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Introduction: Job satisfaction is one of the effective factors on the quality of the 
nurses’ performance. Therefore, studying these main organizational variables has 
been considered by many researchers. This study analyzes nurses’ job satisfaction in 
Hamadan educational hospitals.

Methods: This is an analytic-descriptive study that was performed on 304 nurses 
chosen via stratified random sampling of relative type in Hamadan University of 
medical sciences’ hospitals. Data collection tools included Spector’s job satisfaction 
questionnaires, descriptive statistics (mean and standard deviation), inferential sta-
tistics, independent sample t-test, ANOVA, and Tukey post-hoc. 

Results: The results showed that the majority of participants 74.3%) had mod-
erate job satisfaction level, 1.3% percent had high job satisfaction level and 24.4% 
percent had low job satisfaction level..Participants in areas of supervision (%51), 
co-workers (%51) and nature of work (%53) had high level of job satisfaction, in 
terms of promotion (%46/7) and communication (% 48/4) they had moderate level 
of job satisfaction, and regarding  payment (%69/1), contingent rewards (%79/6), 
operating conditions (%91/4), and fringe benefits (%79/6) they had  low level of job 
satisfaction. There was a significant statistical difference in nurses’ job satisfaction 
based on their gender (t=2.8, P=0.005) and job experience (F=4.95, P=0.005). There 
was not a significant statistical difference in nurses’ job satisfaction based on their 
age.

Conclusions: The results showed that nurses in the areas of payment, contingent 
rewards, fringe benefits and operating condition were least satisfied. Therefore, it is 
expected that the custodians pay more attention to economic components of nursing 
jobs and reduce unnecessary bureaucracy.
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مقدمه: رضايت شغلی يکی از عوامل مؤثر برکیفیت عملکرد پرستاران است، ازاين رو بررسی آن توجه بسیاری از 
پژوهشگران را جلب کرده است. اين مطالعه به بررسی رضايت شغلی پرستاران شاغل در مراکز آموزشی درمانی 

دانشگاه علوم پزشکی می پردازد.

روش کار: اين مطالعۀ توصیفی ـ تحلیلی روی 304 نفر از پرستاران شاغل بیمارستان های دولتی همدان با روش 
نمونه گیری تصادفی طبقه ای از نوع نسبتی در سال 1394 انجام شد. ابزار شامل پرسش نامۀ رضايت شغلی اسپکتور 
بود و از روش های آماری توصیفی (میانگین و انحراف معیار)، و آزمون های تی نمونه های مستقل، آنالیز واريانس 

يک طرفه و آزمون تعقیبی توکی استفاده شد.

یافته ها: اکثريت شرکت کنندگان (74/3%) دارای رضايت شغلی متوسط، 1/3 درصد رضايت بالا و 24/4 درصد 
 51/0) همکاران  درصد)،   51/0) سرپرستی  حیطه های  در  پرستاران  رضايت  بودند.  پايین  شغلی  رضايت  دارای 
درصد) و ماهیت شغل (53/0 درصد) در سطح خوب؛ در حیطه های ارتقا (46/7 درصد) و ارتباطات (48/4 درصد) 
رويه های عمل  (79/6 درصد)،  احتمالی  پاداش های  (69/1 درصد)،  پرداخت  و در حیطه های  در سطح متوسط 
برحسب جنسیت  پرستاران  رضايت شغلی  بود.  پايین  در سطح  درصد)   79/6) جانبی  مزايای  و  درصد)   91/4)
(t=-2/8 ،P=0/005) و سابقۀ کار (F=4/95، P=0/008) دارای تفاوت آماری معناداری بود اما رضايت شغلی آنها 

برحسب سن تفاوت آماری معناداری نداشت.

نتیجه: نتايج حاکی از رضايت پايین پرستاران در حیطه های پرداخت، پاداش ها، مزايای جانبی و رويه های عمل 
بود. ازاين رو انتظار می رود متولیان امر نسبت به مؤلفه های اقتصادی و رويه های شغل پرستاری توجه بیشتری 

کنند.
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مقدمه
به  شغل  اهمیت  با  جنبه های  از  يکی  شغلی  رضايت 
 .]1[ است  سازمان ها  براي  حیاتی  چالشی  و  می آيد  حساب 
نگرش  نوعی  باورند که رضايت شغلی1  اين  بر  صاحب نظران 
فرد نسبت به شغل است و به بیانی «چگونگی احساس فرد 
می شود»  تلقی  آن  گوناگون  حیطه های  و  شغلش  به  نسبت 
شغلی  رضايت  که  می دهند  نشان  تحقیقات  نتايج   .]2[
از  بر جنبه های مطلوب شغل  اصلی مؤثر  از عوامل  کارکنان 
جمله تعهد سازمانی، بهبود رفتار شهروندی سازمانی، افزايش 
رضايت مشتريان و کاهش غیبت های مکرر است و نارضايتی 
رسالت  با  که  می گذارد  جای  بر  نامطلوبی  عواقب  شغل  از 
زمانی   .]3[ دارد  منافات  کامل  به طور  امروزی  سازمان های 
که کارکنان يک سازمان از شغل و سمت خود رضايت داشته 
خارجی  و  داخلی  ذينفعان  و  همکاران  با  آنها  تعامل  باشند، 

