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هدف از انجام ايـن تحقيـق، بررسـي رابطـه بـين اعتمـاد سـازماني                 : چكيده
كاركنان پرستاري با ميزان رضايت شغلي ايشان در بيمارستان هاي دانـشگاه            

 -يـق توصـيفي   روش تحق . علوم پزشكي و تامين اجتماعي شهر اصـفهان بـود         
همبستگي و  جامعه آماري شامل كليه پرستاران  بيمارسـتان هـاي دانـشگاه               

 111علوم پزشكي و تامين اجتماعي شهر اصفهان بوده و افراد نمونـه شـامل               
ابـزار  .نفر از جامعه آماري بود كه از طريق نمونه گيري تصادفي انتخاب شدند             

ــدازه ــري شــامل دو پرســشنامه اعتمــاد ســازماني  ان و  )1996(ساشــكين گي
/. 98شـده      با ضـريب پايـايي بـراورد       )1984( پرسشنامه رضايت شغلي لستر   

ها از طريق روش هاي آماري در سطح        تجزيه و تحليل يافته   . بوده است /. 80و
ميـان  : توصيفي و استنباطي صورت گرفته و نتايج زير حاصل گرديـده اسـت            

. زماني رابطه وجود داشت   ا اعتماد سا  بميزان رضايت شغلي كاركنان پرستاري      
همچنين ميانگين نمرات ابعاد امنيت شـغلي و نظـارت و حقـوق و مزايـا بـه                  
ترتيب بيشترين ميانگين را در ميزان رضايت شـغلي پرسـتاران در رابطـه بـا                

بين ميانگين نمرات ابعاد اعتمـاد و رضـايت شـغلي از            . ابعاد اعتماد داشته اند   
ان،سمت،وابـستگي يـه دانـشگاه علـوم        نظر پرستاران با توجه بـه جنـسيت آن        

سابقه خدمت و مـدرك تحـصيلي تفـاوت     پزشكي يا سازمان تامين اجتماعي،  
درحاليكه بين ميانگين نمرات ابعاد اعتماد و رضايت شغلي       .وجود داشته است  

  . از نظر پرستاران با توجه به وضعيت تاهل آنان تفاوتي ملاحظه نشد
  

  رضايت شغلي، كاركنان پرستاري اعتماد سازماني، : كليد واژه ها
  

Abstract: This study examines 
relationship between organizational 
trust and job satisfaction among 
nurses working in hospitals affiliated 
with the Medical Sciences University 
and Social Security Organization in 
Isfahan. Data were collected using two 
separate questionnaires administered 
to a randomly selected sample of 111 
nurses. Results showed a significant 
relation between organizational trust 
and job satisfaction. Also, the means 
of organizational trust and job 
satisfaction were found to be 
significantly different among 
participants in terms of gender, 
position, affiliation, work experience 
and qualifications. No difference was 
found between married and single 
participants. 
 
Keywords: Organizational Trust, Job 
Satisfaction, Nurses  
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  قدمهم
دانش تك تك    خواسته ها، مهارت ها و     ملتي به قدرت،    بقاي هر  ،انسان ها سرمايه ملل هستند       
جهت تعالي كشورشان گام برمي دارند، بايد منـابع انـساني            مردماني كه در  . حاد آن بستگي دارد   آ

  .بگيرند بكار خويش را كمال بخشند و
 او يكـي از   . اهميـت اسـت    بـسيارحائز ) 1380 (1اگمنه ـ توجه به نيروي انساني از نقطـه نظـر           

جهان امروز مقوله مديريت مي داند و استفاده         زندگي اجتماعي بشر را در     مهمترين فعاليت ها در   
اهـداف سـازمان     معنوي يك سازمان را با مديريت صحيح، جهت نيل بـه           تمام امكانات مادي و    از

وري سـازماني   اف براي مديريت سـازمان هـا، بهـره        مهمترين اهد  از آنجا كه يكي از    . لازم مي داند  
نيروي انساني خود . مي رود است، مهمترين عامل در افزايش بهره وري نيز نيروي انساني به شمار      

راي انجام وظايف خود، اساسي ترين عامل بهره وري است و انگيـزش كاركنـان نيـز، بـا          بانگيخته  
اما براي افـزايش روحيـه و رضـايت         . م مي آيد  افزايش سطح روحيه و رضايت شغلي كاركنان فراه       

-توجه كنيم و فقط مديراني مـي       محيط كار  شغلي كاركنان لازم است به ارضاي نيازهاي آنان در        
توانند موجبات ارضاي نيازهاي مراتب بالاتر كاركنان تحت نظارت خود را فراهم سازند كه فـضاي                

جمع آوري كارشناسان ماهر، خبره، مدبر      . ندوجود آورده باش  ه  رواني مناسب را در درون سازمان ب      
بسي ها   كه نگهداري و ايجاد فضاي مناسب براي توليد مطلوب آن         بلنيست،   دشوار و كارآمد آنقدر  

كاربستن انديشه هاي تازه، راهكارهاي جديد، رهيافت هاي نو و بهبود           ه   ب  كه راچمشكل تر است،    
جو توام با    جه به شئونات و كرامت انساني و      سيستم ها در سايه وجود امنيت و حرمت شغلي و تو          

  . اعتماد همراه با قراردادهاي اجتماعي و نظام مند مقدور است
يكـسو   ، از)1996(2ناگي نظر عمده ترين و شايد جنجال برانگيزترين مفاهيمي كه از يكي از اما     

مي سـطوح  تمـا  دگرسـو در   هاي نظري و بنيادي بسياري را به خـود معطـوف سـاخته و از               تلاش
 ـ  اين.  اهميت زيادي پيدا كرده، رضايت شغلي است       Ĥن ها مديريت و منابع انساني سازم     ه اهميت ب

دليل نقشي است كه اين امر در پيشرفت و بهبود سازمان و نيز بهداشـت و سـلامت نيـروي كـار                      
ن پژوهشگران و مديران سازمان ها به درك ويژگي ها و پيچيدگي هاي رواني كاركنا              .داشته است 

درمحيط كار و نياز به سرمايه گذاري بلند مدت درباره نيروي انساني علاقمند شـده، لـذا مفهـوم                   
-رفتارسازماني و روان   رضايت شغلي و عوامل ايجاد كننده آن داراي بيشترين پيشينه پژوهش در           

  .شناسي صنعتي و سازماني مي باشد

                                                 
1. Hagman 
2. Nagy 
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اكثـر  .  فرهنگ و جو سازماني اسـت    عوامل سازنده رضايت شغلي،    يكي از ) 1381( هومن از نظر    
حالت هاي رواني كاركنان دارد و       و رفتار نيرومندي بر  تاثير كارشناسان معتقدند فرهنگ سازماني   

مكـانيزم  . در حقيقت عامل كليدي موفقيت هاي سازمان ها و بهبود منابع نيـروي انـساني اسـت                
عملكـرد كاركنـان را      و ند رفتـار  ديگري نيز كه از طريق آن بسياري از متغيرهاي سازماني مي توا           

جو سازماني، اشاره به فضائي در سازمان دارد كه منعكس          . قرار دهد جو سازماني است     تحت تاثير 
مهمترين پيامد جو سازماني . كننده شيوه ادراك و واكنش كاركنان به زمينه و بافت سازمان است      

ير مي گذارد و مشخص مي كند       سازمان تاث  ادراك و احساس عضويت كاركنان در      اين است كه بر   
نظر روان شناختي پاداش دهنده و مطلوب تجربه مي كنند يا نـه، و ايـن          كه آيا آنان سازمان را از     

مطلب به نوبه خود اثر بسزايي درسطوح اخلاقي، انگيزشي، خشنودي و تمايل كاركنان به مانـدن                
  .سازمان مي گذارد در
مانند طراحي، نگرش ها و ابعـاد    (رهاي مربوط به شغل     كارشناسان معتقدند متغي   برخي ديگر از     

