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 چکیده

 کافی انگیزش اگر که باشندمی احساس با نیرو، افرادی این ةدهند تشکیل است. عوامل آن انسانی نیروی سازمانی، هر منابع ترینمهم از یکیمقدمه: 

 ها بسیارسازمان ارتقای سطح در ،شغلی رضایتمندیاحساس  و روحیه داشتن برند.می کار به خدمت سازمان در را خود مهارت و استعداد تمام باشند داشته

های جوسازمانی و کیفیت زندگی کاری در لفهبراساس مؤ سازگاری شغلی پرستاران شهرستان اردبیلبررسی وضعیت »است. هدف پژوهش حاضر  مهم
 باشد.می«  3100

 ةپرسشنام تحقیقانتخاب شدند. ابزارهای این  ایطبقهنفر از پرستاران شهرستان اردبیل بودند که به روش تصادفی  015آماری  ةنمون :کار روش

 است. (α=45/9شهرابی فراهانی ) و سازگاری شغلی (α=15/9بیوک و مریمن ) کیفیت زندگی کاری ة، پرسشنام(α=16/9جاو و لیو ) جوسازمانی

ن نتایج نشان داد که بین جو نوآورانه، همکارانه، فرصت رشد، قانون گرایی، فضای کلی زندگی و انسجام در سازمان با سازگاری شغلی پرستارا ها:یافته

 داری وجود دارد. امثبت و معن ةرابط 90/9ان سطح معناداری کمتر از با میز

 باعث ایجاد ،مثبت در سازمان فضایطور که نبود ها باید نسبت به جو و محیط سازمان توجهی خاص داشته باشند، زیرا همانسازمان گیری:نتیجه

توانند برای افزایش جو ها می. به عبارت دیگر، بیمارستانباشدمیافراد  ةهای بالقوتواناییای برای بروز ، جو مثبت سازمانی نیز زمینهگرددمیآثار مخرب 
ود محیط و شرایط کاری بنوآوری در سازمان از آثار مثبت آن بهره مند شوند. و همچنین با به و با ایجاد ادهبا یکدیگر افزایش د خود راهمکارانه تمایل 

 بیفزایند.بر کیفیت زندگی پرستاران 
 

 ی شغلی، پرستاران شهرستان اردبیلجو سازمانی، کیفیت زندگی کاری، سازگار واژگان کلیدی:

 

 مقدمه
 ات،ای از فرهنگ، حاصل ترکیبی از احساسجو سازمانی را جلوه

زندگی سازمانی و یک واقعیت  ةها، رفتارهای شکل دهندنگرش
جو سازمان به  .]3] کنندسازمانی با یک مفهوم عینی تعریف می

عناصر بنیادی سازمان اشاره دیدگاه ادراکات اعضای سازمان از 
مبتنی بر چشم اندازهای فردی  ،جواین از آنجا که  .]0[ دارد

ثیرگذار أروی رفتار افراد هم ت که تغییر پذیری سریعی دارد است،
های جو سازمانی عبارت است از مجموعه ای از ویژگی .]1[است

مستقیم به کاری که به طور مستقیم و غیریری گقابل اندازه

افرادی که در آن محیط کار و زندگی می کنند، ادارک  ةوسیل
کیفیت  .]5[می شود و در انگیزش و رفتار  آنها تأثیر می گذارد 

 ای پیچیده، مرکب از متغیرهای محیط کاریمسألهزندگی کاری 
این ، ]0،6باشد ارزیابی کلی شخص از شغلش می ةوردآو فر

محیط از نظر شدت و پیچیدگی افزایش خواهد یافت و 
ایی که روی مراقبت و ههای کاری با تشکیل شبکهموقعیت

تغییرات بیشتری خواهند یافت.  گذارندثیر میأبیمارستان ت
 هاییاز ویژگیهای کاری پایداری و قابلیت پیشگویی در محیط
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تعیین می  هستند که به عنوان قسمتی از کیفیت زندگی کاری
های کنونی مراقبت بهداشتی با شوند، در حالی که محیط

 .]0[ناپایداری و غیر قابل پیشگویی بودن مشخص می شوند
یعنی نوع نگرش افراد نسبت به شغل خود  ،کیفیت زندگی کاری

و  ، قدرشناسیکردن میزان اعتماد متقابل، توجه با توجه به
-مناسب برای سرمایههای کار جالب و فرصت همچنین میزان