 Job Satisfaction 	1

سازمان بهتر خواهد بود. بی توجهی مديران به رضايت شغلی 
ترك  نهايت  در  و  مسئولیت  احساس  کاهش  تمرد،  موجب 
خدمت کارکنان می شود که در درازمدت تبديل به تهديدی 
جدی برای سازمان خواهد شد ]4[. رضايت شغلی مخصوصاً 
مراقبت  سازمان های  برای  حیاتی  چالشی  پرستاران،  میان 
سلامت است. کمبود نیروی پرستاری از معضلات جهانی به 
شمار می رود که بخشی از آن ناشی از ترك شغل پرستاری 
براساس تحقیقی %72/3   .]5[ آنان است  نارضايتی  به خاطر 
از پرستارانی که ترك خدمت کرده اند تمايلی به بازگشت به 
بودن  پايین  از  ناشی  عواقب  به  توجه  با   .]6[ نداشته اند  کار 
رضايت شغلی، در بسیاری از کشورها بررسی وضعیت رضايت 
شغلی پرستاران از ديدگاه های مختلف توجه محققین را جلب 
کرده است ]Roman .]3،6 (2008) گزارش می کند که در 
سال های 2015 تا 2020 کمبود پرستاران و تأثیرات ناشی 
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از آن به بیشترين حد خود خواهد رسید و تهديدی جدی در 
راستای رسیدن به اهداف سازمان بهداشت جهانی است ]7[ 
نگهداشتن  راضی  براي  لازم  تمهیدات  دارد  ازاين رو ضرورت 
اين دسته از کارکنان در مؤسسات بهداشتی درمانی انديشیده 

شود. 
عوامل مختلفی بر رضايت شغلی پرستار مؤثرند. براساس 
کار،  محیط  نامساعد  شرايط  زياد،  کار  ساعات  تحقیقی، 
از  تنبیه  و  تشويق  شیوة  در  ضعف  و  ارزشیابی  شیوه  ضعف 
 Herzberg ديدگاه  از   .]8[ است  پرستاران  نارضايتی  عوامل 
متمايز  می شوند  شغلی  رضايت  سبب  که  عواملی   (1993)
اين  از   . می انجامند.  نارضايتی شغلی  به  که  است  آنهايی  از 
بیرونی  عوامل  يا  بهداشتی  عوامل  معلول  نارضايتی  ديدگاه، 
(سرپرستی، محیط کار، روابط متقابل، حقوق و مزايا و خط 
عوامل  يا  انگیزشی  عوامل  معلول  شغلی  رضايت  و  مشی ها) 
(موفقیت، شناسايی، ماهیت شغل، مسئولیت و رشد  درونی 

.]9[ است  ترقی)  و 
نارضايتی شغلی کارکنان در سازمان های متولی سلامت، 
سبب پايین آمدن کیفیت خدمات شده و درنهايت نارضايتی 
مراکز  در  اينکه  به  توجه  با  لذا  دارد.  به دنبال  را  بیماران 
دوش  بر  مراقبتی  خدمات رسانی  اصلی  بار  درمانی  آموزشی 
پرستاران است، توجه به نظرات و خواسته های آنان در واقع 
اين منظر  از  توجه به بهداشت و سلامت جامعه است ]10[. 
انجام پژوهش هاي مرتبط در اين زمینه و استفادة کاربردی از 
نتايج آنها پیامدهای مفیدی به دنبال دارد. همچنین با توجه 
برحسب  را  کارکنان  شغلی  رضايت  که  مطالعاتی  اينکه  به 
ويژگی های دموگرافیک بررسی کرده اند نتايج آماری متفاوتی 
پرستاران  شغلی  رضايت  تجزيه وتحلیل   ،]10-13[ داشتند 
است.  اهمیت  حائز  آنها  دموگرافیک  ويژگی های  برحسب 
پژوهش حاضر با هدف تجزيه وتحلیل رضايت شغلی پرستاران 
مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم پزشکی همدان برحسب 

آنها در سال 1394 صورت گرفت. مشخصات دموگرافیک 

روش کار  
است  تحلیلی  ـ  توصیفی  مطالعۀ  يک  حاضر  پژوهش 
مطالعه،  اين  آماری  جامعۀ  شد.  انجام   1394 سال  در  که 
علوم  دانشگاه  درمانی  آموزشی  مراکز  در  شاغل  پرستاران 
پزشکی همدان (شامل 5 بیمارستان) بود. روش نمونه گیری 
تصادفی طبقه ای ـ نسبتی بود.  نمونۀ پژوهش با استفاده از 

با  اين فرمول  تعیین شد که در 
2

11
2

2

(z z )
n 3

(cr)

α −β
−
+

= + فرمول

استناد به نتايج مطالعۀ r=0,116 ،(1389) Ghayasi  است 
برابر  آزمون  توان  و  آزمون %95  اين  اطمینان  میزان   .]14[
80% در نظر گرفته شد. با جايگزينی مقادير، حداقل تعداد 
نمونه برابر 212 نفر بود که با احتساب اثر طرح نمونه گیری 
طبقه اي 1/4 تعداد 296 نفر برآورد شد. براي اختصاص حجم 
نمونه به بیمارستان ها، با در نظر گرفتن تعداد پرستاران هر 
تعیین  کل  نمونۀ  تعداد  از  بیمارستان  آن  سهم  بیمارستان، 
به  بخش  هر  پرستاران  نسبت  گرفتن  نظر  در  با  شد. سپس 