جـو   از راه بعد اعتمـاد     ها بيشتر  به گونه مستقيم بررضايت شغلي اثر ندارند، بلكه نفوذ آن         ) شغلي
 گيرد و اين جنبه است كه مي تواند رضايت شغلي افـراد را تحـت تـاثير قـرار                  سازماني صورت مي  

  .دهد
را   درصـد شـاغلين سيـستم بهداشـتي و درمـاني كـشور             80ار  طبق آم ـ  از آنجا كه پرستاران   ”و   

پيشرفت روزافزون تكنولـوژي،   علومي است كه به خاطرجمله  پرستاري نيز ازتشكيل مي دهند و  
الگـو پـيش مـي       به سمت تغييـر    ته و رويه هاي تشخيصي، درماني و مراقبتي تحت تاثير قرارگرف        

نتيجـه سـلامت     درمـاني و در    – اي بهداشتي هكيفيت مراقبت «لذا   )17، ص   1382عزيزي،  (»رود
دوگـاس  (».هاي جامعه به ميزان زيادي به نحـوه ارائـه كـار توسـط پرسـتاران ارتبـاط دارد                   انسان

،1983(.  
 ـ            بنابراين    دنبـال آن بهـره وري      ه   با توجه به نقش اعتماد سازماني در رضايت شغلي كاركنان و ب

 اسـت كـه بـه بررسـي          شده ه، پژوهشگر بر آن   جامعآحاد  سازمان و نقش مستقيم آن در سلامت        
اش با رضايت شغلي كاركنـان پرسـتاري بپـردازد، بـه اميـد آنكـه بتوانـد                  اعتماد سازماني و رابطه   

  .رهنمودهايي را در جهت موثرتر كردن عملكرد كاركنان و كسب اهداف سازماني ارائه دهد
  

   اهميت مسئله
چنـين   ما اعتمـاد را در    .  درماني است  –هداشتي  سازمان هاي ب   در اعتماد يك ساختار حياتي      -1

به اسـتناد يافتـه هـاي       . ضروري هستند  مي بريم، چون براي بقاء جوامع بسيار       يي بكار Ĥن ها سازم
و همكاران، سازمان يك نظام اجتماعي است كه موفقيت آن بـه اسـتفاده صـحيح از اصـول                    1ميو
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 .يـه و رضـايت كاركنـان مـوثر اسـت      علوم رفتـاري و اجتمـاعي بـستگي دارد و ايـن كـار در روح               
  ).1382فرهمند،(

براي افزايش بهره وري در سازمان، نياز به نيروي انساني انگيخته شـده را               ):1380(2اما هاگمن    
از نظر او انگيزش كاركنان نيز بـا افـزايش روحيـه و رضـايت شـغلي                 . اساسي ترين عامل مي داند    

ارضـاي   يه و رضايت شـغلي كاركنـان، لازم اسـت بـه    ايشان فراهم مي آيد و اما براي افزايش روح        
نيازهاي آنان در محيط كار توجه كنيم و تنها مديراني مي توانند موجبات ارضـاي مراتـب بـالاي                   
كاركنان تحت نظارت خود را فراهم سازند كه فضاي روانـي مناسـب را در درون سـازمان بوجـود                    

  .آورده باشند
-هستيم، ما به روش ها و قضاوت ديگران گردن مي          تقادپذيرما ان «:اشاره مي كند  ) 1994( گوير   
 .»ولي هنوز پيش مي رويم، خلاصه اينكه ما اعتماد مي كنيم رد،وجود دا هيم، ما مي دانيم خطرن

 ساشـكين . سـت ا چارچوب سازماندهي كننده اين مطالعه، تئـوري اعتمـاد سـازماني ساشـكين               
احساس اطميناني كه كارمنـدان نـسبت بـه مـديريت            :اعتماد را اينگونه تعريف مي كند     ) 1990(

دهـد  توضـيح مـي   ) 1999( لـوين . گويـد اعتقـاد دارنـد     هـا مـي    دارند و به آنچه مـديريت بـه آن        
اعتماد است و اعتقـاد      تاثير عنصر  ي از انهااطميناني كه توسط كارمندان احساس مي شود نش       «:كه

كمـك گـرفتن از تئـوري اعتمـاد         . ي است اعتماد ذهن  به آنچه كه مديريت مي گويد، نشانه اي از        
سازماني ايشان كمك مي كند كه وضعيت اعتماد را با آناليز           اعتماد  ساشكين و لوين و پرسشنامه      

  .سطوح سازماني دريابيم
 محـوري اسـت     -حسي: اولين رويكرد . كندتئوري ساشكين، سه رويكرد به اعتماد را مطرح مي           

: دومـين رويكـرد   .گيـرد ساسات، نظرات و هيجانات مياحكه توضيح مي دهد اعتماد سرچشمه از    
و بـالاخره    دهـد    ذهني محوري است كه بيان مي كند اعتمـاد براسـاس تجزيـه رفتارهـا رخ مـي                 

  .كند حسي به عنصر اعتماد تكميل مي –ذهني  رويكرد تركيبي از با ساشكين آنرا 
ان فاكتورهـاي اوليـه و ثانويـه        را به ترتيب تحـت عنـو       اعتبار ثبات و ) 2000( ساشكين و لوين     

مديريت است كـه جـو       ها بررسي جو رفتاري حاصل از      ابزار آن . اعتماد سازماني معرفي مي كنند    
بعلاوه اين مطالعه بـراي      ارتباط با اين دو ساختار مي سنجد،       تاري در بعد رف  اعتماد سازماني را از   

  .سنجدمورد نظر مي ابزار رابطه بين اعتماد سازماني و رضايت شغلي را با اولين بار
  
اين مطالعه رابطـه بـين رفتارمـديريتي مـديران اجرائـي و ارشـد و درجـه           :اعتماد  رهبري و  -2

 فهم چنين ارتبـاطي ممكـن  . سازمانشان حاكم است را نشان مي دهد     اعتمادي كه به كاركنان در    
زايش رضـايت شـغلي     دنبـالش اف ـ  ه  ست مديران اجرائي و ارشد را قادر به اتخاد رفتاري كند كه ب            ا

بعلاوه اين مطالعه يك پايه نظري بـراي مـديران اجرائـي و ارشـد               . كاركنان را بدنبال داشته باشد    
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كنـد تـا جـو اعتمـاد را درســازمان توسـعه دهنـد و بتواننـد شـاخص هـاي ويــژه اي          فـراهم مـي  
  .ازعملكردشان را بهبود بخشند

  
  :پيشينه تحقيق

 –مراكز بهداشتي  د سازماني بسيار محدود بوده و بندرت در      تحقيقات انجام شده در مورد اعتما        
در  ولي در مورد رضـايت شـغلي تحقيقـات بـسياري و     . درماني چنين تحقيقي به چشم مي خورد      

اكثر مراكز دولتي و غير دولتي انجام شده كه در اين بـين بررسـي رضـايت شـغلي پرسـتاران در                      
هـا اشـاره     خورد كه به گوشه اي از آن      م مي هاي مختلف به صور گوناگون به چش       مناطق و بخش  

  :مي شود
با هدف تعيين ميزان رضـايت شـغلي كـادر          ) 1380( در پژوهشي كه توسط قرباني و همكاران       )1

 پرسـتار   3029 درماني و آموزشي سراسر كشور صورت گرفت، تعـداد           –پرستاري مراكز بهداشتي    
  : نتايج بدست آمده حاكي از اين بود كهبصورت نمونه گيري تصادفي مورد مطالعه قرار گرفتند و

