به سازمان 

به  ها آنتوان دلیلی بر عدم تمایل  خود دارند، اما این امر را نمی

توان  توجیه این امر را می. شان دانست جایی شغلی جابه

تعهد پرستاران مورد مطالعه به  استدلال نمود که گونه این

تنها  ها آنو  استتعهدی ابزاری و نه عاطفی ، سازمان خود

شخصیت اجتماعی به  حفظحقوق و مزایا و دریافت  واسطۀ به

به سازمان،  ابزاریسازمان خود متعهدند؛ لذا تعهد و تعلق 

 .کند جایی شغلی را نفی نمی به جابه ها آنتمایل 
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به مسئولین مرتبط با جذب و  با توجه به مباحث فوق،

انی دانشگاه علوم پزشکی شهر رفسنجان گزینش نیروی انس

نیروی انسانی، و جذب  شود که هنگام گزینش پیشنهاد می

با و  خونگرم، رو گشاده نهایت دغدغه خود را در انتخاب افرادی

توجه هر . به کار گیرندپایین  رنجوری روانگرایی بالا و  برون

 نمودنشخصیتی افراد و فراهم  های ویژگیچه بیشتر به 

اعتماد و دلگرمی بیشتر به احساس  کارکنانکه محیطی 

به ها  آنتر  تعهد و پایبندی بیش خود داشته باشند،همکاران 

در را  وری بالاتر ملکرد و در نتیجه بهرهو ارتقاء عسازمان 

توانمند و  پرستارانتقدیر از ، همچنین. نماید میراهم فسازمان 

 روحیه قویتت موجب ،ها آن( مالی و معنوی) تشویقو  پرتلاش

و روحیه کار همراه با مشارکت تر  بیش سازمانی تعهد ایجاد و

وجود پرستاران توانمند و یا  .گردد پرستاران می تیمی بین

های  لاسکاز طریق برگزاری  افزایش تخصص پرستاران

به سازمان افزایش  را سایر پرستاران و رضایت تعهد ،آموزشی

 و روحیه بجا، تشویق و صحیح ارزشیابی سیستم وجود. دهد می

 برای را لازم های مؤلفه و شرایط و افزایش را کارکنان کارآیی

  .نماید می فراهمسایرین  شغلی رضایت ایجاد

ای را  بایستی زمینه ،شهر رفسنجان مراکز درمانیمدیران 

 حفظ و بادر محیط کار کارکنان شخصیت که  ایجاد کنند

 در رابطه باهیچ چیز  رازی ،ترام و بزرگی با آنان رفتار شوداح

کاری کارکنان مضرتر از این باور نیست که سازمان   اخلاق

سرانجام . قائل نیست خود ی برای کارکنانقابل توجه اهمیت

توصیه جایی شغلی،  به منظور کاهش تمایل پرستاران به جابه

 فیزیکی شرایطحداقل ضمن رعایت موارد فوق، که  شود می

، ...و  ری، ساعات کایمحیط از نظر آلودگی بیمارستان

  .فراهم گردد پرستاران برای محیطی مطلوبو بوده استاندارد 

ادراکی  خطاهای به توان می تحقیق این های محدودیت از

 و مرکزی گرایش خطای ای، هاله خطای نظیر)پرستاران 

. ها اشاره کرد نامه پرسش تکمیل حین در (خطای تساهلی

موضوع مرتبط با  شده انجام های بودن پژوهش همچنین اندک

بیشتر در این زمینه را طلب  تحقیقات مورد مطالعه، لزوم انجام

 .کند می

 

مطالعه نشان داد خصائص شخصیتی و : گیری نتیجه

توجهی در افزایش های کاری نقش قابل الاخص شایستگیب

رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرستاران مراکز درمانی شهر 

رضایت از طریق  شخصیتی خصائص ،ینهمچن. دنرفسنجان دار

ایفا جایی  عدم تمایل پرستاران به جابهای در  عمدهنقش شغلی 

  .کنندمی

 

 منافع تهارض

ای  از سازمان یا مؤسسه پژوهش حاضر هیچ حمایت مالی

 .است، بنابراین تعارض منافعی وجود ندارد دریافت ننموده

 

 سهم نویسندگان

محمود  سید از ها ادهد تحلیل و تجزیه و پژوهش موضوع

 اصلاحات انجام و ایمان حکیمی از حسینی امیری، نگارش

 .بود فرزانه سادات حسینی و خلیل صفری عهده بر نهایی

 

 تشکر و قدردانی

حمایت معاونین محترم  از دادند یم لازم خود بر نویسندگان

دانشگاه علوم پزشکی و ریاست مراکز درمانی شهر رفسنجان 

 و از کلیۀ ،پرسشگری برای انجام مناسب بستر ایجاد به خاطر

یاری  صمیمانه پژوهش این انجام در را ما کهمحترم  پرستاران

 .آورند عمل به تشکر و تقدیر نمودند،
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Introduction: Co-Workers’personality has an important influence on job satisfaction and organizational 

commitment of individuals in their workplaces. Large part of the personality imaging of the individuals 

is affected by two constructs of warmth and competence. Therefore, the present study was conducted to 

investigate the role of Co-Workers’ perceived warmth and competence in the job turnover intention of 

nurses in Rafsanjan, considering the role of job satisfaction and organizational commitment variables.  

Materials and Methods: The present study was a descriptive of structural equation modeling. Using 

convenience random sampling method,  263 nurses were selected among was all nurses with more than 

five years of work experince at affiliated hospitals of Rafsanjan University of Medical Sciences  in 

2017. Among the .They responded to the questionnaires of warmth and competency of colleagues, job 

satisfaction, organizational commitment and the intention of job turnover. Data analysis was performed 

by using SPSS and AMOS softwares and by descriptive statistics methods, Pearson correlation 

coefficient, Sobel test and confirmatory factor analysis. 

Results: The results of the research showed that the conceptual model of the research had a suitable 

fitness.In the examined structural model, at a meaningful level of α<0.05, the effect of co-workers’ 

perceived competence on job satisfaction and organizational commitment was 0.723 & 0.425, 

respectively. However, co-workers’ perceived warmth had only a little significant effect on 

organizational commitment (0.071). Finally, our data showed that wsa job satisfaction had a negative 

effect (-0.883) on nurses’ turnover intentions. 

Conclusion: Based on the results of the present study,  among the personality traits, compared to the co-

workers’ perceived warmth, the competence may have a more positive effect on p organizational 

commitment and job satisfaction of nurses and their reluctance to turnover intentions. 
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