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Abstract
Introduction: Nurses play a critical role in the quality of healthcare delivery, and their degree of fit with their 
job and organization can influence their performance and various occupational outcomes. Job alienation is one 
of the major challenges in the nursing profession and may be affected by the level of person–job fit and person–
organization fit.
Methods: This descriptive–correlational cross sectional study was conducted in 2021 among nurses working 
in hospitals affiliated with Qazvin University of Medical Sciences. A total of 272 eligible nurses were selected 
using proportional stratified systematic sampling from six hospitals. Data were collected using a demographic 
questionnaire, the Person–Job Fit Scale, the Person–Organization Fit Scale, and the Job Alienation Scale, all 
completed through online self reporting. Data were analyzed using descriptive statistics, Pearson correlation 
coefficient, independent t test, and ANOVA in SPSS version 25.
Results: The results indicated that approximately half of the nurses surveyed reported moderate levels of person–
job fit, person–organization fit, and job alienation. The highest mean score for person–job fit was 3.99 ± 0.98, 
and the lowest was 2.32 ± 1.20. For person–organization fit, the highest mean was 3.49 ± 1.04, and the lowest 
was 1.99 ± 1.03. In relation to job alienation, the highest mean was 3.77 ± 1.14, and the lowest was 1.80 ± 
1.08. Furthermore, there was a statistically significant negative correlation between person–job fit and person–
organization fit with job alienation and its dimensions (p ≤ 0.001).
Conclusion: The findings indicate that improving person–job fit and person–organization fit may effectively 
reduce job alienation among nurses. Enhancing these types of fit during recruitment and throughout employment 
can contribute to improved motivation, performance, and nursing care quality, ultimately promoting the well 
being of both healthcare staff and patients.
Keywords: Person–job fit; Person–organization fit; Job alienation; Nurses; Nursing work environment.
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Extended Abstract

Introduction
Work is one of the main determinants of individuals’ 
health, well being, and quality of life. In organizational 
environments, the compatibility between employees 
and their workplace plays a key role in shaping work 
attitudes and behaviors. The concept of person–
environment fit emphasizes the alignment between 
employees’ characteristics and the demands or 
values of their work environment. Among its key 
dimensions, person–job fit and person–organization fit 
has received considerable attention in organizational 
and healthcare research. Person–job fit refers to the 
degree to which an employee’s knowledge, skills, 
and abilities match job requirements and the extent 
to which the job satisfies the individual’s needs and 
expectations (4). Person–organization fit, on the other 
hand, reflects the compatibility between employees’ 
values, beliefs, and personality traits with the culture, 
values, and goals of the organization (13).
High levels of job and organizational fit are associated 
with numerous positive outcomes, including higher 
job satisfaction, stronger organizational commitment, 
better performance, and lower turnover intention 
(7,17). Conversely, lack of alignment between 
employees and their work environment may lead to 
negative psychological states such as job alienation. 
Job alienation refers to a condition in which employees 
feel detached from their work, experience a lack of 
meaning and control over their job activities, and 
perceive their work as insignificant (21). In healthcare 
settings, particularly in nursing, job alienation may 
adversely affect both staff well being and the quality 
of patient care.
Given the demanding nature of nursing and the 
complex organizational environment of hospitals, 
understanding factors associated with job alienation 
is essential. Therefore, the present study aimed to 
investigate the relationship between person–job 
fit and person–organization fit with job alienation 
among nurses working in educational and therapeutic 
centers affiliated with Qazvin University of Medical 
Sciences.

Methods
This descriptive analytical cross sectional study was 
conducted among nurses working in educational 
and therapeutic hospitals affiliated with Qazvin 
University of Medical Sciences in 2023. The study 

population consisted of all nurses employed in 
these centers. Participants were selected using a 
proportional stratified random sampling method. 
Inclusion criteria included having at least one year 
of work experience, holding a nursing degree, and 
willingness to participate in the study.
Data were collected using a structured questionnaire 
consisting of four sections: demographic 
characteristics, a person–job fit scale, a person–
organization fit scale, and a job alienation 
questionnaire. The person–job fit questionnaire 
measured the degree of compatibility between nurses’ 
abilities and job requirements, while the person–
organization fit scale assessed the alignment between 
nurses’ personal values and organizational culture. 
Job alienation was assessed through items evaluating 
feelings of meaninglessness, powerlessness, and 
detachment from work activities.
The validity of the instruments was confirmed using 
content validity methods, and their reliability was 
assessed through Cronbach’s alpha coefficients 
reported in previous studies. After obtaining 
the necessary permissions and ethical approval, 
questionnaires were distributed among eligible 
participants and completed anonymously.
Data were analyzed using SPSS software. Descriptive 
statistics (mean, standard deviation, frequency, and 
percentage) were used to describe participants’ 
characteristics and study variables. Inferential 
analyses, including correlation tests and regression 
analysis, were performed to examine the relationships 
between person–job fit, person–organization fit, and 
job alienation.