 6/69 درصد، ارتباط با همكاران      9/62رضايت شغلي اكثر واحدهاي مورد پژوهش از شرايط كار             
 50 درصـد، سياسـتگذاري مـديريتي        6/57 درصد و نظارت و سرپرستي       3/74درصد، ماهيت كار    

 5/63ص امنيت شـغلي      درصد در سطح متوسط و در خصو       6/80درصد ارتباط با زندگي شخصي      
 درصد از   2/78بنابراين در مجموع    .  درصد در سطح پايين بوده است      3/77درصد و حقوق و مزايا      

 درصـد رضـايت     2/1 درصد از رضايت شغلي پايين و تنها         6/20واحدها از رضايت شغلي متوسط،      
و رضـايت   همچنين نتايج حاصل از ارتباط مشخصات فردي كادر پرسـتاري           . شغلي بالا داشته اند   

در رابطه با وضعيت تاهل، بيشترين رضايت شغلي در افراد متاهل ديده شد، امـا               : به شرح زير بود   
  . رابطه معني داري يافت نشدآن هادر ارتباط ميزان تحصيلات و سمت پرسنل با رضايت شغلي 

 توسط گلچين با هدف تعيين ميـزان رضـايت شـغلي و عوامـل      1372در تحقيقي كه در سال      ) 2
ثر بر آن در پرستاران شاغل در بيمارستان هاي آموزشـي  اسـتان زنجـان انجـام شـد، جامعـه                      مو

نتايج پژوهش حاكي   .  پرستار بود، تماما بعنوان نمونه پژوهشي انتخاب شد        92پژوهشي كه شامل    
  :از آن بود كه

ط  درصـد، شـراي    8/59 درصد، موقعيت شـغلي      7/83بيشترين رضايتمندي از ارتباط با همكاران        
 درصد و بيشترين نارضايتي به ترتيب از حقوق و مزايا           3/54 درصد، نظارت و سرپرستي      6/57كار  
 درصد و 6/57 درصد، ارتباط با زندگي شخصي 7/58ها و سياست هاي مديريتي  درصد، شيوه88

همچنين نتايج آزمون هاي آماري ارتباط معني داري را بين .  درصد بوده است3/58امنيت شغلي 
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هـا   رهاي جنس، سن، وضعيت تاهل، سابقه كار و وضعيت استخدام افراد با رضايت شغلي آن          متغي
  .نشان نداد

 صورت گرفت، نـشان داد كـه        2004 در سال    1در پژوهشي كه توسط انجمن پرستاران تگزاس       )3
دوازده عامل در ايجاد رضايت شغلي پرستاران ضروري است و با توجـه بـه اينكـه اسـاس كـار در                   

پـژوهش صـورت گرفتـه نـشان داد كـه ايـن عوامـل در         . ر وجود پرستاران ماهر مي باشد     درمان ب 
  .افزايش كيفيت مراقبت از بيمار، تعهد پرستار، حرفه اي تر شدن و رضايت شغلي او موثر است

   كنترل عملكرد پرستار-1
   ايمني محيط كار-2
  بيمار وجود سيستم ارتباطي بين پرستار و بيمار در روند مراقبت از -3
   اگاهي و دانش پرستار-4
   سرپرستان و مديران-5
   توسعه و غناي شغلي-6
   پرداخت مزايا بشكل رقابتي-7
   توانمند كردن پرستاران در تشخيص مشكلات-8
   تعادل در شيوه زندگي-9

   وجود سياست هاي لازم براي جلوگيري از سوء استفاده از پرستاران-10
   پاسخگو بودن مسئولان-11
  رتقاء كيفيت كارها ا-12
نقش برجسته و مهم اعتمـاد سـازماني را بـراي جلـب همكـاري               ) 2004(2چاورز و روت جين   ) 4

  1.دانند و برآن تاكيد مي ورزندبسيار ضروري مي
از . امروزه اعتماد را يك مفهوم پر اهميت در ساختار مدرن رهبري مي داند            ) 2004( 3ميليگان) 5

د بالا منجر به افزايش كارهاي تيمي، كاهش تعارض در سازمان           هاي كاري با اعتما   نظر وي محيط  
  .اثربخشي رهبري مي شودو بهبود عملكرد و 

اساس تئوري اعتماد ساشكين  در اين مطالعه به بررسي اعتماد سازماني در نيروي هوايي امريكا بر
.  گرفتـه انـد     نفري از مديران نيروي هوايي مورد بررسـي قـرار          285پرداخته شده است، لذا نمونه      

  :نتايج اين تحقيق نشان داده است كه
  .يك رابطه مشخص معني دار بين اعتماد سازماني و تعهد سازماني وجود دارد -

                                                 
1. Texas Nurses Association 
2. Chaves & Ruth jean 
3. Milligan 
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 .يك رابطه مشخص منفي بين تعهد سازماني و ترك خدمت وجود دارد -
 .يك رابطه مشخص منفي بين اعتماد سازماني و ترك خدمت وجود دارد -

در پژوهشي، رابطه اعتماد سازماني كاركنـان پرسـتاري را بـا سـه              ) 2003( 1كريستينا لافرتي ) 6
او اعتمـاد سـازماني را براسـاس تئـوري          . شاخص از عملكرد كاركنان مورد بررسي قرار مـي دهـد          

 مورد آزمون قرار داده و رابطه آنرا با سه شاخص عملكرد اثربخشي سـازماني در                1اعتماد ساشكين 
او ضمن بيان رابطه مهم بـين  . ون مورد بررسي قرار داده است  سطح ده بيمارستان جورج واشينگت    

اعتماد سازماني و برخي شاخص هاي عملكـرد اثربخـشي سـازماني، دريافـت كـه اعتمـاد رابطـه                    
  .معكوس با ميزان ترك خدمت كاركنان و رابطه مستقيمي با رضايتمندي بيماران دارد

كنان به مديريت را امـري ضـروري بـراي          در پژوهش خود، اعتماد كار    ) 2003( 2موي و مليندا  ) 7
  .روابط بين فردي و اثربخشي سازماني ذكر مي كنند

در پژوهش خود به ارتبـاط مـستقيم بهـره وري سـازماني و اعتمـاد                ) 2003( 3نورمن و سونيا  ) 8
در اين مطالعه اعتماد به مديران، رابطه مستقيمي بـا نگـرش            . كاركنان به مديران اشاره مي كنند     

در . نودي از كار و رضايت شغلي و خستگي و عصبانيت كمتر از كاركنان داشته اسـت               مثبت، خش 
دهند كه برخي فعاليت هاي مديران مي توانـد باعـث بهبـود و جلـب                ها شرح مي   اين مطالعه آن  

  . شودآن هااعتماد كاركنان و احسلس رضايت بيشتر 
ان زن بيشتر از مـديران مـرد        در پژوهشي بيان مي كنند كه مدير      ) 2003( 4يانگ و كاي فنگ   ) 9

. به كارمندان خود اعتماد مي كنند و بطور خاصي به اصلاحات كارمند محوري اهميت مي دهنـد                
ي اجتمـاعي بايـد بـا درگيركـردن بيـشتر كاركنـان در              Ĥن هـا  در ضمن يادآور مي شوند كه سازم      

  .ها و فرآيندها در ايجاد جو اعتماد بكوشندفعاليت
ارزيابي تقويت روحيه خودرهبري، ايجـاد      :  در پژوهشي كه تحت عنوان     2002در سال    5والدا) 10

همكاري بين پرستاران، حمايت مناسب از جانب سرپرستاران و تاثير آن بر رضايت شـغلي انجـام                 
.  بيمارستان بصورت تصادفي انتخاب و مورد مطالعه قـرار داد          4 پرستار را از ميان      305داد، تعداد   