پرستاران کل بیمارستان، تعداد نمونه در هر بخش به صورت 
تصادفی با استفاده از جدول اعداد تصادفی، تعیین شد. در اين 
مطالعه به منظور افزايش میزان بازگشت پرسش نامه ها، 320 
مختلف  بیمارستان هاي  در  پرستاران شاغل  بین  پرسش نامه 
توزيع شد که از پرسش نامه هاي توزيع شده 304 پرسش نامه 
که  پرسش نامه هايی  بود.  استفاده  قابل  تجزيه وتحلیل  براي 
در هر بیمارستان تکمیل و جمع آوري شد به قرار ذيل بود: 
بیمارستان   ،109 بعثت  بیمارستان   ،64 اکباتان  بیمارستان 
بیمارستان  و   52 فرشچیان  بیمارستان   ،55 بهشتی  شهید 
فاطمیه 24. معیار ورود به پژوهش شامل پرستارانی بود که 
بالاتر، شاغل  يا  دارای مدرك تحصیلی کارشناسی پرستاری 
پزشکی  علوم  دانشگاه  درمانی  آموزشی  مراکز  در  به خدمت 
کنونی  بخش  در  حضور  ماه   6 حداقل  سابقۀ  از  و  همدان 
برخوردار بودند. معیار خروج از پژوهش بی تمايلی به شرکت 
در پژوهش و تکمیل ناقص پرسش نامه ها بود. ابزار جمع آوری 
اطلاعات مشتمل بر دو پرسش نامه بود. پرسش نامۀ اول شامل 
اطلاعات دموگرافیک از قبیل سن، جنس، میزان تحصیلات 
و سابقۀ کار بود. ديگری پرسش نامۀ استاندارد رضايت شغلی

Spector  بود که وی آن را براساس نظريۀ انگیزشی هرزبرگ 
در 9 حیطۀ  را  رضايت شغلی  پرسش نامه  اين  کرد.  طراحی 
جانبی5،  مزايای  همکاران4،  سرپرستی3،  ارتقا2،  پرداخت ها1، 
و  اجرايی8  مقررات  شغل7،  ماهیت  احتمالی6،  پاداش های 
اين پرسش نامه  مؤلفۀ  ]15[.  هر  بررسی می کند  ارتباطات9 
مشتمل بر 4 سؤال بوده و در مجموع پرسش نامه دارای 36 
سؤال (19 سؤال منفی و 17 سؤال مثبت) بر مبنای مقیاس 
شش گزينه ای لیکرت10 بود. در سؤال های مثبت، طیف نمره 
از يک (کاملا مخالفم) تا شش (کاملا موافقم) بوده در حالی 
برای  بود؛  برعکس  نمره دهی  روش  منفی  سؤال های  در  که 
مثال نمره ای که به کاملا موافقم تعلق می گرفت عدد يک بود 
و بالعکس. حداقل نمرة اکتسابی از پرسش نامه 36 و حداکثر 
نمرات حاصل شدة  میانگین  است. رضايت شغلی کلی،   216
با  نمرات،  دسته بندی  به منظور  است.  شرکت کنندگان  همۀ 
از داده هاي مطالعۀ  انحراف معیار حاصل  و  به میانگین  توجه 
حاضر، میانگین رضايت کلی به سه سطح دسته بندی شد که 
تا 4/33 رضايت  پايین، نمرة 2/67  تا 2/66 رضايت  نمرة 0 
متوسط و نمرة مساوی يا بیشتر از4/34 رضايت بالا را نشان 
هم  شغلی  رضايت  گانۀ  نه  حیطه هاي  دسته بندي  می دهد. 
براساس میانگین و انحراف معیار حاصله انجام شد. نتايج تحلیل 
عاملی مطالعۀ Spector (1997) نشان داد که حیطه های اين 
شغلی  رضايت  کلی  واريانس  از  درصد   76/44 پرسش نامه 
 .]15[ بود  برخوردار  قابل قبولی  روايی  از  و  کرده  تبیین  را 
Akbaritabar و همکاران (2013) و Zaki  (2004) گزارش 
برای  قابل قبولی  روايی  از  اسپکتور  پرسش نامۀ  که  کردند 
1. Pay
2.  Promotion
3. Supervision
4. Coworker
5. Fringe benefits
6. Contingent reward
7. Nature of work
8. Operation condition
9.  Communication
10.  Likert
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برخوردار  ايران  جامعۀ  در  کارکنان  شغلی  رضايت  سنجش 
است ]17, 16[. در مطالعۀ حاضر، پرسش نامه در اختیار 5 تن 
از افراد متخصص در زمینۀ مديريت قرار داده شد که روايی 
محتوايی پرسش نامه را تأيید کردند. پايايی اين پرسش نامه از 
r=0/88  (2013)   Golparvarمطالعات در  بازآزمايی   طريق 
و  r=0/91  (1997)  Spector،  r=0/88  (2004)  Zaki