Results
The age of participating nurses ranged from 23 to 
57 years. Most participants were female (70.2%) 
and married (76.5%). All nurses held a bachelor’s 
degree, and the majority had permanent employment 
status. Most participants worked rotating shifts, and 
a larger proportion were employed in intensive care 
units compared to other hospital wards. The mean 
work experience of participants was 13.97 years, the 
average duration of employment in their current ward 
was 7.76 years, and the mean number of monthly 
shifts was 23.5.
The findings indicated that both person–job fit and 
person–organization fit was at moderate levels among 
the nurses. Regarding person–job fit, the highest mean 
score was related to the statement “My education 
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matches my job,” while the lowest mean score was 
associated with the statement “My expectations are 
met by my job.” Similarly, person–organization fit 
was also at a moderate level, with the highest mean 
related to the statement “I consider the success of 
this organization as my own success,” and the lowest 
mean related to the statement “My expectations are 
met by my organization.”
The overall level of job alienation among nurses was 
moderate. The highest mean score was associated 
with the statement indicating insufficient workplace 
facilities and environmental conditions, while the 
lowest mean score was related to having extra time 
due to repetitive tasks.
Regression analysis revealed a significant negative 
relationship between person–job fit and job alienation 
(p ≤ 0.001). A significant negative relationship was 
also observed between person–organization fit and 
job alienation (p ≤ 0.001). Additionally, the number 
of monthly shifts showed a significant positive 
association with job alienation (p ≤ 0.001).

Discussion
The findings of the present study demonstrated 
that person–job fit and person–organization fit is 
significantly associated with job alienation among 
nurses. Specifically, higher levels of compatibility 
between nurses’ abilities and job requirements, as 
well as alignment between their personal values and 
organizational culture, were associated with lower 
levels of job alienation.
These findings can be interpreted within the framework 
of person–environment fit theory, which suggests 
that when employees’ competencies correspond 
with job demands and their personal values align 
with organizational values, they experience greater 
psychological engagement, sense of competence, and 
meaningfulness in their work (28). Such compatibility 
can strengthen employees’ emotional connection with 
their profession and reduce negative psychological 
experiences such as alienation.
The results of the present study are consistent with 
previous research. Bolin et al. (2020) reported that 
person–job fit was positively associated with work 
engagement among nurses and healthcare employees 
(29). Similarly, research by Atitsogbui and Amponsah 
(2018) indicated that workplace conditions, including 
workload and job demands, influence the relationship 
between job fit and employees’ psychological 
outcomes (30). When employees perceive a mismatch 

between their abilities and job requirements, they are 
more likely to experience frustration, dissatisfaction, 
and psychological detachment from their work.
In addition, the present study showed that person–
organization fit plays a critical role in reducing 
job alienation. Employees who perceive greater 
congruence between their personal values and the 
values of their organization tend to develop stronger 
organizational identification and commitment (31). 
Previous studies have also shown that person–
organization fit is positively associated with job 
satisfaction, organizational commitment, and extra 
role behaviors (32,33).
From a practical perspective, healthcare managers 
should consider strategies to improve both job 
and organizational fit among nurses. Recruitment 
processes that emphasize compatibility between 
nurses’ competencies and job requirements, as well 
as organizational cultures that support professional 
values and participation, may help reduce job 
alienation and enhance nurses’ well being. Improving 
these aspects can ultimately contribute to higher 
quality patient care and greater organizational 
effectiveness.

Conclusions
This study demonstrated significant negative 
relationships between person–job fit, person–
organization fit, and job alienation among nurses 
in educational hospitals in Qazvin. Strengthening 
P–J and P–O fit at the time of recruitment and 
throughout employment can serve as an effective 
strategy to prevent job alienation. Given the critical 
role of nurses in patient care, improving fit not only 
enhances occupational well being but also contributes 
to organizational efficiency and healthcare quality. 
Policymakers and healthcare administrators should 
prioritize fit based hiring, ongoing professional 
development, supportive organizational practices, 
and workload management to reduce alienation and 
promote the psychological and functional well being 
of nursing staff.
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چکیده
مقدمــه: پرســتاران نقــش اساســی در کیفیــت ارائــه خدمــات مراقبتــی دارنــد و میــزان تناســب آنــان بــا شــغل و ســازمان می‌توانــد بــر عملکــرد و 
پیامدهــای شــغلی آن‌هــا اثرگــذار باشــد. بیگانگــی شــغلی از چالش‌هــای مهــم در حرفــه پرســتاری اســت کــه ممکــن اســت تحــت تأثیــر میــزان 

تناســب فــرد بــا شــغل و ســازمان قــرار گیــرد.
روش کار: ایــن پژوهــش یــک مطالعــه توصیفــی- همبســتگی از نــوع مقطعــی بــود کــه در ســال ۱۴۰۰ در بیمارســتان‌های وابســته بــه دانشــگاه 
علــوم پزشــکی قزویــن انجــام شــد. در ایــن مطالعــه ۲۷۲ پرســتار واجــد شــرایط بــا اســتفاده از روش نمونه‌گیــری طبقــه‌ای سیســتماتیک بــا تخصیــص 
متناســب از شــش بیمارســتان انتخــاب شــدند. ابــزار گــردآوری داده‌هــا شــامل پرسشــنامه اطلاعــات دموگرافیــک، پرسشــنامه تناســب فرد–شــغل، 
پرسشــنامه تناســب فرد–ســازمان و پرسشــنامه بیگانگــی شــغلی بــود کــه بــه صــورت خودگزارش‌دهــی و آنلایــن توســط پرســتاران تکمیــل شــد. 
ــزار  ــس در نرم‌اف ــل واریان ــی مســتقل و تحلی ــون ت ــب همبســتگی پیرســون، آزم ــاری ضری ــی و آزمون‌هــای آم ــار توصیف ــا اســتفاده از آم ــا ب داده‌ه

SPSS نســخه ۲۵ مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت.