هـاي  يم قدرت و تفويض اختيار به پرستاران رده پـايين و تقويـت جنبـه              تقس: نتايج نشان داد كه   
همچنـين سرپرسـتاران بطـور      . حمايتي با افزايش رضايت شغلي پرستاران ارتبـاط مـستقيم دارد          

  .معني داري رضايت شغلي بيشتري داشتند

                                                 
1. Lafferty 
2. Moy & Melinda 
3. Norman & Sonya 
4. Yang & Kaifeng 
5. Valda 
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-نبررسي ويژگي هـاي بيمارسـتا     «در مطالعه اي تحت عنوان      ) 2001( 1لاشينگر و همكاران  ) 11
 به اين نتيجه رسيدند كـه     » هاي جاذب بر احساسات پرستاران و كيفيت مراقبت و رضايت شغلي          

محيط كاري پرستاران مثل استقلال كاري، كارآمدي، كنترل و همكـاري بـا پزشـكان، برخـورد                 «
ر رضايت شغلي پرستاران و باعتماد آميز يا مسئوليت دادن به كاركنان پرستاري در امور مديريت،      

  . مراقبت از بيمار تاثير مثبت داردكيفيت
با انتخاب  ) 2000 (2محققان پرستار كانادايي به نام هاي لاشينگر، فنينگان، شاميان و كاسير          ) 12

 نفر كارمند پرستاري به بررسي رابطه توانمندي و اعتماد سـازماني       412يك نمونه تصادفي شامل     
-ضمنا محـيط  . عتماد سازماني بالاتري هستند   پرداختند و دريافتند كه پرستاران توانمند، داراي ا       

هاي سازماني كه داراي جو اعتماد بالاتري هستند، تـاثيرات مثبتـي براعـضاء سـازمان و افـزايش                   
  .اثربخشي سازمان دارند

ارتبـاط بـين    : در تحقيقي پيرامون بررسي رضايت شـغلي پرسـتاران        ) 1995(3ايروين و ايوانز  ) 13
ستقر سرپرستاران و روابط بـا همكـاران را بعنـوان هـسته هـاي      اهداف رفتاري و حمايت قوي و م    

رضايت شغلي معرفي نموده و روابط ضعيف بين رضايت شغلي را با افزايش باركاري، روابط گـروه                 
  .كنندكاري، سن و نوع شغل مطرح مي

 نيز باهدف تعيين ميزان رضايت شغلي پرستاران، عوامل فشارزا و) 1994(4استوارت و اركلين) 14
 نفر از پرستاران گزارش نموده انـد كـه          101منابع و ميزان حمايت دريافتي ايشان، ضمن بررسي         

حمايت اندك سرپرستاران و فشار كاري زياد از عوامل تـشديد فرسـودگي شـغلي و نيـز كـاهش                    
  رضايت شغلي پرستاران بوده است

ر كـسب منـافع سـازمان       اعتماد را بعنوان يك منبع ايجاد رقابت د       ) 1994( 5بارني و هانسن  ) 15
  .كنندمعرفي مي

  
  :اهداف تحقيق

هدف كلي ازانجام اين تحقيق، تعيين رابطه بين اعتماد سازماني كاركنان پرسـتاري و رضـايت                   
  .شغلي ايشان در بيمارستان هاي دانشگاه علوم پزشكي و تامين اجتماعي شهر اصفهان مي باشد

  :1اهداف جزئي اين تحقيق عبارتست از

                                                 
1. Laschingr 
2. Laschinger, Finegan, Shamian, & Casier 
3. Irvine, & Ivanse  
4. Stewart, & Arkline 
5. Barney, & Hansen  
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نسبت به افراد مختلف با ابعاد رضايت شغلي كاركنان  مدير رابطه بين ثبات رفتار  تعيين   -1
 . پرستاري

نـسبت بـه افـراد مختلـف بـا ابعـاد رضـايت شـغلي                 مدير تعيين رابطه بين ثبات گفتار     -2
 .كاركنان پرستاري

موقعيت هـاي مختلـف بـا ابعـاد رضـايت شـغلي              در مدير تعيين رابطه بين ثبات رفتار     -3
 .تاريكاركنان پرس

موقعيت هـاي مختلـف بـا ابعـاد رضـايت شـغلي              در مدير تعيين رابطه بين ثبات گفتار     -4
 .كاركنان پرستاري

بـا ابعـاد رضـايت شـغلي         تعيين رابطه بين تناسب اطلاعات مطرح شـده توسـط مـدير            -5
 .كاركنان پرستاري

نـان  با رفتار گذشته وي با ابعاد رضايت شغلي كارك         مدير تعيين رابطه بين تطابق گفتار     -6
 .پرستاري

براي پيش بيني رفتارآينـده وي بـا ابعـاد رضـايت             مدير تعيين رابطه بين صحت گفتار     -7
 .شغلي كاركنان پرستاري

 .با ابعاد رضايت شغلي كاركنان پرستاري تعيين رابطه بين تطابق قول و فعل مدير -8
غلي براي پيش بيني نتايج اينده با ابعاد رضايت ش ـ         مدير تعيين رابطه بين صحت گفتار     -9

 .كاركنان پرستاري
 . تعيين رابطه بين قابليت اعتماد تام به مدير با ابعاد رضايت شغلي كاركنان پرستاري-10
  . ابعاد اعتماد و رضايت شغلي كاركنان پرستاري  تعيين ارتباط بين عوامل دموگرافيك و-11
  

  : پژوهشي پرسش ها
  :تحقيق عبارتند از يپرسش ها

نسبت به افراد مختلف با ابعاد رضايت شغلي پرسـتاران رابطـه             مدير بين ثبات رفتار  يا  آ -1
  ؟وجود دارد

نسبت به افراد مختلف با ابعاد رضايت شغلي پرسـتاران رابطـه             مدير  بين ثبات گفتار   ياآ -2
 ؟وجود دارد

موقعيت هاي مختلف با ابعاد رضايت شغلي پرستاران رابطه          در مدير بين ثبات رفتار  يا  آ -3
  ؟وجود دارد

موقعيت هاي مختلف با ابعاد رضايت شغلي پرستاران رابطه        در مدير ثبات گفتار بين  يا  آ -4
 ؟وجود دارد
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با ابعاد رضايت شغلي پرستاران رابطـه        بين تناسب اطلاعات مطرح شده توسط مدير      يا  آ -5
 ؟وجود دارد

ت شـغلي پرسـتاران رابطـه       با رفتار گذشته وي با ابعاد رضـاي        مدير بين تطابق گفتار  يا  آ -6
 ؟وجود دارد

ت شـغلي  آينـده وي بـا ابعـاد رضـاي       براي پيش بينـي رفتـار      مدير بين صحت گفتار  يا  آ -7
 پرستاران رابطه وجود دارد؟

 ت شغلي پرستاران رابطه وجود دارد؟با ابعاد رضاي بين تطابق قول و فعل مديريا آ -8
براي پيش بيني نتايج اينده با ابعاد رضايت شغلي پرسـتاران            مدير بين صحت گفتار  يا  آ -9

 ؟طه وجود داردراب
 ؟ بين قابليت اعتماد تام به مدير با ابعاد رضايت شغلي پرستاران رابطه وجود داردياآ -10
  ؟اساس عوامل دموگرافيك رابطه وجود دارد بين ابعاد اعتماد و رضايت شغلي بريا آ -11
  

  :روش تحقيق
شـناخت   به منظـور انجام اين تحقيق، جمع آوري، توصيف و تجزيه اطلاعات  مهمترين هدف از    

رابطه بين اعتماد حاكم بر بيمارستان هاي دانشگاه علـوم پزشـكي و تـامين اجتمـاعي بـا ميـزان                     
 –بنابراين مناسب ترين روش تحقيـق، روش توصـيفي   . باشدرضايت شغلي كاركنان پرستاري مي  