گذاری )مادی و معنوی( در محیط کار برای کارکنان فراهم شده 
میزان کیفیت زندگی کاری درون سازمان از طریق  ة. درجباشد

  .شودمی تعیینبالای کارکنان  ةرضایت، غیبت کم، انگیز
به کیفیت زندگی کاری  توجهیهای مدیریت، بییکی از آفت

یی سازمان را جهی، اثربخشی و کاراکه این بی تو استکارکنان 
ترین زندگی کاری یکی از جالب دهد. کیفیتکاهش می

انگیزش و راهگشای مهم در غنی در حیطة های ایجاد روش
سازی شغلی که ریشه در نگرش کارکنان و مدیران به انگیزش 

 .دارد
روی  ای  است که تقریباًلهأنارضایتی از کیفیت زندگی کاری مس

وضعیت آن شخص در تمام کارکنان بدون توجه به موقعیت یا 
میدی و عصبانیت در ااگذارد. خستگی، نثیر میأهر زمان ت

معمول اراضی هستند کارکنانی که از کیفیت زندگی کاری خود ن
تواند برای فرد یا سازمان هزینه له میأاست و  این مس و رایج

روی  کاری مستقیماًچنین کیفیت زندگی هم .]1[داشته باشد
ثیر أکند تد عرضه میخدماتی که یک سازمان به مشتریان خو

رسی نشود پیشرفت اثربخش گذارد و چنانچه این پدیده برمی
 .]1[حفظ گردد وتواند ارتقا میسازمان ن

 سازمانی، هر منابع ترینمهم از یکینیوتن و کنیان  نقل ازبه 

 با نیرو، افرادی این ةدهند تشکیل است. عوامل آن انسانی نیروی

 و استعداد باشند، داشته کافی انگیزش اگر که هستند احساس

 روحیه داشتن برند. می کار به خدمت سازمان در را خود مهارت

-سازمان بالایارتقای  به رسیدن در شغلی رضایتمندی احساسو

 بردن بالا در مهم عوامل از یکی همچنین است. مهم ها بسیار

-ها میآن شغلی رضایت سازمان، بهبود یک کارکنان روانی انرژی

 و انتظارات میان گرفتن  فاصله و اندازه یعنی شغلی رضایتباشد. 
 چیزی چه اینکه و دارد خود ةحرف و شغل از توقعاتی که شخص

 یا مثبت احساس و یک، شودیم او نصیب حرفه این از واقعاً

 .]4[دربردارد را فرد تجربه یا شغلی ارزیابی پیامد که است مطبوع

 لاوفاکست و دیویس ةنظری درمعتقدند که و همکاران  سوانسون

 این شغلی سازگاری نظریه اساسی فرضیه ای هحرف بر سازگاری

 محیط با مثبت نگهداری ارتباط و ایجاد برای افراد که است

 افراد لاوفاکست و دیویس گمانبه  .]4[هستند تلاش در کاریشان

 محیط کاردر این زمینه  و آورندمی کار محیط به را نیازهایشان

 فرد و کار تداوم برای .د کهکنمی فراهم آنها برای نیازهایی نیز

 یندیآفر و سازگاری ]0[از تطابق میزانی به لازم است کار محیط

 میان توازن شامل این موضوع .برسند پویا و رشد و تحول حال در

به  باشد.د میپذیر می شان جامعه آنچه و خواهندمی افراد آنچه
فرد  طرف یک از است. دوسویه یندآفر یک سازگاری عبارت دیگر

 دیگر طرف از و کندبرقرار می تماس اجتماع با ثرؤم به صورت

 آنها طریق از فرد که بیندمی تدارک را ابزارهایی نیز اجتماع

و تعامل این در بخشد. یم واقعیت را خویش وةهای بالقتوانایی
 و سازشی شده دگرگونی و تغییر دستخوش جامعه و فرد همکاری

 .]39[آیدمی به وجود پایدار نسبتاً

ترین گروه کاری در بیمارستان و بزرگ ةآنکه پرستاران نمایندبا 
تسهیل کنندگان مراقبت بیمارستانی هستند و با وجود اهمیت 

ای مورد نیاز کار منابع اساسی و پایهاما کیفیت زندگی کاری، 
دکی ماهیت کار پرستاری ان تحقیقاتشود و پرستاران فراهم نمی

