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Abstract
Introduction: Turnover among nurses is one of the important issues for managers in this field. Many 
factors such as Workplace Incivility and quality of work life affect nurses' Turnover Intention. In this 
regard, the aim of the current research is to investigate the effects of nurses' quality of work life on 
Turnover Intention with the moderating role of Workplace Incivility.
Methods: The present research was of the descriptive correlational type. The target population 
consisted of all nurses working in Imam Reza, Shahid Madani, and Children's hospitals in Tabriz. A 
sample of 320 nurses was selected using the available sampling method. Data were collected through 
a two-part questionnaire, including demographic information and research variables. Descriptive and 
inferential statistics were employed for data analysis. The data analysis tool used was SmartPLS 
version 3.2.8, based on the partial least squares (PLS) method.
Results: The results obtained from the model analysis indicated that the hypotheses related to 
the impact of the quality of work life on Turnover Intention have an inverse effect (t = 3.01, p = 
-0.163). The Workplace Incivility has a direct effect on the Turnover Intention (t = 11.99, p = 0.583). 
Additionally, the moderating effect of the Workplace Incivility in the relationship between quality of 
work life and the Turnover Intention among nurses was confirmed (t= 6.84, p= -0.327).
Conclusions: Based on the results obtained, it can be concluded that the effects quality of work 
life and the Workplace Incivility on nurses' Turnover Intention are confirmed. Furthermore, the 
moderating the effect of the atmosphere moderator Workplace Incivility was also proven in the effect 
of the quality of work life on the Turnover Intention, that is, the more uncivil the work environment 
is, the effect of the low quality of work life on the increase of Turnover Intention is also greater.
Keywords: Workplace Incivility, Turnover Intention, Quality of work life.
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چکیده
مقدمــه: ترک شــغل در قشــر پرســتاران یکــی از مســائل مهــم مدیــران ایــن حــوزه می باشــد. عواملــی بســیاری از قبیــل جــو غیــر مدنــی 
 محیــط کاری و کیفیــت  زندگــی کاری بــر قصــد تــرک  شــغل پرســتاران تأثیــر می گذارنــد. در ایــن راســتا هــدف از پژوهــش حاضــر بررســی 

تاثیــر کیفیــت  زندگــی کاری پرســتاران بــر روی قصــد تــرک  شــغل بــا تعدیل گــری جــو غیــر مدنــی  محیــط کاری مــی باشــد.
روش کار: پژوهــش حاضــر از نــوع توصیفــی همبســتگی بــود. جامعــه آمــاری شــامل کلیــه پرســتاران در بیمارســتان های امــام رضــا، 
شــهید مدنــی و کــودکان تبریــز بــود کــه از بیــن آن هــا320  نفــر بــه روش نمونه گیــری در دســترس وارد مطالعــه شــدند. داده هــا بــه 
ــدند.  ــع آوری ش ــش جم ــای پژوه ــه متغیره ــوط ب ــای مرب ــی، و داده ه ــای جمعیت شناس ــامل داده ه ــمتی ش ــش نامه 2 قس ــیله پرس وس
 PLS به منظــور تحلیــل داده هــا از آمــار توصیفــی و آمــار اســتنباطی اســتفاده شــده اســت.. ابــزار تحلیــل داده هــا نیــز، نرم افــزار اســمارت

نســخه 3.2.8 و مبتنــی بــر روش حداقــل مربعــات جزئــی بــود.
ــد  ــر قص ــی کاری ب ــر کیفیت زندگ ــی ب ــش مبن ــای پژوه ــد فرضیه ه ــان گر  تایی ــدل نش ــل م ــده از تحلی ــت آم ــج بدس ــا: نتای یافته ه
ترک شــغل، بــه صــورت معکــوس تاثیــر دارد )t= 3.01 p=-0/163(. جــو غیرمدنــی محیــط کار بــر روی قصــد ترک شــغل، بــه صــورت 
مســتقیم  تاثیــر دارد )t= 11.99 p=0/583( و  اثــر تعدیل گــری جوغیرمدنی محیــط کار در رابطــه بیــن  تاثیــر کیفیت زندگــی کاری بــر روی 

.)t= 6.84 p=- 0/327 قصدتــرک  شــغل در پرســتاران  تاییــد شــد
نتیجه گیــری: بــا توجــه بــه نتایــج بدســت آمــده می تــوان نتیجــه گرفــت کــه اثــر کیفیت زندگــی کاری و جــو غیرمدنــی محیــط کار 
بــر روی قصدترک شــغل پرســتاران تاییــد می شــوند و عــاوه بــر آن هــا اثــر تعدیل گــر جــو غیرمدنــی محیــط کار در تاثیــر رابطــه بیــن 
کیفیت زندگــی کاری بــر قصدترک شــغل نیــز تاییــد شــد یعنــی هــر چــه جــو محیــط کاری غیرمدنی تــر اســت، تاثیــر کیفیت زندگــی کاری 

پاییــن بــر افزایــش قصــد تــرک  شــغل نیــز بیشــتر می شــود.
کلید واژه ها: جو غیرمدنی محیط کار، قصد ترک شغل، کیفیت  زندگی کاری.
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مقدمه 
پرســتاری از جملــه مشــاغل ســختی اســت کــه از زمــان شــروع به 
تحصیــل تــا زمــان بازنشســتگی فراز و نشــیب هــای متعــددی دارد 
)1(. میــزان ترک شــغل پرســتاران بالاتریــن میــزان در بیــن گــروه 
هــای حرفــه ای اســت ) 2(. تــرک  شــغل پرســتاران اثرات مســتقیم 
و غیــر مســتقیمی بر بیمــاران و ســازمان هــای بهداشــتی و درمانی 
دارد )3(. همچنیــن ایــن ترک شــغل بــر روحیــه پرســتاران و توانائی 
آن هــا بــرای رســیدگی بــه نیازهــای بیمــاران و کیفیــت مراقبــت 
هــای ارائــه شــده از ســوی آن هــا نیــز تأثیــر منفــی خواهــد داشــت 
)4(. مطالعــات نشــان می دهنــد کــه کل هزینــه انجــام شــده بــرای 
اســتخدام یــک پرســتار جدیــد بــه طــور میانگیــن 15825دلار بوده 
و هزینــه کاهــش بهــره وری بیــن 5245 تــا 16102دلار می باشــد 
)4(. ترک شــغل پرســتاران نتایــج دیگــری از قبیــل تعــداد ناکافــی 
پرســتار، کار بیــش از حــد و شــیفت هــای طولانــی را نیــز در پــی 
ــتاران  ــن پرس ــغلی پائی ــت ش ــب رضای ــت موج ــته و در نهای داش
می شــود )5(. از ســوی دیگــر تــرک  شــغل مــی توانــد منجــر بــه 
ــوزش،  ــن، آم ــه تأمی ــادی در زمین ــای زی ــن هزینه ه از دســت رفت
ســرمایه گــذاری هــای اجتماعــی، جابجایــی نیــروی انســانی و نیــز 
صــرف هزینــه هــای غیرمســتقیم شــود و بــه دنبــال آن در روحیــه 
ــته  ــی داش ــر منف ــازمان تأثی ــده در س ــراد باقیمان ــی کار اف و بازده
ــرک  ــد ت ــا قص ــط ب ــل مرتب ــایی عوام ــن شناس ــد )6(. بنابرای باش
شــغلی پرســتاران و کنتــرل نــرخ تــرک شــغلی انهــا بــرای افزایــش 
پیامدهــای ســامت دســتیاران و افزایــش ســود ســازمان ها لازم و 
ضــروری اســت )7،8(. بــا توجــه بــه افزایــش هزینه هــا و افزایــش 
پیچیدگــی تکنولوژیــک در محیــط هــای مراقبــت هــای بهد اشــتی 
ــاب  ــی کمی ــانی و مال ــی منابع انس ــایی و هماهنگ ــدرن، شناس م
بــه منظــور اطمینــان از نتایــج مناســب در بیمــار مهــم اســت )9(. 
موسســات مراقبــت هــای بهداشــتی بایــد ســطح بالایــی از مراقبت 
هــای بــا کیفیــت را بــرای بیمــاران خــود ارائــه دهنــد. مؤسســات 
بــه شــدت بــه مراقبــت بــا کیفیــت ارائــه شــده بــرای تأمیــن مالــی 
پرداخــت هــای تشــویقی مبتنــی بــر ارزش تحــت قانــون مراقبــت 
مقــرون بــه صرفــه  )قانــون حفاظــت از بیمــار و مراقبــت مقــرون 
ــت  ــش موسســات مراقب ــتند. چال ــی هس ــه، 2010( متک ــه صرف ب
ــای  ــتاران در محیط ه ــه پرس ــت ک ــن اس ــر ای ــتی ب ــای بهداش ه
کاری پیچیــده مملــو از عوامــل اســترس زای متعدد، ماننــد بار کاری 
شــدید قــرار می گیرنــد، در حالــی کــه تصمیم گیــری دربــاره مــرگ 
و زندگــی را مدیریــت می کننــد )10(. ایــن شــرایط، ارائــه مراقبــت 
هــای بهداشــتی باکیفیــت، همــراه بــا خدمــات موثــر بــه مشــتریان 
ــای  ــود را در محیط ه ــف خ ــتاران وظای ــد. پرس ــی کن ــوار م را دش