و جامعه دراين تحقيق كليه پرستاران بيمارستان هـاي دانـشگاه علـوم پزشـكي               . همبستگي است 
 تعداد كـل پرسـتاران زن و      .   بوده است  1384 – 85سازمان تامين اجتماعي شهراصفهان درسال      

  . نفربوده است1484اصفهان  مرد بيمارستان هاي سازمان تامين اجتماعي و علوم پزشكي شهر
 ابتدا با اسـتفاده از    ) اعتماد سازماني (توجه به در دسترس نبودن واريانس صفت مورد مطالعه           با   
 پرسشنامه مقدماتي، واريانس صفت مورد مطالعه برآورد وسپس با استفاده از فرمول زيرحجم              30

  . نفر محاسبه گرديد122نمونه 

222:برآورد حجم نمونه پرستاران

22
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=             
 انـدازه گيـري در   ابزار. روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده است از در پژوهش حاضر    

و ديگـري   ) 1996 (1سازماني ساشكين تماد  عااين پژوهش، دو نوع پرسشنامه كه يكي پرسشنامه         
 50سازماني ساشكين شامل تماد عاپرسشنامه  .مي باشد) 1984( 2پرسشنامه رضايت شغلي لستر

                                                 
1. Sashkin  
2. Lester 
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نسبت به  ثبات رفتار مدير: ، ابعاد اعتماد شاملسوال بوده و ده مقوله را مورد بررسي قرار مي دهد        
در موقعيت هاي مختلف،     نسبت به افراد مختلف، ثبات رفتار مدير       اد مختلف، ثبات گفتار مدير    افر

در موقعيت هاي مختلف، تناسب اطلاعات مطرح شده توسط مدير، تطابق گفتار             ثبات گفتار مدير  
ينده وي، تطابق قـول و فعـل        آمدير با رفتار گذشته وي، صحت گفتارمدير براي پيش بيني رفتار            

  .باشدمدير براي پيش بيني نتايج آينده، قابليت اعتماد تام به مدير مي  صحت گفتارمدير،
 سـوال   62كـه داراي     نيز جهت بررسي رضايت شـغلي     ) 1984(پرسشنامه رضايت شغلي لستر        
نظارت، همكـاران، شـرايط     : ، ابعاد رضايت شغلي شامل    باشد در پژوهش حاضر بكار رفته است       مي

 قدرداني از كار    و امنيت شغلي    حساس مسئوليت، ماهيت كار، پيشرفت شغلي،     كار، حقوق ومزايا، ا   
  .باشدمي
  

  : تحقيقسئوال هاينتايج 
  مختلف اعتماد با ابعاد رضايت شغلي ضريب همبستگي بين ابعاد -1جدول

  همكاران  نظارت    
شرايط 
  كار

حقوق و 
  مزايا

احساس 
  ماهيت كار  مسئوليت

پيشرفت 
  شغلي

امنيت 
  شغلي

قدرداني 
ازكار 
  آنان

ثبات رفتار 
مدير نسبت به 
  افراد مختلف

r  
p 
n  

217/0  
022/0  

111  

109/0-  
255/0  

111  

048/0  
618/0  

111  

227/0  
017/0  

111  

159/0-  
095/0  

111  

058/0-  
548/0  

111  

083/0  
386/0  

111  

252/0  
008/0  

111  

43/0  
654/0  

111  
ثبات گفتار 

مدير نسبت به 
  افرادمختلف

r 
p 
n 

274/0  
004/0  

111  

141/0-  
140/0  

111  

051/0  
593/0  

111  

317/0  
001/0  

111  

171/0-  
072/0  

111  

102/0-  
285/0  

111  

182/0  
050/0  

111  

389/0  
000/0  

111  

034/0-  
723/0  

111  
ثبات رفتار 
مدير در 

موقعيت هاي 
  مختلف

r 
p 
n 

209/0  
028/0  

111  

109/0-  
253/0  

111  

018/0-  
854/0  

111  

243/0  
010/0  

111  

049/0-  
609/0  

111  

034/0-  
726/0  

111  

228/0  
016/0  

111  

362/0  
000/0  

111  

033/0  
733/0  

111  

ثبات گفتار 
مدير در 

موقعيت هاي 
  مختلف

 
r 
p 
n 

220/0  
020/0  

111  

095/0-  
320/0  

111  

085/0  
376/0  

111  

241/0  
011/0  

111  

169/0-  
077/0  

111  

047/0-  
621/0  

111  

060/0  
531/0  

111  

242/0  
011/0  

111  

109/0-  
255/0  

111  

تناسب 
اطلاعات مطرح 

شده توسط 
  مدير

r 
p 
n 

279/0  
003/0  

111  

132/0-  
167/0  

111  

154/0  
106/0  

111  

379/0  
000/0  

111  

157/0-  
100/0  

111  

085/0-  
374/0  

111  

040/0  
673/0  

111  

199/0  
036/0  

111  

128/0-  
181/0  

111  

تطابق گفتار 
مدير با رفتار 
  گذشته وي

r 
p 
n 

219/0  
021/0  

111  

084/0-  
382/0  

111  

065/0  
499/0  

111  

174/0  
067/0  

111  

039/0-  
687/0  

111  

194/0-  
042/0  

111  

025/0  
797/0  

111  

183/0  
050/0  

111  

180/0-  
06/0  

111  
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صحت گفتار 
مدير براي 
پيش بيني 

  رفتار آينده وي

r 
p 
n 

259/0  
006/0  

111  

168/0-  
078/0  

111  

036/0  
711/0  

111  

145/0  
130/0  

111  

106/0-  
270/0  

111  

167/0-  
079/0  

111  

044/0-  
649/0  

111  

257/0  
006/0  

111  

260/0-  
006/0  

111  

تطابق قول و 
  فعل مدير

r 
p 
n 

167/0  
081/0  

111  

206/0-  
030/0  

111  

042/0  
658/0  

111  

187/0  
049/0  

111  

071/0-  
461/0  

111  

124/0-  
195/0  

111  

058/0  
546/0  

111  

190/0  
046/0  

111  

166/0-  
082/0  

111  
 صحت گفتار
مدير براي 
پيش بيني 
  نتايج آينده

r 
p 
n 

252/0  
008/0  

111  

174/0-  
068/0  

111  

013/0  
888/0  

111  

089/0  
353/0  

111  

015/0-  
874/0  

111  

295/0-  
002/0  

111  

049/0-  
608/0  

111  

188/0  
048/0  

111  

103/0-  
284/0  

111  

قابليت اعتماد 
  تام به مدير

r 
p 
n 

142/0  
137/0  

111  

127/0-  
185/0  

111  

052/0-  
590/0  

111  

105/0  
273/0  

111  

215/0-  
024/0  

111  

253/0-  
007/0  

111  

075/0-  
436/0  

111  

181/0  
050/0  

111  

093/0-  
333/0  

111  

  
ضريب همبستگي بين   يك پژوهش نشان داد كه      سئوال   تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -1
 مزايـا و امنيـت شـغلي بـه     با بعد نظـارت، حقـوق و  » ثبات رفتار مدير نسبت به افراد مختلف        « 

بنابراين بـين  . دار بوده است معنيP ≥ 05/0 بوده كه در سطح     008/0 و   017/0،  022/0ترتيب  
ثبات رفتار مدير نسبت به افراد مختلف با ابعاد نظـارت، حقـوق و مزايـا و امنيـت شـغلي رابطـه                       

افـراد مختلـف، ميـزان      نـسبت بـه      مدير بعبارت ديگر با افزايش ثبات رفتار     . دار وجود دارد  معني
  .رضايت پرستاران در بعد نظارت، حقوق و مزايا و امنيت شغلي افزايش مي يابد