؛ اندکردهکیفیت زندگی کاری پرستاران را بررسی  و هاو محیط
رهبرانی که ایجاد مفیدی برای  بازخوردآن پژوهش در حالی که 

نند عرضه اشتیاق دارند کارکنان و پیامدهای سازمانی را اداره ک
هایی از جمله محیط فیزیکی نامناسب که نارسایی  .]33[کندمی

شود؛ ارتباط ضعیف با سایر در آن کار پرستاری انجام می
 کردنای؛ ناتوانی برای برآورده ای و غیر حرفههای حرفهگروه

ملزومات اساسی کار به دلیل اینکه آنها نمایندگان کمی در 
از  ]30[دارند بالای در سطح های مدیریتی/ سیاستگزاربحث

چنین ند که توسط محققان گزارش شده است. هممواردی هست
ساختار سلسله مراتبی سازمان با مرکزیت پزشکان، امکانات 
ناکافی، ملزومات اندک و حقوق و مزایای ناچیز از مواردی است 

هایس  .]31،35[اندت کیفی در ایران به آن رسیدهکه در تحقیقا
وظایف غیرپرستاری که گیرد تحقیق خود نتیجه مینیز ضمن 

ای پرستاری است. پرستاران زمان زیادی اساسی و حرفه ةلأمس
و زمان کمی را  با بیمار  کردهرا بر روی این کارها صرف 

ای که محیط یا زمینهدریافتند که  جونزو  . لوک]30[گذرانندمی
رائه شده و کنند روی کیفیت مراقبت امی کارپرستاران در آن 

و در نهایت منجر به زیاد شدن  گذاردثیر میأر، تپرستا یابقا
اند با این حال محققان دریافته .]30[گرددها میهزینه

اند های مربوط به محیط کار از کمترین عواملی بودهپیچیدگی
 .]30[اند قرار گرفته بررسیکه مورد 

برداشت کرد که های گوناگون می توان چنین از نتایج پژوهش
کیفیت زندگی کاری و سازگاری شغلی  ،متغیر جو سازمانی

. کریمی، معناداری داشته باشند ةرابطتوانند با همدیگر می
و دیگران به وجود رابطه و  تاباتاو  جانسرودابراهیم و جوهری، 

 بنابراین هدف  .]30،36،31[اندکید کردهأثیر بین متغیرها تأت
 ةال است که آیا رابطؤپژوهش حاضر رسیدن به جواب این س
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 وجود دارد یا نه؟علی بین جو سازمانی، کیفیت زندگی کاری و سازگاری شغلی 

 
 : مدل مفهومی پژوهش3نمودار 

 

 کارروش 
  .]34[است همبستگی -این پژوهش از نوع تحقیقات توصیفی 

-پرستاران شاغل در بیمارستان همةرا  پژوهش این آماری ةجامع

بود. که تعداد آنها (  3100)های دولتی شهرستان اردبیل در 
به عنوان نمونه با استفاده از آنها نفر  015 کهنفر  035شامل

ورگان و با استفاده از برآورد حجم نمونه کرجسی و مجدول 
ای )بر اساس بیمارستان محل گیری تصادفی طبقهروش نمونه

اطلاعات را جمع  ةنفر پرسشگر هم 3ت( انتخاب شدند. خدم
رت بودند از: استخدام رسمی، . معیارهای ورود عباکردآوری 

ایت سال، نداشتن مشکل روانشناختی، شک 1کار بیش از  ةسابق
های های اخلاقی در پروندهخاطر چالشه از فرد بنکردن 
 )های شهرستان اردبیل در چهار مورد از بیمارستان پزشکی.