یافته‌هــا: نتایــج نشــان داد کــه حــدود نیمــی از پرســتاران مــورد مطالعــه ســطح متوســطی از تناســب فرد–شــغل، تناســب فرد–ســازمان و بیگانگــی 
ــرد– ــود. در تناســب ف ــن )1/20±2/32( ب ــن میانگی ــغل )0/98±3/99( و کمتری ــن در تناســب فرد–ش ــد. بیشــترین میانگی ــزارش کردن ــغلی را گ ش
ســازمان نیــز بیشــترین میانگیــن )1/04±3/49( و کمتریــن میانگیــن )1/03±1/99( گــزارش شــد. بیشــترین میانگیــن مربــوط بــه بیگانگــی شــغلی 
)1/14±3/77( و کمتریــن میانگیــن )1/08±1/80( بــود. همچنیــن بیــن تناســب فرد–شــغل و تناســب فرد–ســازمان بــا بیگانگــی شــغلی و ابعــاد آن 

.)p>0/001( همبســتگی منفــی و معنــادار آمــاری مشــاهده شــد
ــغلی  ــد در کاهــش بیگانگــی ش ــازمان می‌توان ــا شــغل و س ــرد ب ــزان تناســب ف ــش می ــد افزای ــه نشــان می‌ده ــن مطالع ــج ای ــری: نتای نتیجه‌گی
ــد اســتخدام و  ــازمان در فرآین ــای تناســب فرد–شــغل و فرد–س ــه ارتق ــران و سیاســت‌گذاران نظــام ســامت ب ــه مدی ــد. توج ــر باش ــتاران مؤث پرس
ــان و  ــای ســامت کارکن ــت ارتق ــتاری و در نهای ــات پرس ــت خدم ــرد و کیفی ــزه، عملک ــود انگی ــه بهب ــد ب ــت می‌توان ــن در طــول دوره خدم همچنی

بیمــاران کمــک کنــد.
کلیدواژه ها: تناسب فرد–شغل، تناسب فرد–سازمان، بیگانگی شغلی، پرستاران، محیط کار پرستاری.
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مقدمه
شــغل یکــی از عوامــل مهــم و تأثیرگــذار بــر ســامت و کیفیــت 
زندگــی انســان محســوب می‌شــود و تناســب فــرد بــا محیــط کار 
ــد  ــه شــمار می‌آی ــت در ســازمان‌ها ب ــات موفقی ــن الزام از مهم‌تری
ــازمان  ــان، تناســب فرد–شــغل و تناســب فرد–س ــن می )1(. در ای
ــتند )2(.  ــط کاری هس ــا محی ــرد ب ــب ف ــاد تناس ــن ابع از مهم‌تری
تناســب فرد–شــغل بــه میــزان تطابــق میــان توانایی‌هــا، دانــش، 
ــغلی  ــات ش ــا الزام ــان ب ــردی کارکن ــای ف ــا و ویژگی‌ه مهارت‌ه
ــرآورده شــدن نیازهــای فــرد توســط شــغل  ــزان ب و همچنیــن می
ــن اســاس، لازم اســت ویژگی‌هــای شــغل  ــر ای اشــاره دارد )4(. ب
بــا خصوصیــات فــردی شــاغلان ســنجیده شــود تــا افراد متناســب 
بــا قابلیت‌هــای خــود در جایــگاه مناســب بــه کار گرفتــه شــوند)5(. 
ــغلی  ــات ش ــه الزام ــد ک ــان می‌کن ــغل بی ــه تناســب فرد–ش نظری
نظیــر دانــش، مهــارت و توانایــی می‌توانــد بــا ویژگی‌هــای فــردی 
از جملــه ســن، جنــس، تحصیــات، وضعیت تأهــل و ســابقه کاری 
ــد نگرش‌هــا و  ــن ســازگاری می‌توان ــی داشــته باشــد و ای همخوان
رفتارهــای کاری کارکنــان را تحــت تأثیــر قــرار دهــد )6(. مطالعات 
نشــان داده‌انــد کــه تناســب فرد–شــغل می‌توانــد موجــب افزایــش 
عملکــرد شــغلی، خلاقیــت، تعهــد ســازمانی و رضایت شــغلی شــده 
ــه تــرک شــغل، فرســودگی  و در مقابــل باعــث کاهــش تمایــل ب