پیچیــده انجــام می دهنــد کــه در آن حجــم کاری چالــش برانگیــز 
و ســرعت کاری بــالا اســت )10(. 

ــی  ــش کارای ــت افزای ــان در جه ــغلی کارکن ــت ش ــی رضای بررس
آن هــا از مــدت هــا پیــش مــورد توجــه ســازمان های ارایــه دهنــده 
ــن  ــران ای ــته اســت و مدی ــرار داش ــی ق ــتی درمان ــات بهداش خدم
ــکات  ــل مش ــرای ح ــده ب ــت آم ــه دس ــج ب ــازمان ها از نتای س
ســازمانی اســتفاده کرده انــد، و امــروزه مفهومــی جدیــد از رضایــت 
ــرار  ــران ق ــر مدی ــی کاری مدنظ ــوان کیفیت زندگ ــا عن ــغلی ب ش
ــر  ــه اســت. کیفیت زندگــی کاری یــک برنامــه جامــع و فراگی گرفت
ــدی  ــه ارتقــای رضایت من ــران ســازمانی اســت کــه ب از نظــر مدی
ــر  ــی کاری در ه ــت؛ کیفیت زندگ ــه اس ــاص یافت ــان اختص کارکن
ــروری  ــان لازم و ض ــه داری کارکن ــذب و نگ ــرای ج ــازمانی ب س

ــت )11(. اس
 از طرفــی  رفتــار هــای غیرمدنــی در محــل کار بــه یــک مشــکل 
فراگیــر تبدیــل شــده اســت )12(. بطوریکــه لوپــارل )13( گــزارش 
داد کــه 10 درصــد از پرســتاران اظهــار داشــتند کــه توســط 
ــرار  ــا همــکار پرســتار مــورد آزار کامــی ق ــر پرســتار ی یــک مدی
ــی  ــی دفاع ــاس ب ــاد احس ــث ایج ــن آزاری باع ــد. چنی گرفته ان
ــرد را در محــل کار  ــد شــان  ف ــی توان ــی شــود و م ــی م در قربان

ــد )14(. ــف کن تضعی
افزایــش رفتــار هــای غیرمدنــی در محــل کار در حالــی رخ                   
ــود  ــده ای در کمب ــا رشــد فزاین مــی دهــد کــه حرفــه پرســتاری ب
ــه  ــل کار ب ــی در مح ــار غیرمدن ــت )15(؛ رفت ــه اس ــتار مواج پرس
ــض  ــاندن و نق ــیب رس ــد آس ــا قص ــی ب ــاری انحراف ــوان رفت عن
هنجارهــای محــل کار تعریــف شــده اســت. تحقیقــات همچنیــن 
ادعــا مــی کنــد کــه آن دســته از پرســتارانی کــه طعمــه رفتارهــای 
ــرک  ــود را ت ــغل خ ــاد ش ــال زی ــه احتم ــوند ب ــی ش ــی م غیرمدن
مــی کننــد )13(. رفتارهــای غیــر مدنــی در محــل کار اکنــون بــه 
عنــوان یــک اپیدمــی بــرای پرســتاران در نظــر گرفتــه مــی شــود 
ــر  ــی تحــت تأثی ــتار را در ســطح بین الملل ــزار پرس ــا ه ــه صده ک
قــرار مــی دهــد )16(.  متأســفانه، درصــد فزاینــده ای از رفتــار هــای 
ــی  ــتاری در برخ ــای پرس ــط ه ــط کار در محی ــی در محی غیرمدن
ــق  ــن، درک حقای ــزارش شــده اســت )17(.  بنابرای ــات گ از مطالع
ــرای مدیــران بیمارســتان ها و  ــه ایــن مفهــوم ب کلیــدی مربــوط ب
ســایر ســازمان های مراقبــت بهداشــتی بســیار مهــم اســت. روشــن 
کــردن مرزهــای بیــن ایــن ســازه ها بــرای انجــام مطالعــات قــوی 
ــی در محــل کار ضــروری اســت.  ــار هــای غیرمدن ــورد رفت در م

کیفیت زندگی کاری

امــروزه بهبــود کیفیت زندگــی کاری بــه یکــی از مهم تریــن 
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اهــداف ســازمان و کارکنــان آن تبدیــل شــده اســت )6(. کیفیــت 
ــت  ــه رضای ــت ک ــترده اس ــع و گس ــه ای جام ــی کاری برنام  زندگ
کارکنــان را افزایــش می دهــد، یادگیــری آن هــا را در محیــط 
تقویــت می کنــد و بــه آن هــا در امــر مدیریــت، تغییــر و تحــولات 
کیفیت زندگــی کاری  بــالای  ســطوح   .)18( می رســاند  یــاری 
بــرای ســازمان ضــروری اســت؛ زیــرا ســازمان را بــرای کارکنــان 
جــذاب می کنــد و منجــر بــه حفــظ و نگهــداری آن هــا در ســازمان 
ــی کاری  ــت  زندگ ــه کیفی ــت ک ــر اس ــایان ذک ــود )19(. ش می ش
مشــخصاً موجــب کاهــش غیبــت از کار، حــوادث محــل کار، 
نارضایتــی از کار و ترک شــغل می شــود )2(. کیفیــت زندگــی 
کاری بــه مجموعــه ای از نتایــج بــرای کارکنــان، ماننــد رضایــت 
شــغلی و درصــد پاییــن تصادفــات اشــاره دارد؛ یــا کیفیــت زندگــی 
ــازمانی،  ــای س ــا عملکرده ــف ی ــه ای از وظای ــه مجموع کاری ب
ماننــد مدیریــت مشــارکتی، غنــی ســازی کار، و سیســتم پرداختــی 
ــاره دارد )20(.   ــد، اش ــی کن ــویق م ــوب را تش ــرد خ ــه عملک ک
همچنیــن، کیفیــت کار اغلــب بــه عنــوان یــک نــوع برنامــه تغییــر 
ســازمانی نامیــده مــی شــود. در ایــن راســتا، برنامــه هــای کیفیــت 
زندگــی را مــی تــوان بــه عنــوان یــک اســتراتژی مدیریــت منابــع 
انســانی در نظــر گرفــت. در واقــع اصطــاح کیفیــت زندگــی بــرای 
اشــاره بــه رضایــت یــا نارضایتــی کارکنــان از شــرایط عمومــی کار 
بــه کار مــی رود. ســنجش کیفیــت زندگــی ســخت اســت چــون 
ــک  ــرای ی ــه ب ــرایطی ک ــی ش ــراد بســتگی دارد، یعن ــه درک اف ب
فــرد ایــده آل اســت ممکــن اســت بــرای فــرد ســخت باشــد. هــر 
ــا شــغلی ســروکار داریــم کــه انتظــارات متفــاوت و  کــدام از مــا ب
خاصــی را مــی طلبــد. نحــوه عمــل در یــک محیــط بــه روحیــات و 
تجربیــات شــخصی آنهــا در آن محیــط کاری بســتگی دارد و عمــل 
ــر  ــل تغیی ــای محیطــی قاب ــرد در طــول زمــان و در محیــط پوی ف
ــده و مرکــب از  ــت زندگــی یــک مشــکل پیچی اســت )21(. کیفی
متغیرهــای محیطــی اســت و محصــول ارزیابــی کلــی فرد از شــغل 