در   .]15،17-19[ است  شده   r=0/88  (1981)   Murray
مطالعۀ  پرسش نامه،  پايايی  بررسی  برای  حاضر،  مطالعۀ 
به صورت  آماری  جامعۀ  از  نفر   20 نمونۀ  حجم  با  مقدماتی 
تصادفی انجام گرفت که اين تعداد در مطالعۀ اصلی به عنوان 
نمونه انتخاب نشدند. نتايج مطالعه پايلوت در مطالعه حاضر 
نشان داد که پرسش نامۀ اسپکتور از همسانی درونی (آلفای 
برخوردار است. ضريب همسانی درونی همۀ  کرانباخ) 0/82 

بود.  0/7 از  بیش  پرسش نامه  اين  مؤلفه های 
از  معرفی نامه  همچون  لازم  مجوزهای  دريافت  از  پس 
همدان،  پزشکی  علوم  دانشگاه  فناوری  و  تحقیقات  معاونت 
تصويب طرح پژوهشی در شورای اخلاق و هماهنگی با رؤسای 
کرده  مراجعه  پرستاران  کار  محل  به  محقق  بیمارستان ها، 
اينکه  از  دادن  اطمینان  و  پژوهش  اهداف  توضیح  از  پس  و 
برای  شاغل  پرستاران  از  می ماند،  محرمانه  کاملا  اطلاعات 
شرکت در پژوهش دعوت به عمل آورده و از آنها رضايت کتبی 
نمونه،  با در نظر گرفتن ريزش 20 درصدی  آگاهانه گرفت. 
آموزشی  مراکز  در  شاغل  پرستاران  بین  پرسش نامه   360
آنجايی  از  شد.  توزيع  همدان  پزشکی  علوم  دانشگاه  درمانی 
که حضور سرپرستار برای پرسنل صبح کار و يا حتی حضور 

محققین و ديگر کارکنان امکان تورش را افزايش می داد، به 
مناسب  فرصت  در  را  پرسش نامه ها  تا  شد  داده  اجازه  افراد 
عودت  پرسش نامه   340 آخر  در  بدهند.  تحويل  و  تکمیل 
داده شد. تعدادی از پرسش نامه ها به دلیل کامل نبودن کنار 
گذاشته شدند و در نهايت اطلاعات 304 پرسش نامه به منظور 
تجزيه وتحلیل استخراج شد. در اين پژوهش از روش های آمار 
توصیفی مثل فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار استفاده 
آزمون هاي  با  آمده  به دست  داده هاي  استنباطی  تحلیل  شد. 
و  يک طرفه2  واريانس  آنالیز  مستقل1،  نمونه های  تی  آماري، 
و  صدم  پنج  از  کمتر  معناداری  سطح  با  و   3 توکی  تعقیبی 

انجام گرفت.  SPSS نسخۀ 16  افزار  نرم  از  استفاده 

 یافته‌ها
زن  شرکت کنندگان  از  درصد   75/7 که  داد  نشان  نتايج 
و  سال   31/6 با  برابر  شرکت کنندگان  سن  میانگین  بودند. 
میانگین سابقۀ کار آنها 5/49 سال بود. همۀ شرکت کنندگان 

بودند. پرستاری  کارشناسی  تحصیلی  مدرك  دارای 
  اکثريت شرکت کنندگان (74/3%) رضايت شغلی متوسط، 
بالا و 24/3 درصد رضايت شغلی  1/3 درصد رضايت شغلی 
حیطه   9 در  داده ها  تحلیل  از  حاصل  نتايج  داشتند.  پايین 
نشانگر آن بود که رضايت شغلی اکثر پرستاران در حیطه های 
رويه های   ،%79/6 احتمالی  پاداش های   ،%69/1 پرداخت 
در  پايین،  سطح  در   %79/6 جانبی  مزايای  و   %91/4 عمل 
حیطه های ارتقا 46/7% و ارتباطات 48/4% در سطح متوسط 
و در حیطه های ماهیت کار 53%، سرپرستی 51% و همکاران 

51% در سطح بالا بود (جدول 1).

1. Independent T test
2. ANOVA
3. Tukey post- hoc

جدول شماره 1. توزیع فراوانی مطلق و نسبی رضایت شغلی پرستاران

ارزیابیمیانگین± انحراف معیاردرصدتعدادسطوحمتغیر

رضایت شغلی کلی
بالا

متوسط
پايین

4
226
74

1/4
74/3
24/3

متوسط3/03±0/6

پرداخت
بالا

متوسط
پايین

4
90
210

1/3
29/6
69/1

پايین2/22±0/84

متوسط ارتقا
بالا

متوسط
پايین

27
142
135

8/9
46/7
44/4

متوسط2/87±1/12

سرپرستی
بالا

متوسط
پايین

155
127
22

51/00
41/8
7/2

بالا4/35±1/09

پاداش های احتمالی
بالا

متوسط
پايین

6
56

142

2/1
18/4
79/5

پايین2/15±0/85

همکاران
بالا

متوسط
پايین

155
137
12

51/00
45/1
3/9

متوسط4/28±0/95

ماهیت شغل
بالا

متوسط
پايین

161
111
32

53/00
36/5
10/5

متوسط4/27±1/2
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ارزیابیمیانگین± انحراف معیاردرصدتعدادسطوحمتغیر