شــغلی و خســتگی کارکنــان شــود )7(.
ــود  ــش محســوب می‌ش ــه مشــاغل پرتن ــتاری از جمل ــه پرس حرف
و عوامــل متعــددی در محیــط کاری پرســتاران می‌توانــد بــر 
ســامت جســمی و روانــی آنــان تأثیــر بگــذارد )4(. عواملــی ماننــد 
حجــم کاری بــالا، کمبــود نیــروی انســانی، شــیوه مدیریــت، روابط 
ــتند  ــی هس ــه عوامل ــط کار از جمل ــرایط محی ــکاران و ش ــا هم ب
ــودگی  ــد فرس ــکلاتی مانن ــروز مش ــاز ب ــد زمینه‌س ــه می‌توانن ک
عاطفــی و نارضایتــی شــغلی شــوند )8(. در چنیــن شــرایطی، میزان 
تناســب پرســتاران بــا شــغل و ســازمان خــود اهمیــت زیــادی پیــدا 
ــان  ــر آن ــازگاری بهت ــد در س ــب می‌توان ــن تناس ــرا ای ــد، زی می‌کن
بــا محیــط کار، بیمــاران و ســایر ارائه‌دهنــدگان خدمــات ســامت 

نقــش مؤثــری داشــته باشــد )4(. 
ــان  ــازمان و کارکن ــرای س ــد ب ــروی کار متعه ــر، نی ــوی دیگ از س
پیامدهــای مثبتــی بــه همــراه دارد و می‌توانــد بــه بهبــود عملکــرد 
ــده در  ــات انجام‌ش ــود )9(. مطالع ــر ش ــره‌وری منج ــش به و افزای
زمینــه تناســب فرد–شــغل در پرســتاران نتایــج متفاوتــی را گزارش 
پرســتاران  روی  بــر  مطالعــه‌ای  نمونــه،  به‌عنــوان  کرده‌انــد. 

کــره‌ای میانگیــن تناســب فرد–شــغل را 3/24 گــزارش کــرد 
)10(. همچنیــن شــواهد نشــان می‌دهــد کــه تناســب فرد–شــغل 
می‌توانــد زمینه‌ســاز ایجــاد تناســب فرد–ســازمان شــود کــه ایــن 
امــر بــه افزایــش هماهنگــی میــان کارکنــان و ســازمان، ارتقــای 
تعهــد ســازمانی و بهبــود همــکاری در محیــط کار منجــر می‌شــود 

.)11(
ــزان ســازگاری ارزش‌هــا، اهــداف و  ــه می تناســب فرد–ســازمان ب
ــا و اهــداف ســازمان اشــاره دارد )12(.  ــا ارزش‌ه ــرد ب ــای ف باوره
ــد  ــازمان می‌توان ــب فرد–س ــه تناس ــد ک ــان داده‌ان ــا نش پژوهش‌ه
پیامدهــای مثبتــی ماننــد کاهــش اســترس شــغلی، افزایــش تعهــد 
ســازمانی، بهبــود عملکــرد کارکنــان و کاهــش تمایــل بــه تــرک 
ــن تناســب  ــن ای ــه همــراه داشــته باشــد )13(. همچنی شــغل را ب
ــر و افزایــش اعتمــاد  ــد باعــث شــکل‌گیری ارتباطــات مؤث می‌توان
ســازمانی شــود و کارکنــان را بــه واکنش‌هــای مثبــت نســبت بــه 
ســازمان ترغیــب کنــد )14(. افــرادی کــه از تناســب بیشــتری بــا 
ســازمان خــود برخوردارنــد، تمایــل بیشــتری بــه ماندن در ســازمان 
داشــته و تــاش بیشــتری بــرای دســتیابی بــه اهــداف آن انجــام 

می‌دهنــد )11(. 
ــش  ــد نق ــد و متعه ــتاران توانمن ــود پرس ــامت، وج ــام س در نظ
ــه از  ــتارانی ک ــت دارد )17(. پرس ــات باکیفی ــه خدم ــی در ارائ مهم
تناســب بیشــتری بــا ســازمان خــود برخوردارنــد، ارزش‌هــا و اهداف 
ســازمان را بهتــر درک کــرده و تمایــل بیشــتری بــه ادامــه فعالیــت 
ــه در  ــد ک ــان می‌ده ــات نش ــال، مطالع ــن ح ــا ای ــد. ب در آن دارن
ــوده و  ــالا ب ــتاران ب ــان پرس ــغل در می ــرک ش ــورها ت ــی کش برخ
یکــی از عوامــل مؤثــر در آن، عــدم تناســب فرد–ســازمان اســت 
ــزارش  ــاوت گ ــران متف ــا در ای ــج پژوهش‌ه ــن نتای )18(. همچنی
ــن  ــان میانگی ــه‌ای در اصفه ــه در مطالع ــت؛ به‌طوری‌ک ــده اس ش
تناســب فرد–ســازمان بالاتــر از حــد متوســط گــزارش شــد )17(، 
در حالــی که پژوهشــی در مشــهد نشــان داد تناســب فرد–ســازمان 
رابطــه منفــی و معنــاداری بــا قصــد تــرک شــغل دارد )18(. ایــن 
ــن  ــتر در ای ــای بیش ــام پژوهش‌ه ــرورت انج ــض، ض ــج متناق نتای