 ضريب همبـستگي بـين     دو پژوهش نشان داد كه       سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -2
 با بعد نظارت، حقوق و مزايا، پيشرفت شغلي و امنيت         » ثبات گفتار مدير نسبت به افراد مختلف        «

 معنـي دار بـوده      P ≥ 05/0 بوده كه در سـطح       000/0،  050/0،  001/0،  004/0شغلي به ترتيب    
بنابراين بين ثبات گفتار مدير نسبت بـه افـراد مختلـف بـا ابعـاد نظـارت، حقـوق و مزايـا،                       . است

بعبـارت ديگـر بـا افـزايش ثبـات          . پيشرفت شغلي و امنيت شـغلي رابطـه معنـي دار وجـود دارد             
 به افراد مختلف، ميزان رضايت پرستاران در بعد نظارت، حقوق و مزايا، پيشرفت              گفتارمدير نسبت 

  .يابدشغلي وامنيت شغلي افزايش مي
ضريب همبستگي بين    سه پژوهش نشان داد كه       سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -3 

يـشرفت شـغلي و     با بعد نظارت، حقـوق و مزايـا، پ        » ثبات رفتار مدير در موقعيت هاي مختلف        « 
 معني دار   P ≥ 05/0 بوده كه در سطح      000/0 و   016/0،  010/0،  028/0امنيت شغلي به ترتيب     

بنابراين بين ثبات رفتار مدير در موقعيت هاي مختلف با ابعاد نظارت، حقـوق و مزايـا،            . بوده است 
بـات  بعبـارت ديگربـا افـزايش ث      . پيشرفت شـغلي و امنيـت شـغلي رابطـه معنـي دار وجـود دارد               
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رفتارمديردر موقعيت هاي مختلـف، ميـزان رضـايت پرسـتاران در بعـد نظـارت، حقـوق و مزايـا،                     
  پيشرفت شغلي وامنيت شغلي افزايش مي يابد

ضـريب همبـستگي    چهارم پژوهش نشان داد كـه      سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -4
، حقوق و مزايا و امنيت شغلي به        با بعد نظارت  » ثبات گفتار مدير در موقعيت هاي مختلف        « بين

 معني دار بوده، بنابراين بـين ثبـات         P ≥ 05/0 بوده كه در سطح      011/0،  011/0،  020/0ترتيب  
گفتار مدير در موقعيت هاي مختلف با ابعاد نظارت، حقوق و مزايا و امنيت شغلي رابطه معني دار                  

ت هـاي مختلـف، ميـزان رضـايت         بعبارت ديگربا افزايش ثبـات گفتارمـديردر موقعي ـ       . وجود دارد 
  پرستاران در بعد نظارت، حقوق و مزايا و امنيت شغلي افزايش مي يابد

ضـريب همبـستگي    پنجم پژوهش نـشان داد كـه   سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به     -5
با بعد نظارت، حقوق و مزايا و امنيـت شـغلي بـه    » تناسب اطلاعات مطرح شده توسط مدير   « بين

بنـابراين بـين    .  معني دار بوده است    P ≥ 05/0بوده كه در سطح     036/0 و   000/0،  003/0ترتيب  
تناسب اطلاعات مطرح شده توسط مدير با ابعاد نظـارت، حقـوق و مزايـا و امنيـت شـغلي رابطـه         

بعبارت ديگر با افزايش تناسب اطلاعات مطرح شـده توسـط مـدير، ميـزان               . معني دار وجود دارد   
  .بعد نظارت، حقوق و مزايا و امنيت شغلي افزايش مي يابدرضايت پرستاران در 

ضريب همبستگي بين  شش پژوهش نشان داد كه   سئوالتجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -6
با بعد نظارت، ماهيت كار و امنيـت شـغلي بـه ترتيـب      » تطابق گفتار مدير با رفتار گذشته وي        « 

 معني دار بوده، بنابراين بين تطابق گفتار        P ≥ 05/0 بوده كه در سطح      050/0 و   042/0،  021/0
. وجـود دارد   امنيت شغلي رابطه معنـي دار      و مدير با رفتار گذشته وي با ابعاد نظارت، ماهيت كار         

گذشته وي، ميـزان رضـايت پرسـتاران در بعـد            با رفتار  مدير با افزايش تطابق گفتار    بعبارت ديگر 
  .اهيت كار، كاهش مي يابدبعد م نظارت وامنيت شغلي افزايش و در

 ضريب همبستگي بين هفت پژوهش نشان داد كه سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به -7
 قـدرداني از   با بعد نظارت، امنيت شـغلي و      » صحت گفتار مدير براي پيش بيني رفتار آينده وي        «

دار بوده، بنـابراين     معني   P ≥ 05/0 بوده كه در سطح      006/0،  006/0،  006/0آنان به ترتيب     كار
 قـدرداني از  بين صحت گفتار مدير براي پيش بيني رفتار آينده وي با ابعاد نظارت،امنيت شغلي و     

براي پـيش بينـي      مدير با افزايش صحت گفتار    بعبارت ديگر . آنان رابطه معني دار وجود دارد      كار
 بعد قدرداني از   ايش و در  رفتارآينده وي، ميزان رضايت پرستاران در بعد نظارت وامنيت شغلي افز          

  .آنان، كاهش مي يابد كار
ضـريب همبـستگي     هشت پژوهش نشان داد كـه        سئوال تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به         -8

، 030/0امنيت شغلي بـه ترتيـب        با بعد همكاران، حقوق و مزايا و      » تطابق قول و فعل مدير    « بين
 وده، بنابراين بين تطابق قول و فعل مدير        معني دارب  P ≥ 05/0 بوده كه در سطح      046/0،  049/0
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با افـزايش   بعبارت ديگر. وجود دارد مزايا وامنيت شغلي رابطه معني دار با ابعاد همكاران، حقوق و    
 در بعد حقوق مزايا وامنيت شـغلي افـزايش و         تطابق قول و فعل مدير، ميزان رضايت پرستاران در        

  .بعد همكاران، كاهش مي يابد
ضـريب همبـستگي     نه پژوهش نشان داد كه       سئوالل يافته هاي مربوط به      تجزيه و تحلي  _9

امنيـت   و با بعد نظارت، ماهيـت كـار      » براي پيش بيني نتايج آينده     مدير صحت گفتار « بين
 معنـي دار بـوده،      P ≥ 05/0 بـوده كـه در سـطح         048/0،  002/0،  008/0شغلي به ترتيـب     

 و تايج آينده با ابعاد نظـارت، ماهيـت كـار         مدير براي پيش بيني ن     بنابراين بين صحت گفتار   
بـراي   مـدير  با افزايش صـحت گفتـار      بعبارت ديگر . امنيت شغلي رابطه معني دار وجود دارد      

در  امنيت شغلي افـزايش و     بعد نظارت و   پيش بيني نتايج آينده، ميزان رضايت پرستاران در       
  .يابدبعد ماهيت كار كاهش مي

ضريب همبـستگي    ده پژوهش نشان داد كه       سئوالربوط به    تجزيه و تحليل يافته هاي م      -10
امنيت شـغلي بـه      و با بعد احساس مسئوليت و ماهيت كار      » قابليت اعتماد تام به مدير    « بين  

بـوده، بنـابراين بـين        معنـي دار   P ≥ 05/0سـطح    بوده كه در  / 050،  007/0،  034/0ترتيب  
ماهيت كار وامنيت شغلي رابطه معنـي        وبا ابعاد احساس مسئوليت      قابليت اعتماد تام به مدير    

با افزايش قابليت اعتماد تام به مـدير، ميـزان رضـايت پرسـتاران               بعبارت ديگر . وجود دارد  دار
  .ماهيت كار كاهش مي يابد بعد احساس مسئوليت و در دربعد امنيت شغلي افزايش و