خــود اســت. )22(.
رفتارهای مدنی سازمانی

رفتارهــای مدنــی ســازمانی، رفتارهایــی اختیــاری هســتند کــه بــه 
صــورت آشــکار از طریــق نظــام پــاداش و پرداخــت ســازمان مــورد 
ــطح  ــرد در س ــا، عملک ــب ارتق ــا موج ــد ام ــرار نمی گیرن ــه ق توج

ــوند )23(.  ــرد و کان می ش خ
رفتارهای غیرمدنی، جو غیرمدنی

ــط کار  ــای محی ــه از هنجاره ــاری اســت ک ــی، رفت ــار غیرمدن رفت
بــرای احتــرام متقابــل منحــرف مــی شــود، شــدت آن نســبتاً کــم 
ــیب  ــد آس ــا قص ــا ب ــه آی ــن ک ــخیص ای ــولًا در تش ــت و معم اس

ــه، مبهــم اســت )24(. رفتارهــای  ــا ن ــوده ی ــه هــدف ب رســاندن ب
غیرمدنــی ممکــن اســت بــه عنــوان اعمالــی شــناخته شــوند کــه 
ــد تفکــر  ــا فاق ــی نزاکــت  ی ــی ادب ، ب ــده آن، ب ــرد انجــام دهن ف
نســبت بــه دیگــران شــناخته می شــود؛ از دیــدگاه مدیریتــی، رفتــار 
ــد  ــی توان ــرا م ــت زی ــده اس ــران کنن ــل کار نگ ــی در مح غیرمدن
ــای  ــار ه ــذارد )25(. رفت ــی بگ ــر منف ــرکت تأثی ــودآوری ش ــر س ب
غیرمدنــی در محــل کار شــامل رفتارهــای کامــی و غیــر کامــی 
توهیــن آمیــز و تحقیرآمیــز اســت )26( و بیشــتر بــه عنــوان یــک 
نــوع رفتــار ظریــف در نظــر گرفتــه مــی شــود. در نتیجــه، رفتــار 
غیرمدنــی در محــل کار ممکــن اســت بــه ســادگی توســط رهبــران 
ــم  ــال، علیرغ ــن ح ــا ای ــود )27(. ب ــه ش ــده گرفت ــازمان ها نادی س
ــد منجــر  ــی در محــل کار مــی توان ــار غیرمدن ــی، رفت ظاهــر جزئ
ــار  ــان رفت ــود. محقق ــی ش ــل توجه ــی قاب ــای منف ــه پیامده ب
غیرمدنــی در محــل کار را بــا اســترس هــای بــا شــدت کــم، ماننــد 
دردســرهای روزانــه کــه اغلــب در زندگــی روزمــره رخ مــی دهــد، 
ــت  ــون و بن ــر رابینس ــق نظ ــد )28(. طب ــی دانن ــه م ــل مقایس قاب
ــه ای  ــار داوطلبان ــت از »رفت ــارت اس ــان عب ــراف کارکن )29(، انح
کــه بســیاری از هنجارهــای ســازمانی را زیــر پــا مــی گــذارد و رفاه 
ســازمان یــا اعضــای آن یــا هــر دو را تهدیــد مــی کنــد. اســتفاده 
از وســایل دیگــران بــدون اجــازه، کنــار گذاشــتن افــراد از فعالیــت 
هــای اجتماعــی مبتنــی بــر واحــد، کنایــه، گــوش دادن ســطحی 
بــه صحبــت هــای دیگــران و نادیــده گرفتــن دیگــران بــه عنــوان 
نمونه هایــی از رفتارهــای غیرمدنــی در محــل کار ذکــر شــده اســت 
)30(.  اســتفاده از مفهــوم رفتارهــای مدنــی در محــل کار عــاوه 
بــر تمایاتــی ماننــد اجتنــاب از خودخواهــی و جســتجوی راه هایــی 
بــرای کمــک بــه نیازمنــدان و متانــت، شــامل ویژگی هایــی ماننــد 
مهربانــی، ادب، بزرگــواری و احتــرام اســت. مدنیــت بــه طــور کلــی 
بــه عنــوان در نظــر گرفتــن دیگــران در روابــط بیــن فــردی تعریف 

مــی شــود )31(.
پیشینه پژوهش و توسعه فرضیه ها

بســیاری از نویســندگان، بــه ماهیــت مضــر جــو غیرمدنــی  محیــط 
ــه  ــی ب ــد )32(. همچنیــن، مطالعات ــراد پرداخته ان ــه اف  کار نســبت ب
ــه ای  ــامت حرف ــر س ــل کار ب ــی در مح ــار غیرمدن ــرات رفت اث
و روانــی، عملکــرد شــهروندی و رضایــت شــغلی پرداخته انــد 
ــد  ــی در محیــط کار، مانن ــار غیرمدن ــی رفت )27،33(. ســوابق تجرب
ــرای مطالعــه  نقــش عوامــل اســترس زا و توســعه مقیاس هایــی ب
رفتــار غیرمدنــی در محیــط کار اشــاره دارنــد )33(. اکثــر مطالعــات 
ــی در محــل  ــای غیرمدن ــار ه ــن رفت ــاط بی ــر ارتب ــتاری ب در پرس
کار و متغیرهایــی ماننــد مشــارکت، مانــدگاری و فرســودگی شــغلی 
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)34(، قصدترک شــغل و توانمندســازی روانشــناختی )35(، در میــان 
ــرای  ــات ب ــی از مطالع ــن برخ ــد. همچنی ــاره دارن ــتاران اش پرس
ــت  ــدگان مراقب ــه دهن ــان ارائ ــط کار در می ــت محی ــش مدنی افزای
ــت )36(.   ــده اس ــام ش ــتاران انج ــه پرس ــتی، از جمل ــای بهداش ه
کیفیــت زندگــی یکــی از متغیرهایــی اســت کــه اخیــراً مــورد توجــه 
ــه دنبــال ارتقــای  بســیاری از مدیرانــی قــرار گرفتــه اســت کــه ب
کیفیــت نیــروی انســانی خــود هســتند. ایــن ســازه شــامل تأثیــر 
ــی  ــای زندگ ــت در زمینه ه ــغلی، رضای ــت ش ــر رضای ــل کار ب مح
ــاه  ــخصی و رف ــادی ش ــی، ش ــی از زندگ ــت کل ــر کاری، رضای غی
ــا  ــوع ب ــک موض ــا ی ــه ج ــی در هم ــو مدن ــت )37(. ج ــی اس روان
ــارِ  اهمیــت اســت رعایــت قواعــد اولیــه رفتــار بیــن فــردی و رفت
بــا هــوش اجتماعــی مــا را قــادر مــی ســازد کــه بــا هــم زندگــی 
ــه باشــیم؛ بســیاری  ــا غریب ــم، حــال اینکــه همــکار و ی و کار کنی
ــار هــای غیرمدنــی در کارشــان هســتند   از کارمنــدان قربانــی رفت
)25(. رفتارهــای غیرمدنــی، یــا عــدم توجــه کارکنــان بــه یکدیگــر، 
ــرای ســازمان ها گــران تمــام  ــه روش هــای ظریــف و فراگیــر ب ب
مــی شــود. اگرچــه رفتارهــای غیرمدنــی معمــولًا رخ مــی دهــد، اما 
ــوان هســتند، تعــداد  بســیاری از ســازمان ها در شــناخت آن هــا نات
ــران و  ــر مدی ــد و اکث ــا را درک می کنن ــر آن ه ــرات مض ــی اث کم
ــی  ــی کاف ــا از آمادگ ــا آن ه ــه ب ــرای مقابل ــی ب ــران اجرای مدی
برخــوردار نیســتند. بــه دلیــل وجــود اتفاقــات غیرمدنــی در محــل 
کار، کارکنــان تــاش کاری، زمــان حضــور در کار، بهره وریــو 
ــات  ــوی اتفاق ــه جل ــی ک ــد. جای ــی دهن ــش م ــرد را کاه عملک
ــغلی و  ــت ش ــود، رضای ــه نمی ش ــط کار گرفت ــی در محی غیرمدن
ــدان  ــد. برخــی از کارمن ــی یاب ــز کاهــش م ــاداری ســازمانی نی وف
تنهــا بــه دلیــل تأثیــر ایــن انحرافــات ظریــف، کار خــود را تــرک 
مــی کننــد )38(. تحقیقــات نشــان داده اســت کــه جــو مدنــی در 
ــت  ــات( مثب ــرات )تجربی ــروه کاری، خاط ــک گ ــای ی ــان اعض می
بیشــتری در خصــوص کیفیت زندگــی کاری افــراد آن گــروه بــه بــار 
ــط کار  ــی در محی ــو غیرمدن ــر اینکــه ج ــاوه ب ــی آورد )39(. ع م
خــود یــک عامــل اســترس زا اســت، بلکــه اثــرات ســایر عوامــل 
ــد )40(.  ــی کن ــدید م ــان تش ــاه کارکن ــر رف ــز ب ــترس زا را نی اس
می تــوان گفــت جــو مدنــی محیــط کار خــود توصیــف کننــده ی 