رویه های عمل
بالا

متوسط
پايین

2
24
278

0/7
7/9
91/4

پايین1/54±0/67

مزایای جانبی
بالا

متوسط
پايین

4
58
242

1/3
19/1
79/6

پايین2/02±0/88

ارتباطات
بالا

متوسط
پايین

54
147
103

17/7
48/4
33/9

متوسط3/21±1/2

2/666 < پايین، 4/332 -2/6661 متوسط، 4/3321> بالا

جدول شماره 2. مقایسۀ رضایت شغلی پرستاران براساس جنسیت آنها (آزمونt نمونه های مستقل)

سطح معناداری درجۀ آزادی آمارۀ آزمون انحراف معیار میانگین سطوح متغیر

0/005 302 -2/8 0/51
0/65

2/86
3/09

مرد
زن جنسیت

(A N O V A آزمون) جدول شماره 3. مقایسۀ رضایت شغلی پرستاران براساس گروه سنی و سابقۀ کار آنها

سطح معناداری درجۀ آزادی F آماره ≤41 40-31 سال 30سال≤ سن

میانگین (انحراف معیار) میانگین (انحراف معیار) میانگین (انحراف معیار)

0/096 df1 =2
df2 = 301 2/36 (0/49)2/90 (0/64)2/99 (0/62)3/12 رضایت شغلي

سطح معناداری درجۀ آزادی F آماره ≤19 9-18 سال 8سال≤ سابقۀ کار

(انحراف معیار) میانگین (انحراف معیار) میانگین (انحراف معیار) میانگین

0/008 df1 =2
df2 =301 4/95 2/7(0/58) 2/9(0/60) 3/1(0/62) رضایت شغلي

جدول شماره4. مقایسۀ میانگین رضایت شغلی پرستاران برحسب سابقۀ کار آنها (آزمون تعقیبی توکی)

سطح معناداري اختلاف میانگین سابقۀ کار متغیر   

0/019 0/239 18ـ 9 
8 سال≤

رضایت شغلي

0/157 0/349 ≤19
0/019 0/239 8 سال≤ 18ـ9 سال
0/845 0/111 ≤19
0/157 0/349 8 سال≤ 19سال≥
0/845 0/111 18ـ 9

بیشتری  شغلی  رضايت  از  زن  پرستاران  نتايج،  براساس 
از  تفاوت  اين  و  بودند  برخوردار  مرد  با همکاران  مقايسه  در 
نتايج داده ها   .(t=-2/8 ،P=0/005) بود آماری معنی دار  نظر 
پاداش های  نشان داد که رضايت شغلی پرستاران در حیطۀ 
معناداری  آماری  تفاوت  دارای  آنها  برحسب جنس  احتمالی 
بود و پرستاران زن رضايت بالاتری در اين حیطه نسبت به 
پرستاران مرد داشتند (t=-1/8 ،P=0/032) (جدول 2). نتايج 
واريانس يک طرفه نشان داد که رضايت شغلی  آنالیز  آزمون 

پرستاران برحسب سن آنان تفاوت آماری معناداری نداشت 
(P =0/96) (جدول 3). نتیجۀ اين آزمون نشان داد که رضايت 
شغلی پرستاران برحسب سابقۀ کار آنان تفاوت آماری معنادار 
داشت (F=4/95، P=0/008) (جدول 3) متعاقبا نتیجۀ آزمون 
تعقیبی توکی نشان داد پرستاران با سابقۀ کار 1 تا 8 سال 
رضايت شغلی بیشتری نسبت به پرستاران با سابقۀ کار 9 الی 

18 سال دارند (P=0/019) (جدول 4).          
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بحث 
میانگین  که  داد  نشان  حاضر  تحقیق  يافته های         
بود.  متوسط  سطح  در  پرستاران  کلی  شغلی  رضايت  نمرة 
 Salimi و Shahbazi نتايج مطالعۀ حاضر در راستای مطالعۀ
و    Monjamedو  (2010) همکاران  و   Tahriri  ،(2002)
رضايت  میانگین  گرفتند  نتیجه  که  بود   (2004) همکاران 
نتايج   .]8  ،20-21[ است  متوسط  حد  در  پرستاران  شغلی 
اکثر  که  داد  نشان   (1995) همکاران  و   Nolan تحقیق 
  Movahed پرستاران شغل خود را جالب می دانند ]22[؛ اما
اکثر  که  کردند  گزارش   (2001)  Haghighi Moghdam و 
پرستاران از شغل خود راضی نیستند ]Mirzabeigi .]23 و 
همکاران (2013) هم در مطالعۀ خود به اين نتیجه رسیدند 
که فقط حدود يک سوم پرستاران ايران از شغل خود راضی 
هستند ]24[. در مقايسه با کشورهای خارجی، پرستاران در 
آلمان  و  کانادا  انگلیس،  اسکاتلند،  آمريکا،  مثل  کشورهايی 
گزارشات  اين گونه   .]25،26[ دارند  بالايی  شغلی  رضايت 
متفاوت در مطالعات مختلف نشان می دهد که رضايت شغلی 
پرستاران در مراکز مختلف درمانی متفاوت بوده و يافته هاي 
پژوهش ها به راحتی قابل تعمیم به مراکز ديگر نیست. بنابراين 
بررسی میزان رضايت شغلی پرستاران در هر مرکزی ضروري 
به نظر می رسد. همچنین بررسی و تطبیق حیطه های مختلف 
شغلی پرستاران در داخل با کشورهايی که در آنها پرستاران 
رضايت شغلی بالايی دارند می تواند نتايج خوبی برای استفاده 
و کاربرد در راستای افزايش رضايت شغلی پرستاران در ايران 