ــد. ــان می‌ده ــه را نش زمین
از ســوی دیگــر، یکــی از پیامدهــای مهــم عــدم تناســب میــان فرد 
ــی  ــغلی زمان ــغلی اســت. بیگانگــی ش ــط کار، بیگانگــی ش و محی
ــرآورده  ــه ب ــادر ب ــد ق ــاس کنن ــان احس ــه کارکن ــد ک رخ می‌ده
ــن  ــتند. ای ــط کار نیس ــود در محی ــارات خ ــا و انتظ ــردن نیازه ک
وضعیــت می‌توانــد منجــر بــه کاهــش انگیــزه درونــی و افزایــش 
وابســتگی بــه عوامــل انگیزشــی بیرونــی شــود. مطالعــات نشــان 
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داده‌انــد کــه درصــد قابــل توجهــی از پرســتاران ســطوح متوســطی 
ــغلی  ــی ش ــد )21(. بیگانگ ــه می‌کنن ــغلی را تجرب ــی ش از بیگانگ
می‌توانــد پیامدهایــی ماننــد کاهــش عملکــرد، افزایــش غیبــت از 
کار، فرســودگی شــغلی و قصــد تــرک شــغل را بــه دنبــال داشــته 
باشــد )22(. در چنیــن شــرایطی، کارکنــان ممکــن اســت احســاس 
ــاط  ــراری ارتب ــازمان را از دســت داده و در برق ــه س ــود ب ــق خ تعل
مؤثــر بــا همــکاران و مدیــران دچــار مشــکل شــوند )20(. بــا توجــه 
ــوردار  ــی برخ ــغلی بالای ــش ش ــتاری از تن ــه پرس ــه حرف ــه اینک ب
ــاران  ــت از بیم ــه مراقب ــتاران در ارائ ــر پرس ــرد مؤث ــت و عملک اس
اهمیــت زیــادی دارد، بررســی عواملــی ماننــد تناســب فرد–شــغل و 
تناســب فرد–ســازمان در ارتبــاط بــا بیگانگــی شــغلی ضــروری بــه 
ــاط  ــا هــدف تعییــن ارتب نظــر می‌رســد. بنابرایــن، ایــن مطالعــه ب
تناســب فرد–شــغل و تناســب فرد–ســازمان بــا بیگانگی شــغلی در 
ــوم  ــی دانشــگاه عل پرســتاران شــاغل در مراکــز آموزشــی و درمان

پزشــکی قزویــن انجــام شــد.

روش کار
ایــن پژوهــش یک مطالعــه توصیفی–تحلیلــی از نوع همبســتگی و 
از نظــر زمانــی مقطعــی بود کــه در ســال ۱۴۰۰ در بیمارســتان‌های 
آموزشــی– درمانــی وابســته بــه دانشــگاه علــوم پزشــکی قزویــن 
انجــام شــد. جامعــه پژوهــش شــامل کلیــه پرســتاران شــاغل در 
ــا  ــای ورود و ب ــاس معیاره ــر اس ــود. ب ــز )N=1350( ب ــن مراک ای
اســتفاده از روش نمونه‌گیــری طبقــه‌ای سیســتماتیک بــا تخصیص 
متناســب، ۲۷۲ پرســتار به‌عنــوان نمونــه انتخــاب شــدند. معیارهای 
ورود شــامل داشــتن مــدرک کارشناســی پرســتاری، حداقــل یــک 
ســال ســابقه کار، نداشــتن پســت مدیریتــی و تمایــل بــه شــرکت 
در پژوهــش بــود. پرسشــنامه‌هایی کــه بیــش از ۲۰ درصــد آن‌هــا 

ناقــص تکمیــل شــده بــود از مطالعــه خــارج شــدند. 
ابتــدا فهرســت کامــل پرســتاران از معاونــت درمــان دانشــگاه علــوم 
پزشــکی قزویــن و ســازمان نظــام پرســتاری اســتان دریافــت شــد. 
نمونه‌گیــری  از روش  نمونه‌گیــری،  انجــام  به‌منظــور  ســپس 
اســتفاده  متناســب  تخصیــص  بــا  سیســتماتیک  طبقــه‌ای 
شــد. بدیــن منظــور، ۲۲ بخــش تخصصــی و فوق‌تخصصــی 
ــه  ــده در ۱۸ طبق ــت ارائه‌ش ــوع خدم ــاس ن ــر اس ــتان‌ها ب بیمارس
همگــن شــامل اورژانــس، بخــش مراقبت‌هــای ویــژه بزرگســالان 
اورولــوژی(،  و  مــردان  )زنــان،  جراحــی  بخش‌هــای   ،)ICU(
 ICU ،انکولــوژی، ارتوپــدی و جراحــی مغــز و اعصــاب، ســوختگی
جراحــی قلــب بــاز، CCU، قلــب، عفونــی، اعصــاب، روان‌پزشــکی، 