ــت )39(.  ــی کاری اس ــت  زندگ کیفی
ــت  ــورد کیفی ــود در م ــش خ ــکاران )20(، در پژوه ــی و هم المالک
ــیدند  ــه رس ــن نتیج ــه ای ــغل، ب ــرک ش ــد ت ــی کاری و قص زندگ
ــر تعهــد متخصصــان بهداشــت از  کیفیت زندگــی کاری )QWL( ب
جملــه پرســتاران تأثیــر مــی گــذارد؛  ایجــاد و حفــظ یــک زندگــی 

کاری ســالم بــرای پرســتاران بــه منظــور بهبــود رضایــت شــغلی، 
کاهــش گــردش مالــی، افزایــش بهــره وری و بهبــود نتایــج 

ــت.  ــم اس ــیار مه ــتاری بس ــای پرس مراقبت ه
ــار  ــن نتیجــه رســیدند کــه رفت ــه ای ســورینت و همــکاران )41( ب
ــا  نظارتــی، ویژگی هــای شــغلی و تعــادل زندگــی کاری همگــی ب
ــی  ــادل زندگ ــد و تع ــادار دارن ــی معن ــه منف ــغل رابط قصدترک ش
ــت.  ــغل اس ــرک  ش ــد ت ــده قص ــن پیش بینی کنن کاری مهم تری
ــف  ــد مختل ــت بع ــن هش ــط بی ــکاران )42(، رواب ــف و هم یوس
ــغل را  ــرک ش ــازمانی و قصــد ت ــد س ــی کاری، تعه ــت زندگ کیفی
ــه، فرصــت  ــی و عادلان ــت کاف ــد. غرام ــرار دادن ــی ق ــورد بررس م
رشــد مســتمر، امنیــت و ارتبــاط اجتماعــی زندگــی کاری و ادغــام 
ــاری دارد.  ــد هنج ــا تعه ــی ب ــه مثبت ــازمان رابط ــی در س اجتماع
ــا قصــد  ــی ب ــور منف ــه ط ــد ب ــاد تعه ــام ابع ــن، تم ــر ای ــاوه ب ع
ــا  ــاری ت ــد هنج ــی و تعه ــد عاطف ــتند. تعه ــط هس ــردش مرتب گ
ــرک شــغل  ــت زندگــی کاری و قصــد ت ــن کیفی حــدی رابطــه بی
را واســطه مــی کننــد. یافتــه هــای کلــی حاکــی از اهمیــت نســبی 
ابعــاد مختلــف QWL بــرای دســتیابی بــه نتایــج بهتــر کارکنــان از 

نظــر تعهــد و حفــظ اســت. 
دچاوتــان پایســان )43(، بــه ایــن نتیجه رســید کیفیــت  زندگی کاری 
احســاس تعهــد را نســبت بــه محــل کار ایجــاد مــی کنــد کــه بــر 

قصــد مانــدن یــا تــرک آن هــا تأثیــر مــی گــذارد. 
در                                  ایــی  خــأ  پیشــین  مطالعــات  مــرور  بــا  بنابرایــن، 
پژوهــش هــا دیــده می شــود و آن نیــز عــدم بررســی پارامترهــای 
ــغل  ــط  کار و قصدترک ش ــی  محی ــی کاری، جوغیرمدن کیفیت زندگ

بیــن پرســتاران می باشــد. 
بنابرایــن بــا توجــه بــه مطالــب ذکر شــده هــدف از پژوهــش حاضر 
ــا قصــد ترک شــغل،  بررســی رابطــه بیــن کیفیــت  زندگــی کاری ب
بــا نقــش تعدیل گــر جــو غیــر مدنــی محیــط کاری، در پرســتاران 

بیمارســتان هــای دولتــی و خصوصــی تبریــز می باشــد. 
بنابراین:

ــغل در  ــرک  ش ــد ت ــر قص ــی کاری، ب ــت  زندگ ــه اول: کیفی فرضی
ــر دارد.  ــتاران تاثی پرس

فرضیــه دوم: جــو غیــر مدنــی محیــط کار، بــر قصــد تــرک  شــغل 
در پرســتاران تاثیــر دارد. 

فرضیــه ســوم: جــو غیــر مدنــی  محیــط  کاری اثــر تعدیل گــری در 
ارتبــاط بیــن کیفیــت  زندگــی کاری و قصــد تــرک  شــغل کارکنــان 

دارد.
مدل کلی پژوهش حاضر شکل یک آمده است:
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شکل1: مدل مفهومی

روش کار
پژوهــش پیــش رو از نظــر هدف، کاربــردی اســت. و از منظر روش، 
جــزو پژوهش هــای توصیفــی- پیمایشــی اســت. پژوهــش حاضــر 
از منظــر موضوعــی در حیطــه موضوعــی مدیریــت منابع انســانی و 
بررســی عملکــرد و شــاخص هــای آن مــی باشــد. و از نظــر قلمــرو 
ــام  ــتان های ام ــال 1401 در بیمارس ــش در س ــن پژوه ــی ای زمان