باشد.  داشته  به دنبال 
نتايج داده ها نشان داد رضايت شغلی اکثر شرکت کنندگان 
در پژوهش در حیطۀ پرداخت در سطح پايین قرار دارد. برخی 
مطالعات داخلی میزان رضايت پرستاران را در حیطۀ حقوق و 
دستمزد پايین گزارش کرده اند ]27، 24، 23، 8[. در حالی 
که Ziapour (2012) میزان رضايت شغلی اکثر پرستاران در 
 .]28[ ارزيابی کرد  مشهد را در حیطۀ حقوق ومزايا متوسط 
بین پرستاران  Bjørk و همکاران (2007)  در مطالعه ای که 
به عنوان  را  پرداخت  از  رضايت  عامل  داد،  انجام  نروژ  کشور 
نروژ  پرستاران  بالای  شغلی  رضايت  بر  مؤلفه  تأثیرگذارترين 
ارزيابی کرد ]29[. شايد سختی کار پرستاری در مقايسه با 
حقوق دريافتی، عوامل اقتصادی مثل تورم و احساس تبعیض 
به  نسبت  پرستاران  پايین  رضايت  عوامل  از  دريافتی ها  در 

حیطۀ شغلی شان باشد.
پرستاران  از  نیمی  حدود  شغلی  رضايت  داد  نشان  نتايج 
در  شغلی  ارتقای  حیطۀ  در  مطالعه،  در  شرکت کننده 
مطالعۀ  هم راستای  حاضر  مطالعۀ  نتايج  است.  پايین  سطح 
بود که گزارش کردند در  Mirzabeigi و همکاران (2013) 
ايران اکثريت پرستاران از موقعیت ترقی و ترفیع ناراضی يا 
بسیار ناراضی اند ]Zangaro .]24 (2009) گزارش می کند که 
از عمده ترين عوامل رضايت و نارضايتی پرستاران در بسیاری 
از کشورها به شیوة اجرای ارتقای شغلی بر می گردد ]30[. به 
نظر می رسد دست اندرکاران در ضوابط و فرصت های ارتقای 
تحقیقات،  استناد  به  کنند.  تجديدنظر  بايد  پرستاران  شغلی 

دارند  پیشرفت  براي  فرصتی  کنند  احساس  که  پرستارانی 
نسبت به آنهايی که چنین عقیده اي ندارند رضايت بیشتري 

 .]31  ,32[ دارند 
حیطۀ  در  پرستاران  رضايت  که  داد  نشان  مطالعه  نتايج 
 Monjamed سرپرستی در سطح متوسط است. نتايج مطالعات
و همکاران (2004) و Ziapour (2012) هم بیانگر رضايت 
متوسط اکثر پرستاران از اين حیطه بود ]Arch .]8،28  و 
حمايت  مدير  سوی  از  کارکنان  چنانچه  معتقدند   Greatz
شوند، کار خود را با تنیدگی کمتري انجام می دهند و موجب 
بهبود روابط فیمابین و رضايت شغلی شده و همچنین موجب 
در   .]33[ شد  خواهد  کار  کیفیت  و  اعتمادبه نفس  افزايش 
داشتن  ضمن  سرپرستاران  پرستاران،  رضايتمندی  راستای 
شايستگی بايستی رفتار عادلانه ای با زيردستان داشته باشند 

و به احساسات آنها توجه کنند.
نتايج نشان داد که رضايت اکثر پرستاران در حیطۀ مزايای 
و   Abascheyan مطالعۀ  نتايج  بود.  پايین  سطح  در  جانبی 
نمره ها  میانگین  کمترين  که  داد  نشان   (2011) همکاران 
مربوط به رضايت از محیط کار و مزايای جانبی است ]27[. 
 Haghighi و Movahed نتايج تحقیق حاضر با نتايج مطالعۀ
Moghdam (2001) هم در يک راستا بود که گزارش دادند 
کمترين  پرستاری  حرفۀ  اقتصادی  عوامل  از  پرستاران  اکثر 
نتايج  توسعه يافته  کشورهای  در   .]23[ دارند  را  رضايت 
تحقیقات به گونه ای ديگر است. در استرالیا Hayes و همکاران 
(2010) گزارش کردند که پرستاران نسبت به عوامل رفاهی، 
رضايت نسبتاً خوبی دارند. نتايج اين مطالعه  با نتايج تحقیقات 