ــوزادان،  ــان، ن ــد از زایم ــوزادان )NICU(، بع ــژه ن ــای وی مراقبت‌ه
اطفــال )داخلــی و جراحــی(، گــوش و حلــق و بینــی و داخلی–خون 
طبقه‌بنــدی شــدند. پــس از ایــن مرحلــه، تعــداد پرســتاران مــورد 
نیــاز در هــر طبقــه بــا توجــه بــه حجــم پرســتاران همــان طبقــه 
بــه روش تخصیــص نســبتی تعییــن شــد و نمونه‌هــا بــا اســتفاده از 

ــد. ــاب گردیدن ــبتی انتخ ــی نس ــه‌ای تصادف ــری طبق نمونه‌گی
اخــاق                                                                          مجــوز  دریافــت  از  بعــد  پژوهشــگر 
مشــترک  کمیتــه  از   )IR.TUMS.FNM.REC.1400  ،178(
اخــاق ســازمانی دانشــکده پرســتاری و مامایــی و دانشــکده تــوان 
ــد  ــت شــیوع مــوج ششــم بیمــاری کووی ــه عل بخشــی تهــران، ب
ــط  ــه برخ ــش نام ــال 1401، پرس ــهریورماه س ــرداد و ش 19 در م
ــتاری و  ــام پرس ــازمان نظ ــازه از س ــب اج ــس از کس ــی و پ طراح
معاونــت درمــان اســتان قزویــن، پرســش-نامه برخــط بــه همــراه 
ــه، در  ــرکت در مطالع ــت ش ــه و رضای ــع آوری نمون ــوز جم مج
محیــط پژوهــش، جهــت ارســال بــه پرســتاران منتخــب در اختیــار 
ــن  ــا ای ــت، ب ــرار گرف ــا ق ــتان ه ــی بیمارس ــوپروایزران آموزش س
ــه  ــل ب ــده کام ــتاران شــرکت کنن ــات پرس ــه خصوصی ــح ک توضی
صــورت شــفاهی و هــم چنیــن از طریــق پیــام رســان واتســاپ بــه 
همــکاران محتــرم ســوپروایزرین آموزشــی مراکــز تشــریح گردیــد. 
ابتــدا پژوهش‌گــر توضیحاتــی در مــورد هــدف از انجــام مطالعــه و 
نحــوه تکمیــل پرسشــنامه بــه نمونــه هــای شــرکت کننــده داده و 
ضمــن تاکیــد بــر بــی نــام بــودن و محرمانــه بــودن پاســخ آن‌هــا، 
توضیــح داده شــد کــه شــرکت در مطالعــه کامــا اختیــاری بــوده 
و عــدم شــرکت آن‌هــا در مطالعــه هیــچ مشــکلی ایجــاد نخواهــد 
کــرد. پژوهش‌گــر بــه دلیــل وجــود پاندمــی کوویــد-19 به‌منظــور 
ــتی از  ــای بهداش ــکل ه ــت پروت ــن و رعای ــرد ایم ــظ عملک حف
وســایل حفاظــت فــردی موجــود در بیمارســتان‌ها اســتفاده کــرده 

ــد. ــع ش ــوری توزی ــورت حض ــه ص ــنامه‌  ب ــدود 60 پرسش و ح
ابــزار گــردآوری داده هــا در ایــن مطالعــه شــامل ســؤالات مربــوط 
بــه اطلاعــات دموگرافیــک، پرسشــنامه تناســب فرد-شــغل ادواردز، 
ــراون، تناســب فرد-ســازمان اســکروگینس و  ــوور و کریســتف ب ل

بیگانگــی شــغلی شــانتز اســت.
ای  زمینــه  و  شــناختی  جمعیــت  پرسشــنامه  اول:  بخــش 

پرســتاران: شــامل ۱۰ ســؤال در مــورد ســن، جنــس، تحصیــات، 

وضعیــت تأهــل، ســابقه کار، نــوع شــیفت، بخــش خدمــت، تجربــه 
ــوی کاری. ــد–۱۹ و الگ ــاران کووی ــا بیم کار ب

ــغل: کــه از  بخــش دوم: پرسشــنامه ســنجش تناســب فرد-ش

گويــه هــاي ارائه شــده توســط ادواردز )1996(، لوور و كريســتوف- 
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ــن پرسشــنامه دارای 5  ــرده اســت و ای ــراون )2001( اســتفاده ک ب
ــا 25 کســب  ــرد نمــره‌ای بیــن 5 ت ــه اســت و در مجمــوع  ف گوی
ــد:  ــؤال در دو بع ــج س ــکل از پن ــنامه متش ــن پرسش ــد. ای می‌کن
ــت.  ــا اس ــب تقاضاها-توانایی‌ه ــا و تناس ــب نیازها-تأمین‌ه تناس
ــرت  ــه‌ای لیک ــج ‌درج ــف پن ــاس طی ــر اس ــه ب ــش نام ــن پرس ای
ــم=3،  ــه مخالف ــق و ن ــه مواف ــم=2، ن ــم=1، مخالف ــاً مخالف )کام
ــراي  ــود. ب ــی می‌ش ــم =5( امتیازده ــاً موافق ــم=4 و کام موافق
ــازات حاصــل  ــه، امتي ــي پرســش نام ــاز كل ــه دســت آوردن امتي ب
از تــک ‌تــک ســؤالات را باهــم جمــع کــرده و بــه ‌عنــوان امتيــاز 
ــه‌ای از  ــاز دامن ــن امتی ــود. ای ــه می‌ش ــون در نظــر گرفت ــي آزم كل
ــر، نشــان دهنــده بیشــتر  ــاز بالات ــا 25 را خواهــد داشــت. امتي 5 ت
بــودن تناســب فــرد بــا شــغل مــورد نظــر اســت و بــر عكــس. در 
ــا  ــزار ب ــن اب ــی ای ــکاران )1395( پایای ــور و هم ــب پ پژوهــش ادی
آلفــاي كرونبــاخ مــورد ارزیابــی قــرار گرفتــه اســت کــه بــرای ايــن 
ــده پایایــی ایــن  ــوده اســت و نشــان دهن مقيــاس مقــدار0/882 ب