رضــا، شــهید مدنــی و کــودکان تبریــز انجــام شــد. 
جامعــه آمــاری ایــن مطالعــه از بیــن پرســتاران بیمارســتان هــای 
ــه  ــد. نمون ــز می باش ــودکان تبری ــی و ک ــهید مدن ــا، ش ــام رض ام
گیــری بــه صــورت تصادفــی و از نمونــه هــای در دســترس از افراد 
ــرای نظردهــی  ــان ب ــار آن جامعــه انتخــاب و پرسشــنامه ها در اختی
قــرار گرفــت. طبــق نظــر چیــن )1998( حداقــل تعــداد نمونــه بایــد 
ده برابــر بیشــتر از تعــداد متغیرهــای مســتقل تاثیرگــذار بــر متغیــر 
وابســته باشــد. در ایــن پژوهــش حداکثــر تعــداد متغیرهای مســتقل 
روی یــک متغیــر وابســته مســاوی اســت بــا 30 تــا کــه  بــا توجــه 
بــه ایــن معیــار حداقــل حجــم نمونــه 30 تــا مــی باشــد. از طرفــی 
ــد. داده  ــف رمی باش ــه 320 ن ــم نمون ــورگان حج ــدول م ــق ج طب
هــا از طریــق Smart pls 3.2 کــه یــک نــرم افــزار مــدل ســازی 
ــه و تحلیــل  ــی، تجزی معــادلات ســاختاری؛ حداقــل مربعــات جزئ
شــد. از ازمــون اســمیرونوف اســتفاده شــده و نتایــج آزمــون نشــان 
ــن، smart-pls انتخــاب  ــاال نیســت، بنابرای ــا نرم ــه داده ه داد ک
ــای ورود  ــت. معیاره ــل داده هاس ــه و تحلی ــرای تجزی ــبی ب مناس
ــه شــامل داشــتن تحصیــات کارشناســی پرســتاری و  ــه مطالع ب
بالاتــر و رضایت نامــه کتبــی شــرکت در مطالعــه بــود. معیارهــای 
ــود.  ــش نامه ها ب ــص پرس ــل ناق ــز تکمی ــش نی ــروج از پژوه خ
ــه  ــه اجــرای مطالع ــس از انجــام هماهنگی هــای لازم نســبت ب پ
ــود  ــت خ ــه رضای ــرکت کننده در مطالع ــتاران ش ــد. پرس ــدام ش اق
ــش نامه ها در  ــد، پرس ــام کردن ــش اع ــرکت در پژوه ــرای ش را ب
ــودن پاســخ های  ــه ب ــورد محرمان ــت و در م ــرار گرف اختیارشــان ق
ــان داده شــد. شــیوه گــردآوری  ــه آن هــا اطمین شــرکت کنندگان ب

ــاظ  ــا لح ــوع ب ــود. در مجم ــی ب ــش میدان ــن پژوه ــا در ای داده ه
نمــودن ماک هــای ورود و خــروج 320 پرســش نامه مــورد 
ــی  ــه کاف ــداد  نمون ــن تع ــد. بنابرای ــرار گرفتن ــل ق ــه و تحلی تجزی

بــرای نتایــج قابــل توجهــی اســتنباط گردیــد.
ــامل  ــش اول ش ــت، بخ ــش اس ــر دو بخ ــتمل ب ــنامه مش پرسش
ــناختی و  ــت ش ــوالات جمعی ــه س ــوط ب ــردی و مرب مشــخصات ف
ــه ســنجش هرکــدام  ــوط ب ــز شــامل ســؤالات مرب بخــش دوم نی
ــه  ــر کیفیــت زندگــی کاری شــامل 9 گوی از متغیرهــا اســت. متغی
ــی  می باشــد. از پژوهش هــای المالکــی و همــکاران )20(؛ میرکمال
)44(؛ درگاهــی )45( برگرفتــه شــده اســت؛ کــه بــر مبنــای درجــه 
بنــدی لیکــرت نمره گــذاری می شــوند. گزینــه خیلــی کــم، 
امتیــاز یــک، و گزینــه خیلــی زیــاد، امتیــاز 5 در نظــر گرفتــه شــده 
ــد. از  ــه می باش ــامل 3 گوی ــغلی ش ــرک ش ــد ت ــر قص ــت. متغی اس
ــورداری   ــمالی و برخ ــکاران )46(؛ ش ــی و هم ــای اوریل پژوهش  ه
ــر  ــه ب ــت؛ ک ــده اس ــه ش ــکاران )47( برگرفت ــن وهم )7(؛ فلینکم
ــه  ــوند. گزین ــذاری می ش ــرت نمره گ ــدی لیک ــه بن ــای درج مبن
خیلــی کــم، امتیــاز یــک، و گزینــه خیلــی زیــاد، امتیــاز 5 در نظــر 
گرفتــه شــده اســت. امتیــازات بالاتــر بیانگــر قصــد تــرک شــغلی 
بیشــتر اســت. متغیــر جــو غیــر مدنــی شــامل 7 گویــه می باشــد. 
ــه  ــکاران )25( برگرفت ــون وهم ــاو )48(؛ پیرس ــای ب از پژوهش ه
ــدی  ــرت امتیازبن ــدی لیک ــای درجه بن ــر مبن ــه ب ــت؛ ک ــده اس ش
ــی  ــه خیل ــک و گزین ــاز ی ــم، امتی ــی ک ــه خیل ــت. گزین ــده اس ش
زیــاد امتیــاز 5 در نظــر گرفتــه شــده اســت. امتیــازات بالاتــر بیانگــر 
جوغیرمدنــی محیــط کار بیشــتر اســت. روایــی ظاهــری و محتوایی 
پرســش نامه قبــل از توزیــع توســط اســاتید و متخصصیــن مدیریت 

بازرگانــی مــورد بررســی قــرار گرفــت و تائیــد شــد. 

یافته ها
ــه   ــان داد ک ــش نامه ها نش ــع آوری پرس ــل از جم ــای حاص داده ه
69 درصــد زن و 31 درصــد  را مــردان تشــکیل می دادنــد. 
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تحصیــات  پاســخ دهندگان 68 % آن هــا کارشناســی و  32 درصــد 
آن هــا کارشناســی ارشــد بودنــد. نــوع اســتخدام پاســخ دهنــدگان 
ــراردادی، 58  ــر ق ــل 102 نف ــمی، در مقاب ــتخدام رس ــر اس 131 نف
نفــر پیمانــی و 29 نفــر طرحــی مــی باشــد کــه از نظــر درصــدی: 
41% رســمی، 32% قــراردادی، 18% پیمانــی و 9% پاســخ دهنــدگاه 
بــه طــور طرحــی مشــغول بــه کار مــی باشــد. همچنیــن اطاعــات 
نشــان                      شــغل  ســنوات  از  دهنــدگان  پاســخ  جمعیتشــناختی 
ــی 10  ــن 5 ال ــر بی ــال، 99 نف ــر از 5 س ــر کمت ــد: 93 نف ــی ده م
ــی  ــن 15 ال ــر بی ــی 15 ســال، 19 نف ــن 10 ال ــر بی ســال، 106 نف

20 ســال و فقــط 3 نفــر بیــش از 20 ســال دارای ســوابق شــغلی                                                                    
مــی باشــد کــه از نظــر درصــدی: 29% رســمی، 31% قــراردادی، 
ــخ  ــال و 1% پاس ــی 20 س ــن 15 ال ــد بی ــی و 6% درص 33% پیمان

ــد. ــدگان بیــش از 20 ســال ســنوات شــغل دارن دهن
ــن  ــه بی ــی رابط ــه بررس ــی ب ــای توصیف ــی یافته ه ــد از بررس بع

ــم. ــش می پردازی ــدل پژوه ــش و م ــای پژوه متغیره
یافته های آمار استنباطی

نتایج حاصل برای کیفیت داده ها و مدل

)R2( نسبت تغییرات

R2 جدول 1: نسبت تغییرات
R2تعدیل شده R2محدودهی قابل قبول

بالای 0/510/5050/5قصد ترک  شغل

همانطــور کــه در جــدول یــک ماحظــه مــی شــود اولیــن معیــار 
از معیارهــای کیفیــت بــرازش بالاتــر از مقــدار 0/5 و قابــل قبــول 
مــی باشــد بنابرایــن می تــوان ادعــا کــرد کــه متغیــر وابســته بطــور 
قابــل قبــول توســط متغیــر هــای مســتقل مــدل توصیــف شــده 