ها اطمینان داده شد به نمونهقرار گرفتند.  پژوهشمورد (  3100
ای به گونهنام بود ها بیماند. پرسشنامهکه اطلاعات محرمانه می

خارج گردند.  تحقیقتوانستند از خواستند میمیهر زمان  که
 قرار داده شد. بررسیهای مورد در اختیار سازمان پژوهشنتایج 

بررسی  ؛این پژوهش از جمله ةبه منظور تحقق اهداف چندگان
های مناسب آمار توصیفی، ضریب ارتباط بین متغیرها از روش

 همبستگی، تحلیل رگرسیون و تحلیل مسیر استفاده شد.
های پژوهش از ابزارهای زیر استفاده داده برای جمع آوری

 :کردند
 جاوالی ؤس 0 ةو سازمانی با استفاده از پرسشنامجو سازمانی: ج 

ال( و جو ؤس 0ه شد که دو بعد جو نوآورانه )سنجید لیوو 
و پایایی آن در پژوهش  .]30[ ( را می سنجدالسؤ 1همکارانه )

. ]09[ ه استگزارش شد 19/9( برابر 3140براتی و همکاران )
دست ه ب 16/9در این تحقیق نیز ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

 آمد.
کیفیت زندگی کاری: برای سنجش کیفیت زندگی کاری نیز از 

و  بیوک( که MVQOLIشاخص کیفیت زندگی میسولاویتاس )
اند ارزیابی میزان کیفیت زندگی ساختهآن را برای  مریمن

گزینه ای  0پرسش  10دارای  این پرسشنامه. ]03[گشتاستفاده 
موافقم( است. آمار آلفای کرونباخ  کاملاً -0مخالفم تا  کاملاً -3)

گزارش شده و روایی  11/9بررسی پایایی این ابزار  ةدر زمین
دست ه ب 51/9دگی نمان آن با مقیاس چندگانه کیفیت زهمز

پژوهشی از ان ابزار،  ةاز آنجا که برای استفاد .]00[آمده است
ار این مقد بنابراین ]01[باشد  19/9ی آن دست کم باید روا

کیفیت زندگی، قابل قبول  ةگزارش شده برای روایی پرسشنام
است. زکی با استفاده از تحلیل عاملی برای بررسی روایی ابزار 

را برای شاخص  KMOدانشجو، نسبت  099یاد شده روی 
رابر با و ضریب آزمون بارتلت را ب 606/9کیفیت زندگی برابر 

همچنین، ضریب آلفای  .]05[دست آورده استه ب 54/331
 محاسبه کرده است. 15/9کرونباخ را 

با توجه به اصول  ]4[فراهانی  شهرابی سازگاری شغلی:

ای کتابخانه تحقیقکه با  لاوفاکست و دیویس ةاساسی نظری
گاری شغلی دیویس و لافکوایست ساز، بر پایة نی نظریمبا

 ةپرسشنامشامل ، و مورد برسی قرار گرفته بود ردیدآوری گجمع
 این مواردبرای معلمان تهیه کرد. را عامل  1آیتمی با   16

عبارتند از: ارزش پیشرفت، راحتی، پایگاه، نوع دوستی، ایمنی، 
پرسشنامه در مقیاس لیکرت این خودمختاری، سبک سازگاری. 

 درونی انیهمس ةمحاسب برای تحقیق این باشد. درای میگزینه 0

 ..است شده استفاده نباخوکر آلفای روش ضریب از ،پرسشنامه

الی  ؤس 55  پرسشنامه برای گشته محاسبه نباخوکر آلفای ضریب
داشتند که از  5/9تر از ال بار عاملی کمؤس 4باشد. می 131/9

جدداً همسانی درونی الات حذف شدند. سپس مؤمجموعه س
نباخ وگردید. ضریب آلفای کرالی محاسبه ؤس 16 ةبرای پرسشنام
 دست آمد.ه ب 45/9الی ؤس 16 ةبرای پرسشنام

 

 یافته ها
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نشان  ،های آمار توصیفی متغیرهای پژوهششاخص 3در جدول 
ارزش شود، داده شده است. همانگونه که مشاهده می

بیشترین  های متغیر سازگاری شغلیلفهؤخودمختاری از م
ترین میانگین و و جو همکارانه، کم میانگین و انحراف معیار

ضرایب پایایی حاصل از  3انحراف معیار را دارد. در جدول 
با شود که ابزارهای پژوهش نیز درج شده است. ملاحظه می

 پایایی ابزارها مناسب است.
ضرایب همبستگی بین متغیرهای ملاک و پیش بین را  0جدول 

و شود جمشاهده می 0دهد. همانطور که در جدول نشان می
مثبت و معناداری دارد. یعنی با  ةنوآورانه با سازگاری شغلی رابط

یابد. افزایش جو نوآورانه میزان سازگاری شغلی افزایش می
همچنین جو همکارانه، پرداخت منصفانه، فرصت رشد، قانون 