در آمريکا، کانادا و انگلیس هم راستا بوده است ]34[. 
نتايج داده ها نشان داد که رضايت اکثر پرستاران در حیطۀ 
با  مطالعۀ حاضر  است.  پايین  در سطح  احتمالی  پاداش های 
مطالعۀ Movahed و Haghighi Moghdam (2001) هم سو 
است ]24[. در اين زمینه صاحب نظران معتقدند پاداش ها در 
رفتارهای پرسنل مؤثرند و اثرات مثبتی بر عملکرد و رضايت 
احتمال  و  ارزش  لالر  و  پورتر  انتظار  تئوری  براساس  دارند. 
تحقق پاداش ها می تواند هم منجر به سطح بالايی از عملکرد 

شود و هم رضايت افراد را به دنبال داشته باشد ]35[. 
رويه های عمل  پرستاران در حیطۀ  اکثر  نتايج،  اساس  بر 
 (2013) همکاران  و   Mirzabeigi داشتند.  پايینی  رضايت 
و  از خط مشی ها  ايران  در  پرستاران  اکثر  که  کردند  گزارش 
مقررات حرفه ای کاملًا ناراضی يا ناراضی اند ]25[ که مطالعۀ 
حاضر با نتايج آنان هم سو است. Kovner و همکاران (2009) 
بیان می کنند محدوديت های سازمانی به دلیل ايجاد مانع در 
انجام مراقبت ها و خلاقیت ها از مهم ترين عوامل نارضايتی و 
اجرا شدن  با   .]36[ است  پرستاران  ترك شغل  آن  به دنبال 
و  وسیع  اقدامات  اعتباربخشی،  و  بالینی  حاکمیت  موضوع 
با توجه به کمبود  وقت گیر فرايند ثبت مدارك و مستندات 
و  است  يافته  پرستاری  در بخش های  بیشتری  نمود  پرسنل 
بر  علاوه  داد.  نسبت  امر  همین  به  می توان  را  مذکور  يافتۀ 
اين، ناتوانی در اجرای کامل مقررات به دلیل کمبود پرسنل، 
کم اطلاعی نسبت به قوانین و مقررات و خط مشی ها و ابهام 
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در قوانین می توانند از عوامل نارضايتی در اين حیطه باشند.
نتايج داده ها نشان داد رضايت بیش از نیمی از پرستاران 
داخلی  مطالعات  نتايج  بود.  بالا  سطح  در  خود  همکاران  از 
 (2010) Hayes .]8،28[ ديگر هم حاکی از همین امر است
بیان می کند که رضايت شغلی يک پديدة چند بعدی است. 
و  مديران  پرستاران،  بین  تعامل  و  همکاری  که  به گونه ای 
رضايت شغلی  میزان  افزايش  به  درمانی  افراد سیستم  ديگر 
از حیطۀ  اين سطح رضايت پرستاران   .]34[ آنها می انجامد 
جو  وجود  بیانگر  می تواند  مطالعه شده،  مراکز  در  همکاران 

باشد. مراکز  اين  کار گروهی مطلوب در  و  سازمانی 
نتايج نشان داد که رضايت بیش از نیمی از پرستاران از 
حیطۀ ماهیت شغل در سطح بالا بود. تحلیل نتايج حاکی از 
بیشتری  توجه  کار  معنوی  به جنبۀ  پرستاران  که  است  اين 
پرستاران  شغلی  رضايت  افزايش  باعث  عوامل  اين  و  دارند 
می شود. در مطالعه ای که در بین پرستاران چند بیمارستان 
انجام شد، Scher (2006) دريافت که دو فاکتور همکاری های 
دوطرفه و طبیعت کار پرستاری عوامل مؤثر بر رضايت شغلی 

 .]37[ هستند 
پرستاران  اکثريت  پايین  رضايت  از  حاکی  نتايج 
 Mirzabeigi .شرکت کننده در مطالعه از حیطۀ ارتباطات بود
و همکاران (2013) گزارش کردند که اکثر پرستاران از شرح 
 .]24[ ناراضی اند  بسیار  يا  ناراضی  پرستاري  حرفۀ  وظايف 
Cortese  (2007) ارتباطات و هماهنگی ها را جزو سه عامل 
لذا   .]38[ می کند  گزارش  پرستاران  شغلی  رضايت  عمدة 
توجه کافی به اطلاع رسانی و ارتباطات افقی و عمودی در بین 
سطوح مختلف پرستاری موضوعی پراهمیت به نظر می رسد. 
براساس نتايج پژوهش، رضايت شغلی پرستاران برحسب 
زن،  پرستاران  و  داشت  آماری  معنادار  تفاوت  آنها  جنسیت 
اما  به پرستاران مرد داشتند.  رضايت شغلی بیشتری نسبت 
میزان  داده  نشان  مشابه  مطالعات  حاضر،  پژوهش  برخلاف 
از   .]27،28[ است  زنان  از  بیشتر  مرد  پرستاران  رضايت 
نظر Murray (1981) زنان به فاکتورهاي اجتماعی اهمیت 
به  را  ارزش بیشتري  بیشتري می دهند، در حالی که مردان 
پول، پیشرفت و ديگرجنبه هاي خارجی شغل می دهند ]18[. 
مطالعۀ  در   Heywood و   Donohue يافته ها،  اين  برخلاف 
تفاوت  نتوانستند  انگلیسی  و  آمريکايی  پرسنل  بین  در  خود 
معناداري در رضايت بین دو جنس را نشان دهند ]31[. نتايج 
اين مطالعه را می توان به فرهنگ زنان جامعۀ ما از نظر طبع 
خدمتگزاری، روحیۀ لطیف و مهر مادرانۀ آنان نسبت به جوامع 
غربی نسبت داد. بنابراين شايسته است با توجه به اينکه در 
بر عهدة مردان  تأمین معاش خانواده ها  جامعۀ ما مسئولیت 
است، سیاست گذاران فاکتورهايی برای افزايش پرداخت ها به 
اين گروه لحاظ کنند. همچنین مديران به تأثیرگذاری مؤلفۀ 
اهمیت  مردان  شغلی  رضايت  در  سازمانی  پیشرفت  و  ارتقا 