ــکا کــرد.  ــه نتایــج مــدل ات ــوان ب اســت و می ت

پایایی و اعتبار سازه

طبــق نتایــج بدســت آمــده اســت اجــرای الگوریتــم PLS بــر روی 
ــر را  ــات زی ــازه اطاع ــار س ــی و اعتب ــی پایای ــرای بررس ــدل ب م

داریــم:

جدول 2: داده های بررسی پایایی و اعتبار سازه

روایی همگرا )AVE(پایایی ترکیبیضریب رایکوفآلفای کرونباخ

1111نقش تعدیل گر جو غیرمدنی محیط کار
0.7550.8260.7930.398کیفیت زندگی کاری
0.7891.040.8960.812قصد ترک  شغل

0.8070.830.8640.562جو غیرمدنی محیط کار

مطابــق جــدول 2 مقــدار آلفــای کرونبــاخ تمامــی متغیر هــای مدل 
بالاتــر از مقــدار 7/ 0 اســت کــه از ایــن نظــر پایایــی پرسشــنامه ها 
تاییــد مــی شــود. همچنیــن بــا بررســی داده هــای جــدول بــالا که 
نشــان دهنــده ی اطاعــات پایایــی داخلــی بــا شــاخص رایکــوف 
ــرای تمــام  مــی باشــد، مشــاهده مــی شــود کــه ایــن شــاخص ب
متغیــر هــای مــدل بــالای مقــدار قابــل قبــول 8/ 0 می باشــد پس 
ــق  ــز مطاب ــد مــی شــود. و نی ــی مــدل تایی ــی داخل ــن پایای بنابرای
جــدول پایایــی ترکیبــی نیــز بــرای تمــام متغیرهــای مــدل بــالای 
مقــدار قابــل قبــول 0.7 مــی باشــد پــس بنابرایــن پایایــی ترکیبــی 

مــدل تاییــد مــی شــود. 
طبــق نتایــج روایــی و پایایــی ســازه تمامــی متغیــر هــای مــدل، 
بــه غیــر ار کیفیــت  زندگــی کاری، از نظــر شــاخص AVE بالاتــر 

از عــدد 0/5 و قابــل قبــول مــی باشــند. امــا مطابــق نظــر )فورنــل 
ــه  ــای از جمل ــه ســایر شــاخص ه ــی ک ــر، 1981( در صورت و لاک
ــودن  ــوان از پاییــن ب ــول باشــند مــی ت ــل قب پایایــی ترکیبــی قاب
ــا  ــورد ب ــن م ــن در ای ــرد؛ بنابرای شــاخص AVE چشــم پوشــی ک
ــودن  ــودن پایایــی ترکیبــی و نزدیــک ب ــل قبــول ب ــه قاب توجــه ب
ــد              ــدل تایی ــرای م ــی همگ ــول، روای ــل قب ــد قاب ــه ح AVE ب

مــی شــود. همچنیــن طبــق نظــر )49( بــا توجــه بــه اینکــه جــذر 
ایــن متغیــر نشــان دهنــده ی شــاخص روایــی واگــرا مــی باشــد و 
البتــه ایــن عــدد بایــد از ضریــب همبســتگی پیرســون ایــن میتغیــر 
بــا ســایر متغیرهــا بالاتــر باشــد، بنابرایــن آن را در پاییــن بررســی                   

مــی نماییــم. 
شاخص های روایی واگرا
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جدول 3: داده های بررسی پایایی و اعتبار سازه، روایی واگرا

جو غیرمدنی محیط کارقصد ترک  شغلکیفیت  زندگی کارینقل تعدیل گر جوغیرمدنی محیط کار

1نقل تعدیل گر جو غیر مدنی محیط کار
00.631کیفیت  زندگی کاری

0.901منفی 408/0منفی 259/0قصد ترک  شغل
0.6220.75منفی 0/092421/0جو غیرمدنی محیط کار

در جدول سوم که اعداد بر روی قطر آن همان جذر اعتبار همگرا 

   مــی باشــند، و اعــداد غیــر قطــر اصلــی ضرایب 

همبســتگی بیــن متغیرهــا، ماحظــه مــی شــود کــه شــرط بزرگتــر 
بــودن جــذر اعتبــار همگــرا از ضرایــب همبســتگی پیرســون بقیــه 

ــت.  برقرار اس

نسبت مشابهت بین متغیرها
 HTMTجدول 4: داده های بررسی پایایی و اعتبار سازه، نسبتهای

قصد ترک  شغلکیفیت  زندگی  کارینقل تعدیل گر جو غیر مدنی محیط کار

0.232کیفیت  زندگی کاری
0.370.343قصد ترک  شغل

0.1120.5080.657جو غیرمدنی محیط کار

بــا بررســی نســبت هــای مشــابهت متغیــر هــای مــدل بــا یکدیگر 
ماحظــه مــی شــود کــه تمامــی آن هــا زیــر حــد قابــل قبــول برابر 
1 مــی باشــند پــس بنابرایــن روایــی واگــرای مــدل نیــز تاییــد مــی 

شــود و نتایــج آن در جــدول چهــارم بیــان شــده اســت.  
نتایج نهایی حاصل 

ــط  ــدل و رواب ــی حاصــل از اجــرای م ــج نهای ــن بخــش نتای در ای

ــن متغیرهــا نمایــش داده شــده اســت.  بی
ضرایب همبستگی

در جــدول پنجــم و ششــم  نتایــج حاصــل از اجــرای الگوریتــم پــی 
ال اس و ضرایــب همبســتگی و کوواریانــس بیــن متغیرهــا نمایــش 

داده شــده اســت. 

 جدول 5: ضرایب همبستگی پیرسون

جو غیرمدنی محیط کارقصد ترک  شغلکیفیت  زندگی کارینقل تعدیل گر جوغیرمدنی محیط کار

0.092منفی 100/259نقش تعدیل گر جوغیر مدنی محیط کار
منفی0/421منفی 010/408کیفیت  زندگی  کاری

10.622منفی0/408منفی 0/259قصد ترک  شغل
0.6221منفی0.0920/421جو غیرمدنی محیط کار

 جدول 6: کوواریانس بین متغیرها

جو غیرمدنی محیط کارقصد ترک  شغلکیفیت زندگی کارینقل تعدیل گر جوغیرمدنی محیط کار

0.088منفی0.91200/247نقش تعدیل گر جوغیرمدنی محیط کار

منفی0/421منفی01408/0کیفیت  زندگی کاری

10.622منفی0/408منفی0/247قصدترک شغل

0.6221منفی0.0880/421جو غیرمدنی محیط کار

ضرایب مسیر

ــامل  ــه ش ــدل ک ــرای م ــل از اج ــی حاص ــج کل ــکل2 نتای در ش
ضرایــب مســیر و بارهــای عاملــی اســت، نشــان داده شــده اســت. 
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شکل 2: نتایج نهایی اجرای مدل )ضرایب مسیر(

: p و t )ضرایب )آماره های

آماره هــای تــی و آمــاره احتمــال پــی در جــدول7 بــه نمایــش در 
ــرای  ــده اطاعــات ضرایــب مســیر ب ــد کــه تکمیــل کنن آمــده ان