سازمان نیز با سازگاری گرایی، فضای کلی زندگی و انسجام در 
داری دارند. به عبارت دیگر هرچه قدر او معنمثبت  ةشغلی رابط

د بر سازگاری شغلی نیز میزان متغیرهای یاد شده افزایش یاب
شود که محیط مشاهده می 0شود. همچنین در جدول افزوده می
ها با سازگاری قابلیت ةوابستگی اجتماعی و توسع ایمن کار،

 شغلی رابطه معناداری ندارند.
تحلیل رگرسیون متغیرهای پژوهش  نتایج حاصل از 1در جدول 

، 1بیان شده است. بنابر نتایج تحلیل رگرسیون مندرج در جدول 
نوآورانه، پرداخت منصفانه، فرصت رشد،  وجو همکارانه 

درصد  50قانونگرایی، فضای کلی زندگی و انسجام در سازمان 
درصد از  50کنند. یعنی اری شغلی را تبیین میاز واریانس سازگ

سازگاری شغلی مربوط به متغیرهای ذکر شده است. و  واریانس
. باشدمیهای دیگر درصد باقیمانده مربوط به متغیر 04

واحد جو همکارانه  کشود که با افزودن یهمچنین، مشاهده می
واحد جو  یکسازگاری شغلی، با افزودن  094/9 ةبه انداز

واحد  کافزودن ی وسازگاری شغلی،  349/9 ةه به اندازنوآوران
 از سازگاری شغلی، با افزودن 504/9 ةپرداخت منصفانه به انداز

 واز سازگاری شغلی،  160/9 ةواحد فرصت رشد به انداز یک
سازگاری شغلی،  360/9واحد قانون گرایی به اندازه  یکافزودن 

 500/9 ةدازواحد فضای کلی زندگی به ان یکبا افزودن 
نسجام در سازمان به واحد ا یکسازگاری شغلی و با افزودن 

 یابد.سازگاری شغلی افزایش می 163/9 ةانداز
الگوی تحلیل مسیر متغیرهای پژوهش نشان داده  0در نمودار 

شود، متغیرهای جو ت. همانطور که در الگو مشاهده میشده اس
نوآورانه، جو همکارانه، پرداخت منصفانه، فرصت رشد، قانون 

طور مستقیم ه در سازمان، بگرایی، فضای کلی زندگی و انسجام 
ها و محیط قابلیت ةثیر دارند. همچنین توسعأبر سازگاری شغلی ت

مستقیم، از طریق فرصت رشد و انسجام طور غیره ایمن کار، ب
 گذارند.در سازمان بر سازگاری شغلی اثر می

دهد. بالا یدی مدل را نشان میأی، نتایج تحلیل عاملی ت5جدول 
برابر با  GFI، 40/9برابر  CFIهای برازش بودن مقدار شاخص

برابر با  برازشو شاخص  95/9برابر با  RMR، شاخص 01/9
آزادی  ةباشد. همچنین سطح آمار خی دو به درجمی 069/9

(X2/dfنشان می )الگوی ارتباطی مبتنی بر تحلیل مسیر  که دهد
اند، برازش نیز نامیده« شاخص بد»برازش دارد. مجذور خی را 

دار کوواریانس برآورد و اتفاوت معن ةدهندداری آن نشانازیرا معن
نمونه با  مشاهده شده است، که به دلیل بستگی آن به حجم

شود. به همین دلیل، از شاخص دار میاافزایش آن همواره معن
X2/df   برازش خوب را نشان  0استفاده شد که مقدار بالاتر از

 .]00[دهدمی

 

 های آمار توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش: شاخص3جدول 
 

 گوتمن آلفای کرونباخ میانگین انحراف معیار متغیر

 65/9 611/9 190/0 160/1 جو نوآورانه
 065/9 040/9 560/1 910/0 همکارانه

 690/9 193/9 040/0 590/1 پرداخت منصفانه
 654/9 105/9 300/33 903/5 محیط ایمن کار

 190/9 190/9 504/0 060/1 فرصت رشد
 103/9 640/9 004/4 350/1 قانونگرایی

 645/9 500/9 495/1 604/0 وابستگی اجتماعی
 100/9 196/9 066/33 065/5 فضای کلی زندگی
 014/9 150/9 930/0 010/1 انسجام در سازمان