، كريـستينا   )2004(، انجمـن پرسـتاران تگـزاس        )2004(اين تحقيق با تحقيقـات ميليگـان         
ــورمن و ســونيا )2003(لافرتــي  ــدا )2003(، ن ، )2001(، لاشــينگر و همكــاران )2002(، وال

، ايـروين   )1995(، گيلبرت   )2000(، لاشينگر،فنينگان و همكاران     )2000(ديويس و همكاران    
ــا ) 1988(، اســتيزر )1994(، اســتوارت و اركلــين )1995(و ايــوانز  ــوده و ب  آن هــاهمــسو ب

 نيز بيان كردند كه بين اعتماد و رضايت شغلي رابطه وجـود             آن ها اشته است، زيرا    همخواني د 
  .دارد
 يازده نشان داد كه بين ميانگين نمرات ابعاد   سئوالتجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به        -11

اعتماد و رضايت شغلي از نظر پرستاران با توجـه بـه جنـسيت آنـان، سـمت، وابـستگي بـه                      
ي يا سازمان تامين اجتماعي، سابقه خدمت و مدرك تحصيلي در سـطح             دانشگاه علوم پزشك  

05/0 ≤ P    بعبارت ديگر پرستاران زن در خصوص ابعاد ثبات رفتار مـدير      .   تفاوت وجود دارد
در موقعيت هاي مختلف، تطابق گفتار مدير با رفتار گذشته وي، تطابق قـول و فعـل مـدير،                   

نـده و قابليـت اعتمـاد تـام بـه مـدير بيـشتر از        صحت گفتار مدير براي پيش بيني نتـايج آي      
پرستاران مرد به مديرشان اعتماد داشته اند، در حاليكه بين نظرات پرسـتاران زن و مـرد در                  

بين نظرات مديران و كاركنان پرستاري در       .خصوص ابعاد رضايت شغلي تفاوتي مشاهده نشد      
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ضـايت پرسـتاران مديردربعـد      خصوص ابعاد اعتماد تفاوتي وجود ندارد، در حاليكـه ميـزان ر           
همكاران و ميزان رضايت كاركنان پرستاري در بعد احساس مسئوليت بيشتر از ديگري بوده              

بين نظرات پرستاران بيمارستان هاي سازمان تامين اجتماعي و دانشگاه علوم پزشكي            . است
ران اصفهان درخصوص ابعاد اعتماد تفاوتي وجود نـدارد، در حاليكـه ميـزان رضـايت پرسـتا                

دانشگاه علوم پزشكي در بعد شرايط كار و ماهيت كـار بيـشتر از پرسـتاران سـازمان تـامين                    
بين نظرات پرستاران با سابقه خدمت هاي متفـاوت در خـصوص ابعـاد              . اجتماعي بوده است  

 تـا كمتـر از ده سـال         5پرستاران با سابقه خدمت     . اعتماد و رضايت شغلي تفاوت وجود دارد      
ر مدير نسبت به افراد مختلف و صحت گفتار مدير براي پيش بيني نتـايج               ثبات رفتار و گفتا   

پرسـتاران بـا    . آينده و قابليت اعتماد تام به مدير را كمتر از ساير پرستاران ارزيابي كرده انـد               
سابقه خدمت كمتر از سه سال نمرات حقوق و مزايا و ماهيت كار را در رضايت شغلي كمتـر               

بين نظرات پرستاران با توجه به مدرك تحصيلي آنـان در   .  كرده اند  از ساير پرستاران ارزيابي   
پرستاران فـوق ديـپلم ثبـات رفتـار و          . خصوص ابعاد اعتماد رضايت شغلي تفاوت وجود دارد       

گفتار مدير نسبت به افراد مختلف و تناسب اطلاعات مطرح شـده توسـط مـدير را كمتـر از                    
احـساس  «پرستاران فوق ليسانس نمـره       .ه اند پرستاران ليسانس و فوق ليسانس ارزيابي كرد      

قـدرداني از   «را در رضايت شغلي كمتر از ساير پرستاران و نمره           » ماهيت كار «و  » مسئوليت
پرستاران فوق ديپلم . را در رضايت شغلي بيشتر از ساير پرستاران ارزيابي كرده اند       » كاركنان
ضـمنا   .ير پرستاران ارزيابي كرده اند    را در رضايت شغلي كمتر از سا      » حقوق و مزايا  «نيز نمره 

بين نظرات پرستاران مجـرد و متاهـل در خـصوص ابعـاد اعتمـاد و رضـايت شـغلي تفـاوتي          
  .مشاهده نشد

  
  : بحث و نتايج گيري

يكي از مهمترين فعاليت ها در زندگي بشر، در جهان امروز مقوله مديريت است و بـه يـاري ايـن                     
. ن با استفاده از تمام امكانات مـادي و معنـوي دسـت يافـت              توان به اهداف يك سازما    فعاليت مي 

تربيت و گزينش مديران شايسته براي حرفه مختلف مثل پزشكي، پرستاري، مهندسـي، معلمـي،               
حقوق و ساير مشاغل منجر به افزايش كيفيت و بهره وري تمام حرفه موجود در جامعه مي شـود                   

جتماعي افراد در يك سازمان، مي توانند افراد را        چرا كه مديران بعنوان هماهنگ كننده نيروهاي ا       
مـديران بـا توجـه بـه     . به سمت بروز فعاليت هاي مطلوب در قالب يك واحد سازماني سوق دهند        

نيروي انساني بعنوان اساسي ترين عامل بهره وري و انگيزش كاركنان مـي تواننـد فـضاي روانـي                   
زايش سطح روحيه و رضـايت شـغلي آنـان و           مناسبي را در درون سازمان فراهم كنند تا موجب اف         
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بنابراين با ايجاد جـو سـازماني حمايـت آميـز و آكنـده از اعتمـاد                 .  بهره وري سازمان شوند    أنهايت
  .اهداف سازماني تسهيل و تسريع خواهد شدتحقق توسط مديران، 

 ـ     سئوالدر خصوص يازده     دست آمده از تجزيه و تحليل داده ها       ه  نتايج ب     شان  اصـلي پـژوهش ن
ه ب. داد كه بين اعتماد سازماني كاركنان پرستاري و رضايت شغلي ايشان رابطه وجود داشته است              

عبارت ديگر هر چه پرستاران به مديران سازمان اعتماد بيشتري داشته باشند، رضايت شغلي آنان            
 همچنين ميانگين نمرات ابعاد امنيت شـغلي و نظـارت و حقـوق و مزايـا بـه ترتيـب          .بيشتر است 

 ـ. بيشترين ميانگين را در ميزان رضايت شغلي پرستاران در رابطه با ابعـاد اعتمـاد داشـته انـد                   ه ب
عبارت ديگر مديران اجرائي و ارشد بيمارستان ها با ايجاد امنيت شغلي، نظارت حمايتي و تـامين                 
حقوق و مزاياي مكفي مي توانند در افزايش رضايت شغلي و بهره وري سـازمان نقـش راهبـردي                   

  .اشته باشندد
خاطر نشان مي شود كه بين ميانگين نمرات ابعاد اعتماد و رضايت شغلي از نظـر پرسـتاران بـا          

توجه به جنسيت آنان، سمت، وابستگي به دانشگاه علوم پزشـكي يـا سـازمان تـامين اجتمـاعي،                   
اد در حاليكه بين ميـانگين نمـرات ابع ـ  . سابقه خدمت و مدرك تحصيلي تفاوت وجود داشته است        

اعتماد و رضايت شغلي از نظر پرستاران با توجه به وضـعيت تاهـل آنـان تفـاوتي وجـود نداشـته                      
بعبارت ديگر پرستاران زن در خـصوص برخـي ابعـاد اعتمـاد بيـشتر از پرسـتاران مـرد بـه                      .است