تحلیــل اطاعــات حاصــل از اجــرای مــدل مــی باشــند؛ و همچنین 
ــج فرضیه هــای پژوهــش در جــدول 7 آمــده اســت. خاصــه نتای

p و t جدول 7: ضرایب

)STDEV(T StatisticsP Valuesنوع اثرنتیجهضرایب مسیر

فرضیه3: تعدیل گری جو 
غیرمدنی محیط کار در اثر کیفیت 

 زندگی کاری بر قصد ترک  شغل
کمتر از0.04786.8439

مستقیمفرضیه تایید می شود 0.327منفی* 0.001

فرضیه1: کیفیت زندگی کاری بر قصد 
معکوسفرضیه تایید می شود 0.163منفی**0.0027 0.05393.0172ترک  شغل

فرضیه2: جوغیرمدنی محیط کار بر 
کمتر از0.048611.9952قصد ترک  شغل

مستقیمفرضیه تایید می شود0.583* 0.001

توجه: عامت * اهمیت 1% و ** اهمیت %5

بحث 
مطالعــه حاضــر بررســی تاثیــر کیفیــت  زندگــی کاری پرســتاران بــر 
ــط  ــی محی ــو غیرمدن ــری ج ــل گ ــا تعدی ــان ب ــغل آن قصدترک ش
کار انجــام شــده اســت. بــا توجــه بــه فرضیــات پژوهــش: فرضیــه 
اول: تاثیــر کیفیت زندگــی کاری بــر قصدترک شــغل؛ بــا توجــه بــه 
داده هــای بدســت آمــده از اجــرای مــدل کــه بــرای فرضیــه 1 کــه 
مقــدار منفــی 0/163 را بــه عنوان ضریب مســیر نشــان مــی دهد و 
بــا تاییــد شــدن اثــر کیفیت زندگــی کاری بــر روی قصدترک شــغل 
ــه  ــوان نتیج ــر از 0/05( می ت ــی کمت ــاره پ ــی = 3 و آم ــاره ت )آم
گرفــت کــه طبــق نتایــج ایــن پژوهــش و اطاعــات بدســت آمــده 

ــود آن  ــی کاری و بهب ــش کیفیت زندگ ــا افزای ــدل، ب ــرای م از اج
ــه اول  ــن فرضی ــس بنابرای ــود پ ــر می ش ــغل کمت ــرک ش قصــد ت
تاییــد می شــود. تاییــد ایــن فرضیــه بــا در نظــر گرفتــن پژوهــش 
ــدق  ــام )18(؛ مص ــکاری و گوت ــرات آدی ــد نظ ــی مانن ــای قبل ه
ــی دارد.  ــکاران )50( همخوان ــو و هم ــکاران )2(؛ کاروس راد و هم
ــتاران  ــغل پرس ــرک ش ــری از ت ــت جلوگی ــا اهمی ــن رو و ب و از ای
ــی کاری را  ــای کیفیت زندگ ــه ارتق ــه ب ــر، توج ــن قش ــود ای و کمب
بــرای کاهــش قصــد تــرک شــغل در پرســتاران بــا اهمیــت تلقــی 
ــورد  ــی اســت کــه م کــرد. کیفیت زندگــی کاری یکــی از متغیرهای
ــت زندگــی  ــه اســت. کیفی ــرار گرفت ــران ق توجــه بســیاری از مدی
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ــطحی از  ــر س ــه در ه ــود ک ــه می ش ــی گفت ــر فعالیت ــه ه کاری ب
ــرای افزایــش اثربخشــی از طریــق افزایــش کرامــت و  ســازمان ب
ــراد در ســازمان  ــی کــه اف رشــد انســانی انجــام می شــود؛ چیزهای
احســاس می کننــد نــه تنهــا بــه منافــع اقتصــادی مربوط می شــود، 
بلکــه بــه منافــع مربــوط بــه ارزش هــای فــردی و اجتماعــی فــرد 
نیــز مربــوط می شــود. از ایــن رو، رضایــت شــغلی و رضایــت روانــی 
را شــامل می شــود؛ همــه ایــن عوامــل رضایــت، مفهــوم کیفیــت 

ــد داد. )50(. زندگــی کاری را شــکل خواهن
در هــر ســازمانی کیفیت زندگــی کاری بــالا جهــت جــذب و 
ــر  ــه 2: تاثی ــت. فرضی ــی اس ــان لازم و  اساس ــتن کارکن نگهداش
ــه  ــه ب ــا توج ــغل؛ ب ــر روی قصدترک ش ــط کار ب جوغیرمدنی محی
ــه 2  ــرای فرضی ــه ب ــدل ک ــرای م ــده از اج ــت آم ــای بدس داده ه
ــان  ــیر نش ــب مس ــوان ضری ــه عن ــت 0/583 را ب ــدار مثب ــه مق ک
ــا تاییــد شــدن اثــر جوغیرمدنی محیــط کار بــر روی  مــی دهــد و ب
ــر از 0/001(  ــی کمت ــاره پ ــی = 12 و آم ــاره ت قصدترک شــغل )آم
می تــوان نتیجــه گرفــت کــه طبــق نتایج ایــن پژوهــش و اطاعات 
ــط  ــی محی ــا تشــدید جوغیرمدن ــدل، ب ــده از اجــرای م بدســت آم
ــه دوم  ــن فرضی ــس بنابرای کار، قصدترک شــغل بیشــتر می شــود پ
تاییــد می شــود. همچنیــن بــا مطالعــات نامیــن و همــکاران )51(؛ 
ســگورا و همــکاران )52(؛ مکــی و همــکاران )53( همخوانــی دارد.  
ــر روی قصدترک شــغل در جوامــع  ــی محیــط کاری ب جــو غیرمدن
پرســتاری تاثیــر دارد و هرچــه جــو محیــط کاری غیرمدنی تــر باشــد 
ــرک شــغل را در پرســتاران شــاهد  ــد انتظــار افزایــش قصــد ت بای
ــار  ــک رفت ــوان ی ــه عن ــن ب ــی همچنی ــر مدن ــای غی ــود. رفتاره ب
توهین آمیــز و ترســناک توصیــف شــده اســت کــه بــه موجــب آن 
کارکنــان احســاس تحقیــر و آســیب پذیری بالقــوه می کننــد )54(.  
ــازمانی   ــروج س ــر )55( ( و خ ــوس و ریت ــرک شــغل )ماتی قصــد ت
)پــورات و پیرســون )56((  همگــی می تواننــد پیامدهــای رفتــاری 
کارکنانــی باشــدند کــه بــی ادبــی در محــل کار را تجربــه کرده انــد 
ــتی از  ــت بهداش ــای مراقب ــط ه ــی در محی ــواهد تجرب )50(.  ش
ــد  ــی مانن ــای منف ــل کار و متغیره ــی در مح ــاط رفتارغیرمدن ارتب
ســامت روانی ضعیــف، فرســودگی شــغلی، تعهــد ســازمانی پاییــن، 
ــه  ــه ترک شــغل حرف ــل ب ــش تمای ــغلی و افزای کاهــش رضایت ش
ــل کار  ــی در مح ــی ادب ــت )57(. ب ــرده اس ــت ک ــتاری حمای پرس
ــد؛  ــته باش ــازمان ها داش ــراد و س ــر اف ــی ب ــرات مخرب ــد اث می توان
ماننــد کاهــش رضایــت شــغلی و تعهــد، کاهــش روحیــه و عملکرد 
ــر  ــر تعدیل گ ــه 3: اث ــان )58(. فرضی ــغلی کارکن ــرک ش و قصــد ت
تاثیــر جــو غیرمدنــی محیــط کار بــر اثــر کیفیت زندگــی کاری روی 
ــا توجــه بــه داده هــای بدســت آمــده از اجــرای  قصدترک شــغل؛ ب