ــزار اســت )26(.  اب
بخــش ســوم: پرســش نامــه ســنجش تناســب فرد-ســازمان 

ــه در  ــا5 گوی ــؤال ب ــنامه دارای 5 س ــن پرسش ــکروگینس: ای اس

ــن 5  ــره‌ ای بی ــرد نم ــوع  ف ــت و در مجم ــده اس ــه ‌ش ــر گرفت نظ
ــن  ــد. منظــور از تناســب فرد-ســازمان در ای ــا 25 کســب می‌کن ت
ــکروگینس  ــنامه اس ــه پرسش ــرد ب ــه ف ــره‌ای اســت ک ــه نم مطالع
ــت.  ــؤال اس ــج س ــکل از پن ــه متش ــش نام ــن پرس ــد. ای می‌ده
ــرت  ــه‌ای لیک ــج ‌درج ــف پن ــاس طی ــر اس ــش‌نامه ب ــن پرس ای
ــم=3،  ــه مخالف ــق و ن ــه مواف ــم=2، ن ــم=1، مخالف ــاً مخالف )کام
ــراي  ــود. ب ــی می‌ش ــم =5( امتیازده ــاً موافق ــم=4 و کام موافق
بــه دســت آوردن امتيــاز كلــي پرســش نامــه، امتيــازات حاصــل از 
تــک ‌تــک ســؤالات را باهــم جمــع کــرده و بــه ‌عنــوان امتيــاز كلي 
آزمــون در نظــر گرفتــه می‌شــود. ایــن امتیــاز دامنــه‌ای از 5 تــا 25  
داشــت. امتيــاز بالاتــر، نشــان ‌دهنــده بیشــتر بــودن تناســب فــرد با 
ســازمان مــورد نظــر اســت و بــر عكــس. پایایــی ایــن پرسشــنامه 
توســط مــرادی و همــکاران )1397(  بــا آزمــون آلفــای کرونبــاخ بــا 
اســتفاده از نــرم ‌افــزار  spss16، 0/848 بــه ‌دســت‌ آمــده اســت )5(. 
بخــش چهــارم: پرسشــنامه ســنجش بیگانگــی شــغلی شــانتز 

ــا لیکــرت 5گزینــه‌ ای  اســت. ایــن پرسشــنامه دارای 22 ســؤال ب
اســت )1= هیــچ‌ وقــت الــی 5= تقریبــا همیشــه(. در صورتــی ‌کــه 
نمــرات پرسشــنامه بیــن 22 تــا 44 باشــد،  میــزان بیگانگی شــغلی 
در ایــن جامعــه ضعیــف اســت. در صورتــی ‌کــه نمــرات پرسشــنامه 

بیــن44 تــا 66 باشــد، میــزان  بیگانگی شــغلی در ســطح متوســطی 
اســت. در صورتــی ‌کــه نمــرات بــالای 66 باشــد،  میــزان  بیگانگی 
ــن  ــغلی در ای ــی ش ــور از بیگانگ ــت. منظ ــالا اس ــیار ب ــغلی بس ش
مطالعــه نمــره‌ای اســت کــه فــرد بــه پرسشــنامه شــانتز می‌دهــد. 
ــرت  ــه‌ای لیک ــج ‌درج ــف پن ــاس طی ــر اس ــه ب ــش ‌نام ــن پرس ای
ــم=3،  ــه مخالف ــق و ن ــه مواف ــم=2، ن ــم=1، مخالف ــاً مخالف )کام
موافقــم=4 و کامــاً موافقــم =5( امتیازدهــی می‌شــود. بــراي بــه 
دســت آوردن امتيــاز كلــي پرســش ‌نامــه، امتيــازات حاصــل از تــک 
ــي  ــاز كل ــوان امتي ــه ‌عن ــرده و ب ــع ک ــم جم ــک ســؤالات را باه ‌ت
آزمــون در نظــر گرفتــه می‌شــود. پایایــی ایــن پرسشــنامه توســط  
صداقتــی فــرد و همــکاران )1388( بــا آزمــون آلفــای کرونبــاخ بــا 
اســتفاده از نــرم‌ افــزار spss بــالای 0/79 بــه‌ دســت ‌آمــده اســت 
)27(. در مطالعــه حاضــر آلفــای کرونبــاخ پرسشــنامه تناســب فرد-
ــازمان  ــب فرد-س ــنامه تناس ــاخ پرسش ــای کرونب ــغل 0/80 ،آلف ش
برابــر بــا 0/79 درصــد و  پرسشــنامه بیگانگــی شــغلی 0/83 درصــد 