مديرشان اعتماد داشته اند، در حاليكه بين نظرات پرستاران زن و مرد در خصوص ابعـاد رضـايت                  
بين نظرات مديران و كاركنـان پرسـتاري در خـصوص ابعـاد اعتمـاد               . وتي مشاهده نشد  شغلي تفا 

تفاوتي وجود ندارد، در حاليكه ميزان رضـايت پرسـتاران مديردربعـد همكـاران و ميـزان رضـايت          
بـين نظـرات پرسـتاران      . كاركنان پرستاري در بعد احساس مسئوليت بيشتر از ديگري بوده است          

تامين اجتماعي و دانشگاه علوم پزشكي اصفهان درخصوص ابعاد اعتمـاد           بيمارستان هاي سازمان    
تفاوتي وجود ندارد، در حاليكه ميزان رضايت پرستاران دانشگاه علوم پزشكي در بعد شرايط كار و                

  . ماهيت كار بيشتر از پرستاران سازمان تامين اجتماعي بوده است
 در خصوص ابعاد اعتمـاد و رضـايت شـغلي           بين نظرات پرستاران با سابقه خدمت هاي متفاوت          

 تا كمتر از ده سال ثبات رفتار و گفتار مدير نسبت            5پرستاران با سابقه خدمت     . تفاوت وجود دارد  
به افراد مختلف و صحت گفتار مدير براي پيش بيني نتايج آينده و قابليت اعتماد تام به مـدير را                    

تاران با سابقه خدمت كمتر از سه سال نمرات حقوق پرس. كمتر از ساير پرستاران ارزيابي كرده اند
بـين نظـرات    . و مزايا و ماهيت كار را در رضايت شغلي كمتر از ساير پرستاران ارزيابي كـرده انـد                 

پرستاران با توجه به مدرك تحصيلي آنان در خصوص ابعاد اعتماد رضـايت شـغلي تفـاوت وجـود                
 مختلـف و تناسـب اطلاعـات          مدير نسبت به افـراد     پرستاران فوق ديپلم ثبات رفتار و گفتار      . دارد

پرسـتاران  . مطرح شده توسط مدير را كمتر از پرستاران ليسانس و فوق ليسانس ارزيابي كرده اند              



 ...بررسي رابطه بين جو سازماني كاركنان پرستاري با ميزان

 99

را در رضـايت شـغلي كمتـر از سـاير           » ماهيـت كـار   «و  » احساس مـسئوليت  «فوق ليسانس نمره    
غلي بيـشتر از سـاير پرسـتاران ارزيـابي          را در رضايت ش ـ   » قدرداني از كاركنان  «پرستاران  و نمره     

را در رضـايت شـغلي كمتـر از سـاير           » حقـوق و مزايـا    « پرستاران فوق ديپلم نيز نمـره     . كرده اند 
  .اندپرستاران ارزيابي كرده

نتيجه كلي كه از اين بحث مي گيريم اينست كه مديران اجرائي و ارشد بيمارستان ها بايـد بـا                       
قدرداني از كار كاركنان از طريق ثبات رفتار و گفتار خـود نـسبت بـه                ايجاد جوي حمايت آميز، و      

افراد مختلف و در موقعيت هاي گوناگون، تطابق قول و فعل خود و تناسب اطلاعات مطـرح شـده        
، موجبات تحقـق اهـداف   آن هاتوسط ايشان، موجب جلب اعتماد ايشان شده و با ايجاد انگيزه در     

طبق اين پژوهش مديران اجرائي و ارشـد، بـا ايجـاد امنيـت شـغلي،                بر  . سازماني را فراهم نمايند   
نظارت حمايتي و تامين حقوق و مزاياي مكفي جهت كاركنان، بيشتر مي توانند اعتماد كاركنـان                
را جلب و نتيجه موجبات رضايت شغلي ايـشان را فـراهم و نهايتـا بهـره وري سـازمان را موجـب                    

  .گردند
  

  :پيشنهادات كاربردي
اهميت نقش نيروي انساني در بهره وري سازمان، مديران مي توانند با ايجاد جو اعتمـاد                 به   با توجه 

 كسب اهداف سـازمان را      أو حمايت در سازمان، موجب افزايش رضايت شغلي كاركنان شده و نهايت           
 زير ارائـه  هاي بعمل آمده، پيشنهادهايلذا با توجه به پژوهش حاضر و نتيجه گيري . تسهيل نمايند 

  :گردديم
با توجه به ميزان همبستگي بالا ميان ابعاد اعتماد با بعـد امنيـت شـغلي از رضـايت شـغلي                      -1

پيشنهاد مي شود كه مديران با ايجاد امنيت شغلي و محيطي پايدار در سـازمان، فـضائي آكنـده از              
 بـه كـار و    اطمينان و اعتماد را در بيمارستان ايجاد كنند تا در سايه آن پرستاران با اطمينان خاطر               

هايـشان يـاري    فعاليت پرداخته و مديران اجرائي و ارشد بيمارستان را در جهـت انجـام مـسئوليت               
  .رسانند

اسـاس   با توجه به ميزان همبستگي بالا ميان ابعاد اعتماد با بعد نظارت از رضايت شغلي بـر                 -2
و فنـي از  پيشنهاد مي شود كه مديران از طريق نظارت حمايتي كه بـا حمايـت هـاي بـين فـردي          

عمل مي آورند، جو اعتماد و اطمينان را در سازمان ايجاد كنند تـا سـطح خـشنودي و                   ه  كاركنان ب 
، به ايـشان آزادي     آن ها رضايت كاركنان را افزايش داده و با مشخص كردن اهداف و راه رسيدن به               

 .عمل بدهند كه به سمت تحقق اهداف سازمان حركت نمايند
ي بالا ميان ابعاد اعتماد با بعد حقـوق و مزايـا از رضـايت شـغلي                  با توجه به ميزان همبستگ     -3

پيشنهاد مي شود كه مديران با تامين حقوق و مزاياي مكفي و ثابت براي كاركنان مشاركت ايشان                 
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سـت كـه رابطـه       ا اين بدان معنا  . را در سازمان افزايش داده و تحقق اهداف سازمان را موجب شوند           
تفاوت هاي فردي نقش مهمـي در معنـا         . ار پيچيده تر از اين است     بين حقوق و رضايت شغلي بسي     

كند، وليكن حقوق و دستمزد مي تواند الگويي براي پيـشرفت و           دادن به حقوق و دستمزد بازي مي      
منبع شناخت باشد، زيرا كاركنان حقوق  خود را به عنوان توانايي انجام كار جهت مـشاركت خـود                   

 .در سازمان تلقي مي كنند
جه به تفاوت ميزان رضايت شغلي پرستاران دانشگاه علوم پزشكي و تامين اجتمـاعي در               با تو  -4

بعد شرايط كار و ماهيت كار از ابعاد رضايت شغلي پيشنهاد مي شود كه مديران بيمارسـتان هـاي                   
وابسته به سازمان تامين اجتماعي بكوشند تا با توجه بيشتر به كيفيت شـرايط كـاري چـه از نظـر                     

نرم سازمان مثل باورها و نظام هاي مديريتي و چـه ويژگـي هـاي سـخت سـازمان در                   ويژگي هاي   
قالب تكنولوژي و شرايط فيزيكي كـار موجبـات رضـايت بيـشتر كاركنـان خـود را موجـب شـوند،                 
همچنين در بعد ماهيت كار با ايجاد تنوع در محتواي شغلي پرسـتاران همـراه بـا حفـظ محـدوده                     

تعامل با ديگران، به نوبه خود علاوه بر افزايش رضايت شـغلي، بهـره              شغلي آزادي عمل، بازخورد و      
 .وري را نيز افزايش دهند
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