 691/9 604/9 600/1 506/0 توسعه قابلیت ها
 601/9 600/9 640/4 916/1 ارزش پیشرفت

 591/9 103/9 940/33 410/5 ارزش راحتی
 43/9 411/9 161/31 600/6 ارزش پایگاه

 560/9 104/9 901/39 030/1 دوستیعارزش نو
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 610/9 /493 006/30 964/0 ارزش ایمنی
 140/9 400/9 406/35 040/1 ارزش خود مختاری

 053/9 103/9 050/39 500/5 سبک سازگاری

 

 : ضرایب همبستگی بین متغیرهای ملاک و پیش بین0جدول 
 

 متغیر ملاک            
 متغیر پیش بین

 سازگاری شغلی

 04/9** جو نوآورانه
 044/9** همکارانه

 45/9** پرداخت منصفانه
 000/9 محیط ایمن کار

 160/9** فرصت رشد
 100/9** قانونگرایی
 996/9 اجتماعیوابستگی 

 044/9** فضای کلی زندگی
 095/9** انسجام در سازمان

 390/9 قابلیت ها ةتوسع

                             **P<0/001 
 

 : تحلیل رگرسیون سازگاری شغلی1جدول 
 

  R R2 R2 داریامعن b SEb β t متغیرها
 تعدیلی

خطای معیار 
 گیریاندازه

F 

  999/9 551/0 094/9 060/9 500/0 جو نوآورانه
 
 
 
611/9 

 
 
 
 
503/9 

 
 
 
 
003/9 

 
 
 
 

14/39 

 
 
 
 

400/30 

 999/9 906/1 349/9 100/9 110/3 همکارانه
 993/9 600/0 504/9 060/9 109/9 پرداخت منصفانه

 999/9 000/0 160/9 361/9 509/9 فرصت رشد
 930/9 533/5 360/9 050/9 050/9 قانونگرایی

 993/9 060/1 500/9 063/9 349/9 فضای کلی زندگی
 999/9 990/5 163/9 031/9 300/3 انسجام در سازمان
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 : تحلیل مسیر حاصل از متغیرهای پژوهش0نمودار 

 
 

 یدی مدلأیعامل ت ل: شاخص های تحلی5جدول 
 

/df2X CFI GFI AGFI RMR 
06/0 40/9 01/9 00/9 95/9 

 
 

بحث
سازگاری شغلی  وضعیتهدف از پژوهش حاضر بررسی 

و سازمانی و ج هایبراساس مؤلفه پرستاران شهرستان اردبیل
مشاهده  0باشد. همانطور که در جدول کیفیت زندگی کاری می

مثبت و معناداری دارد.  ةو نوآورانه با سازگاری شغلی رابطشد، ج
یعنی با افزایش جو نوآورانه میزان سازگاری شغلی افزایش می 
یابد. همچنین جو نوآورانه سازگاری شغلی را نیز پیش بینی می 

که آن کند ایجاد می آنجاکند. نوآوری در سازمان تغییراتی را در 
 ةدهد و این به نوبو پیشرفت می کردهرا از حالت قبلی خارج 

شود و در نتیجه ث رضایت فرد از سازمان و شغلش میباع خود
 کند.فرد ایجاد می سازگاری شغلی را در

مثبت و  ةسازگاری شغلی رابط همچنین جو همکارانه با
یزان سازگاری داری دارد. یعنی با افزایش جو همکارانه مامعنی

در جو همکارانه به  کند.بینی میو پیش نیز افزایشرا شغلی 
شتر بودن همکاری و هماهنگی افراد با یکدیگر، احساس دلیل بی

سازگاری شغلی فرد نیز افزایش  ]30[باامنیت و حمایت سازمانی 
 بهتر و بیشتری نسبت به قبل به فعالیت می پردازد. رابطةو با 

 ةخت منصفانه با سازگاری شغلی رابط، پردا0همچنین در جدول 
پرداخت منصفانه  ةلفؤمداری دارد. یعنی با افزایش امثبت و معن

بینی پیشو نیز افزایش را در سازمان میزان سازگاری شغلی فرد 
عالیت احساس کند. بنابراین چنانچه پرستاران در هنگام فمی

 احساس ناخوشایندیبا است کنند ممکن تبعیض در سازمان را 
در نتیجه به ناسازگاری شغلی منجر  که شوندمواجه خود از شغل 