دهند.  بیشتری 
 براساس نتايج پژوهش، رضايت شغلی پرستاران برحسب 
سن آنها تفاوت معنادار آماری نداشت. شواهد متناقضی راجع 
به رابطۀ بین سن و رضايت شغلی وجود دارد. Luddy به نقل 

از گرينبرگ و بارون (2005) گزارش کرده است که معمولاً 
کارکنان مسن تر بیشتر از کارکنان جوان از شغلشان راضی اند 
بین سن و  را  ارتباط مثبتی  بیشتر مطالعات،  اگرچه   .]38[
 Ziapour رضايت شغلی نشان دادند ]27, 20, 8[، اما مطالعۀ
(2012) نشان داد که رضايت شغلی رابطۀ آماری معناداری با 

سن پرستاران ندارد ]28[.
پرستاران  شغلی  رضايت  که  داد  نشان  پژوهش  نتايج 
و  داشت  آماری  معنادار  تفاوت  آنها  کار  سابقۀ  برحسب 
 8 زير  کار  (سابقۀ  اشتغال شان  اول  سال های  در  پرستاران 
به  نسبت  بالاتری  شغلی  رضايت  معناداری  به طور  سال)، 
از  نقل  به   (2003) Oshagbemi بقیۀ دوران کاری داشتند. 
رونن رابطۀ بین سابقۀ کار و رضايت شغلی را به گونه ای ديگر 
گزارش کرده است. وی بیان می کند که سابقۀ کار با رضايت 
شغلی رابطۀ U شکل دارد. بدين معنی که رضايت پرستاران 
ابتدا بالا و بعد از چند سال تنزل پیدا می کند و براي چندين 
پیدا می کند.  افزايش  از آن  باقی می ماند و پس  پايین  سال 
براساس مطالعۀ Abascheyan و همکاران (2011)، پرستاران 
با بالای 20 سال سابقۀ کار، رضايت بیشتری نسبت به بقیه 
و   (2012)  Ziapour فوق،  مطالعات  برخلاف   .]27[ دارند 
Luddy (2005) به نقل از اوانز1 و ايروان2 گزارش کرده اند که 
تفاوت آماری معناداری در رضايت شغلی پرستاران برحسب 
سابقۀ کار آنان وجود ندارد ]28،38[. نتايج مطالعۀ حاضر را 
اول  پرستاران در سال های  تفسیر کرد که  اين گونه  می توان 
مرور  به  اما  راضی اند  خود  شغل  از  استخدام  شانس  به دلیل 
زمان با مشاهدة کمبودها و نواقص شغلی و از طرفی احساس 
تکراری شدن فعالیت ها، رضايت شغلی آنها کاهش می يابد. از 
سوی ديگر تکراری شدن شغل و فعالیت ها با افزايش سابقۀ 
غنی سازی  ارتقا،  با  که  برشمرد  آن  علل  از  می توان  را  کار 
مديران  کرد.  حل  را  مشکل  اين  می توان  شغلی  توسعۀ  و 
پرستاری می توانند به پرستاران با سابقه براساس شايستگی، 
بخش های  در  را  آنان  و  کنند  واگذار  متنوع  مسئولیت های 

گیرند. به کار  غیرتکراری  و  مختلف 

نتیجه‌گیری
براساس نتايج اين پژوهش هرچند رضايت شغلی پرستاران 
مطالعه شده در سطح متوسط بود ولی در جنبه های اقتصادی 
و رويه ها و مقررات از رضايت پايینی برخوردار بودند. ازاين رو 
اقتصادی  مؤلفه های  بهبود  به  نسبت  بايستی  امر  مسئولین 
شغل پرستاری برنامه ريزی هاي لازم را انجام دهند. در ضمن 
فرصت های  و  ضوابط  زمینۀ  در  بايستی  مسئولین  و  مديران 
به حذف  نسبت  و  کرده  تجديدنظر  پرستاران  شغلی  ارتقای 

بروکراسی های غیرضروری در شغل پرستاری گام بردارند.
با  شغلی  رضايت  در  تأثیرگذار  متغیرهای  اينکه  به  نظر   
توجه به زمان، مکان و جامعۀ تحقیق متغیرند، مطلوب است 
و  مختلف  مراکز  در  پرستاران  شغلی  رضايت  سنجش  که 

شود. اندازه گیری  مکرر  به صورت 

1. Evanz
2. Irvane
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