مــدل کــه بــرای فرضیــه 3 کــه مقــدار منفــی 0/327 را بــه عنــوان 
ضریــب مســیر نشــان مــی دهــد و بــا تاییــد شــدن اثــر تعدیل گری 
جوغیرمدنــی  محیــط  کار میــان اثــر کیفیت زندگــی کاری روی 
قصدترک شــغل )آمــاره تــی = 8/6 و آمــاره پــی کمتــر از 0/001( 
ــش و  ــن پژوه ــج ای ــق نتای ــه طب ــت ک ــه گرف ــوان نتیج می ت
ــا  ــت ب ــوان گف ــدل، می ت ــرای م ــده از اج ــت آم ــات بدس اطاع
ــی کاری  ــت  زندگ ــرات کیفی ــط کار، اث ــی محی ــدید جوغیرمدن تش
پایین تــر بــر قصــد تــرک  شــغل تشــدید می شــود پــس بنابرایــن 
فرضیــه ســوم تاییــد می شــود. همچنیــن بــا مطالعــات لاشــینگر و 
همــکاران )34(؛ فیــدا و همــکاران )59(؛ و اســمیت همــکاران )58( 
همخوانــی دارد. جوغیرمدنــی  محیــط کار اثــر تعدیل گــری بــر روی 
ــغل دارد؛  ــرک  ش ــی کاری و قصــد ت ــت زندگ ــن کیفی ــه ی بی رابط
ــن  ــت پایی ــرات کیفی ــد اث ــر باش ــط کاری غیرمدنی ت ــه محی هرچ
ــو  ــود. ج ــدید می ش ــغل تش ــر روی قصدترک ش ــی کاری ب زندگ
ــرای  ــدی ب ــی ج ــب منف ــد عواق ــط کار می توان ــی در محی غیرمدن
کارکنــان و ســازمان داشــته باشــد؛ در ســطح فــردی، ممکــن اســت 
موجــب کاهــش عملکــرد شــغلی، رضایــت و تعهــد شــود و احتمال 
بیشــتری دارد کــه ســازمان را بــه طــور کامــل تــرک کننــد )60( و 
در ســطح ســازمانی می توانــد بــر عملکــرد ســازمانی تاثیــر منفــی  
ــرا کارکنــان ممکــن اســت تاش هــای کاری را  داشــته باشــد، زی
کاهــش دهنــد، احتمــال کمتــری بــرای همکاری مشــترک داشــته 
ــا بــه ســادگی  باشــند، از رفتارهــای فرانقشــی اجتنــاب بکننــد و ب
از ســازمان خــارج شــوند )58(.. تحقیقــات گیلیــن و همــکاران در 
ــر اینکــه جــو  یــک جمعیــت پرســتاری، نشــان داد کــه عــاوه ب
غیرمدنــی در محیــط کار خــود یــک عامــل اســترس زا اســت، بلکــه 
اثــرات ســایر عوامــل اســترس زا را نیــز بــر رفــاه کارکنــان تشــدید 
ــود  ــط کار خ ــی محی ــو مدن ــت ج ــوان گف ــد)40(. می ت ــی کن م

ــت )39(.  ــی کاری اس ــده ی کیفیت زندگ ــف کنن توصی

نتیجه گیری
بــا توجــه بــه اهمیــت بررســی عوامــل تاثیــر گــذار بــر 
اثــرات  گرفتــن  نظــر  در  و  پرســتاران  در  قصدترک شــغل 
کیفیت زندگــی کاری بــر روی قصدترک شــغل و نیــز بررســی 
تاثیــرات قصدتــرک  شــغل و جــو غیرمدنــی محیــط کار اســتدلال 
ــی روابطــی بیــن ایــن ســه  ــوان احتمال ــه می ت کردیــم کــه چگون
متغیــر را داد؛ از ایــن رو و بــا تکیــه بــر مبانــی نظــری بدســت آمــده 
فرضیــات تحقیــق توســعه داده شــد و اکنــون کــه بعــد از بدســت 
آمــدن نتایــج آن فرضیــات را برقــرار یافتیــم؛ می تــوان بــا جدیــت 
بیشــتری روابــط گذشــته مبنــی بــر اثــرات کیفیت زندگــی کاری بــر 
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ــت  ــا اهمی ــن رو و ب ــرد و از ای ــد ک ــغل را تایی روی قصدترک ش
جلوگیــری از تــرک شــغل پرســتاران و کمبــود ایــن قشــر، توجــه 
ــرای کاهــش قصــد تــرک  ــه ارتقــای کیفیــت  زندگــی کاری را ب ب
شــغل در پرســتاران بــا اهمیــت تلقــی کــرد. از ســویی بــا بدســت 
آمــدن نتایــج حاصــل بــرای ارتبــاط مســتقیم بیــن جــو غیرمدنــی 
ــی  ــای قبل ــد پژوهــش ه ــا تایی ــط کاری و قصدترک شــغل ب محی
کــه در ایــن حــوزه انجــام شــده بودنــد می تــوان قویــا ادعــا کــرد 
ــر روی قصدترک شــغل در جوامــع  ــی محیــط کاری ب جــو غیرمدن
پرســتاری تاثیــر دارد و هرچــه جــو محیــط کاری غیرمدنی تــر باشــد 
بایــد انتظــار افزایــش قصــد ترک شــغل را در پرســتاران شــاهد بود. 
و بــا بررســی نتایــج بدســت آمــده می تــوان اثــر تعدیل گــری جــو 
غیرمدنــی محیــط کاری در اثــر کیفیت زندگــی کاری بــر قصدتــرک 
 شــغل را تاییــد کــرد و البتــه عنــوان نمــود کــه هــر محیــط کاری 
ــر روی  ــرات کیفیــت پاییــن زندگــی کاری ب ــر باشــد اث غیرمدنی ت
ــا  ــی ب ــتم درمان ــران سیس ــود. مدی ــدید می ش ــغل تش قصدترک ش
در نظــر گرفتــن اینکــه جایگزینــی هــر پرســتار بعــد از ترک شــغل 
تــا چــه انــدازه می توانــد بــرای مجموعــه هزینــه بــر و مضــر باشــد، 
پیشــنهاد مــی شــود تــا دائمــا جــو کار و محیــط کاری همــکاران و 
کارکنــان خــود را بصــورت دقیــق زیــر نظــر داشــته باشــند و بــه 
رفتارهــای هرچنــد کوچــک غیــر عملکــردی در بین کارکنــان خود 
حســاس تــر رســیدگی کننــد. پیشــنهاد مــی شــود مدیران سیســتم 

ــته  ــود داش ــرای خ ــده ب ــه ش ــش تهی ــای از پی ــت ه ــان لیس درم
ــی کاری  ــرای کیفیت زندگ ــرح ب ــوارد مط ــا م ــه در آن ه ــند ک باش
پرســتاران شــان و همچنیــن جوغیرمدنــی  محیــط کاری را بســنجند 
ــی  ــم نمای ــا ک ــش ی ــهو و بی ــی از س ــای ناش ــکار خطاه ــا این و ب
ــات  ــه اطاع ــد و در نتیج ــش دهن ــی را کاه ــل از فراموش حاص
درســت تــری از وضعیــت داشــته باشــند. از محدودیت هــای ایــن 
پژوهــش می تــوان اشــاره کــرد کــه تجزیــه و تحلیــل مــا شــامل 
ــز  ــودکان تبری ــی و ک ــهید مدن ــا، ش ــام رض ــای ام ــتان ه بیمارس
ــی  ــه هــای جغرافیای ــم یافته هــا در زمین می باشــد؛  در مــورد تعمی
ــای  ــود در پژوهش ه ــنهاد می ش ــد. پیش ــدود میکن ــی مح و بخش
آتــی طیف هــای دیگــری از افــراد و گروهــای مختلف موردبررســی 
ــه صــورت  ــا ب ــن پژوهــش داده ه ــد. در ای ــرار بگیرن و پژوهــش ق
تــک مقطعــی جمــع آوری گردیــد، پیشــنهاد می شــود در تحقیقــات 

آتــی داده هــا بــه صــورت طولــی گــردآوری گــردد. 
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