اگر در سازمان مربوطه پرداخت منصفانه مزایا  کهدر حالی  شود
تواند به سازگاری شغلی پرستاران می گیردو حقوق صورت 

 0کمک کرده و در نتیجه اشتیاق شغلی آنان را بالا برد. جدول 
رشد داری بین فرصت امثبت و معن ةرابط ةدهندین نشانهمچن

فرصت باشد. یعنی با افزایش با سازگاری شغلی پرستاران می
یابد و سازگاری شغلی آنان نیز افزایش میرشد برای پرستاران، 

تواند سازگاری شغلی آنان را نیز پیش همچنین فرصت رشد می
انون گرایی با سازگاری شغلی ، ق0. همچنین در جدول کندبینی 
گرایی قانون ةلفؤداری دارد. یعنی با افزایش مامثبت و معن ةرابط

یابد و یز افزایش میی شغلی فرد ندر سازمان میزان سازگار

کند. همچنین در ادامه سازگاری شغلی را نیز پیش بینی می
مثبت و  ةکلی زندگی با سازگاری شغلی رابط ، فضای0جدول 

فضای کلی زندگی در  ةلفؤداری دارد. یعنی با افزایش مامعن
یابد و سازگاری شغلی فرد نیز افزایش می سازمان میزان

 0ر نهایت جدول و د کندینی میرا نیز پیش بسازگاری شغلی 
ام در داری بین انسجامثبت و معن ةرابط ةهمچنین نشان دهند

باشد. یعنی با افزایش انسجام سازمان با سازگاری شغلی می
پیش بینی و نیز افزایش را سازمانی میزان سازگاری شغلی فرد 

تواند  توان گفت که کیفیت زندگی کاری میکند. بنابراین میمی
 .کندسازگاری شغلی را پیش بینی 

 

 نتیجه گیری
های اقتصادی و ها و بنگاهبا توجه به اینکه امروزه سازمان

صنعتی به سرعت در حال تغییر و دگرگونی هستند و هر 
سازمانی که نتواند خود را با شرایط محیط داخلی و خارجی 

رقابت برای تسخیر بازار  نابودی است.هماهنگ سازد محکوم به 
از یک سو و محدودیت منابع طبیعی از سوی دیگر ضرورت 

یعنی نیروی انسانی را در  توجه بیشتر به بهره و عامل اساسی آن
بیش از پیش نمایان ساخته است. ، های پیچیدهسازمان
ها و واحدهای اقتصادی و خدماتی که فضای مناسب و سازمان

ند، ش عامل انسانی خود فراهم می آورپویایی را برای ایفای نق
های شدید امروزی رقابت ةدر حقیقت بنای خود را در صحن

از عوامل مهم  ،ی شغلیکنند. همچنین سازگارتضمین می
وری و سودآوری کارکنان نسبت به سازمان، افزایش بهره

وابستگی آنان به محیط کار، افزایش کمیت و کیفیت کار، 
نسانی در محل کار، بالا بردن روحیه، برقراری روابط خوب و ا

سازمان خود  وجود ندارد کهعشق و علاقه به کار است. تردیدی 
ین عامل آن انسان و توجه یک ارگانیسم منحصر به فرد و نخست

یزان با توجه به مدل نهایی رابطه م .]06[کارکنان است ةبه روحی
های کیفیت زندگی کاری به لفهؤسازگاری شغلی بر اساس م

توان گفت پیش بینی شود که میورت زیر تخمین زده میص
دست آمده با ه ب ةتری برای سازگاری شغلی است. نتیجبه ةکنند
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که معتقد است کیفیت زندگی کاری  Crouseو  Bethتحقیق 
، ]01[عملکرد شغلی به شمار آید ةبینی کنندتواند پیشمی
 است.  اهنگهم

طور غیرمستقیم از ه ها بر الگوی تحلیل مسیر توسعه قابلیتد
ثیر می گذارد. أرشد بر سازگاری شغلی پرستاران ت طریق فرصت
ها قابلیت ةتوسع ةبررسی رابطبا این که  :گفت توانبنابر این می

 ةدربار ،در طول زمان قضاوت عاملی استو فرصت رشد، 
-میثیر قرار أادراک عدالت توزیعی را تحت ت کهفرصت رشد 

ی کارکنانی که آن ممکن نیست. یعن خلاف های ک؛ به گونهدهد
ود ندارد، حتی در کنند فرصت رشد در سازمان وجاحساس می

احساسی مشابه نسبت  ،ها در سازمانقابلیت ةصورت وجود توسع
به وجود فرصت رشد خواهند داشت. و همچنین محیط ایمن کار 

جام در سازمان بر سازگاری طور غیرمستقیم از طریق انسه نیز ب
 گذارد.ثیر میأشغلی ت

ها باید توان گفت که؛ سازماننتایج پژوهش حاضر می بر اساس
نسبت به جو و محیط سازمان توجهی خاص داشته باشند، زیرا 

است،  طور که نبود جو مثبت در سازمان دارای آثار مخربهمان
 ةهای بالقوای برای بروز تواناییجو مثبت سازمانی نیز زمینه

توانند برای ها می. به عبارت دیگر، بیمارستاندباشمیافراد 
با ایجاد همکاری تمایل افراد را به  ،افزایش جو همکارانه

یکدیگر افزایش دهند و با تشویق همکاری و نوآوری در 
 از آثار مثبت آن بهره مند شوند. ،سازمان

از ارگان  ها کهبیمارستان به ویژهها و همچنین مدیران سازمان
کیفیت  مسیرشوند نیز باید در مهم هر کشوری محسوب می

بیشتر و بهتر آن  ةری پرستاران توجه کرده و به توسعزندگی کا
بپردازند. چرا که پرستاران از اقشار مهم جامعه محسوب می 

تواند جان در بخش پرستاری می اشتباهیترین شوند و کوچک
همین مدیران باید با افزایش  برای .ها را به خطر بیندازدانسان

کیفیت زندگی کاری آنان سازگاری شغلی را در آنان افزایش 
ثیر جو سازمانی و أتوجه به اینکه در پژوهش حاضر، ت دهند. با

کیفیت زندگی کاری بر سازگاری شغلی پرستاران مورد بررسی 
پژوهشگران بعدی رابطه یا  شودقرار گرفته است، پیشنهاد می

 د.کننمتغیرها را با عوامل دیگری بررسی ثیر این أت

 

 تشکر و قدردانی
مامی پرستاران شاغل در که از ت استلازم  پایاندر 

های شهرستان اردبیل، مدیریت محترم حراست بیمارستان
دانشگاه علوم پزشکی اردبیل، جناب آقای رسول غریب زاده و 

افرادی سرکار خانم مهرانگیز حسینعلی زاده و همچنین تمامی 
 کردند؛ نهایتما را در اجرای این پژوهش کمک و یاری  که

  تشکر و قدردانی را داشته باشیم.
 

 تعارض منافع
ونه تعارض که این پژوهش هیچگ ؛شودهمچنین یادآور می

 ق نیز بر عهدةمنابع مالی تحقیمنافع نداشته و ندارد. همچنین 
 نویسندگان بوده است.
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Abstract:  
Introduction: 

One of the most important resources of any organization is its human resources. The constitutive 

elements of this force are the people who feel that if they have sufficient motivation, talent and skills 

are at the service organization. Having a morale and job satisfaction is very important in order to 

achieve high productivity in organizations. The aim of this study was evaluate the effect of 

organizational ambience and quality of work life and job compatibility in Ardabil city in 2016. 

Materials & Methods: 

The sample of 274 nurses who were in Ardebil city were selected randomly. The instruments of this 

study were Javan and Liu's Jason & Jay Loyal Questionnaire (α = 0.76), Buick & Maryamen Quality 

of Work Life Questionnaire (α = 0.74), and Job Satisfaction of Shahrabi Farahani (α = 0.84). 

Results:  
The results showed that there was a significant positive relationship among the innovative 

atmosphere, collaborative environment, growth opportunities, rules, overall living space and 

coherence in job compatibility with a significance level of less than 0/05. 

Conclusion:  

Organizations must pay particular attention to their atmosphere, because, as the absence of a positive 

atmosphere in the organization has a destructive effect, the positive organizational climate is also the 

basis for the potential of individuals. In other words, hospitals can increase the willingness of 

individuals to increase their interpersonal relationships and, by encouraging collaboration and 

innovation in the organization, benefit from it. As well as improving the environment and working 

conditions on the quality of life of nurses.  
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