تعییــن و تأییــد گردیــد.
داده‌هــا پــس از جمــع‌آوری بــا نرم‌افــزار SPSS نســخه ۲۵ 
تحلیــل شــد. از آمــار توصیفــی شــامل میانگیــن، انحــراف معیــار 
و جــداول توزیــع فراوانــی اســتفاده گردیــد. بــرای آمــار اســتنباطی، 
ــره و  ــل تک‌متغی ــی، تحلی ــیون خط ــل رگرس ــای تحلی از آزمون‌ه
ــرد– ــغل و ف ــاط تناســب فرد–ش ــی ارتب ــرای ارزیاب ــره ب چندمتغی

ســازمان بــا بیگانگــی شــغلی اســتفاده شــد. در مــدل چندمتغیــره، 
ــا بیگانگــی  ــاط متغیرهــای جمعیت‌شــناختی و شــغلی ب ــدا ارتب ابت
شــغلی بررســی و ســپس متغیرهــای مســتقل )تناســب فرد–شــغل 
ــل  ــده تحلی ــای مخدوش‌کنن ــور متغیره ــازمان( در حض و فرد–س

ــه شــد. شــدند. ســطح معنــی‌داری ۰.۰۵ در نظــر گرفت

یافته ها
دامنــه ســنی پرســتاران شــرکت کننــده در مطالعــه، بیــن 23-57 
ــل )76/5  ــد( و متاه ــراد زن )70/2 درص ــر اف ــرار داد. اکث ــال ق س
درصــد( بودنــد. ســطح تحصیــات کلیــه پرســتاران کارشناســی و 
نــوع اســتخدام رســمی نســبت بــه ســایر انــواع قراردادهــا بیشــتر 
بــود. نــوع شــیفت بیشــتر پرســتاران در گــردش و در بخــش ویــژه  
ــن ســابقه خدمــت  ــه ســایر بخش‌هــا بیشــتر بود.میانگی نســبت ب
ــن ســابقه در  ــه 13/97 ســال، میانگی ــدگان در مطالع شــرکت کنن
بخــش فعلــی 7/76 ســال و میانگیــن تعــداد شــیفت در مــاه 23/5 

مــی باشــد.
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جدول1: توریع فراوانی مطلق و نسبی و میانگین )انحراف معیار( تناسب فرد-شغل پرستاران به تفکیک گویه ‌ها

میانگین 
و انحراف 

معیار

کاملا” موافقم موافقم نظری ندارم مخالفم کاملا” مخالفم
گویه‌های پرسشنامه تناسب فرد-شغل فراوانیردیف

)درصد(
فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

3/46
)1/16(

39
)14/3(

138
)50/7(

24
)8/8(

51
)18/8(

20
)7/4(

علائــق شــخصی مــن بــا شــغلی کــه دارم از تناســب 
و همخوانــی برخــوردار اســت. 1

2/32
)1/2(

7
)2/6(

65
)23/9(

15
)5/5(

105
)38/6(

80
)29/4(

انتظــارات مــن از شــغل در ایــن شــغلی کــه برعهــده 
ــود ــرآورده می‌ش دارم، ب 2

3/72
)0/98(

37
)13/6(

177
)65/1(

11
)4/0(

38
)14/0(

20
)3/4(

مهارت‌هــا و توانایی‌هــای فــردی مــن بــا ایــن 
ــب دارد ــغل تناس ش 3

3/99
)0/98(

81
)29/8(

149
)54/8(

7
)2/6(

28
)10/3(

7
)2/6(

تحصیــات مــن بــا شــغلی کــه دارم تناســب و 
دارد. همخوانــی  4

3/36
)1/21(

38
)14/0(

127
)46/7(

27
)9/9(

55
)20/2(

25
)9/2(

ــن شــغل  ــا ای ــردی مــن ب ــی ویژگی‌هــای ف بطورکل
از تناســب و همخوانــی برخــوردار اســت. 5

ــرار  ــه پژوهــش در ســطح متوســط ق تناســب فرد-شــغل در نمون
دارد؛ هــم چنیــن در بعــد تقاضاها-توانایــی هــا بیشــترین میانگیــن 
مربــوط بــه گویــه 4 و کمتریــن میانگیــن در بعــد نیازها-تامیــن هــا 
مربــوط بــه گویــه 2 اســت » تحصیــات مــن بــا شــغلی کــه دارم 

ــن  ــی دارد.« )0/98± 3/99( و » و انتظــارات م تناســب و همخوان
ــود.«  ــرآورده می‌ش ــده دارم، ب ــه برعه ــغلی ک ــن ش ــغل در ای از ش

ــدول )1(.  ــود ج )1/20 ± 2/32( ب

جدول 2: توریع فراوانی مطلق و نسبی و میانگین )انحراف معیار( تناسب فرد-سازمان پرستاران به تفکیک گویه ‌ها

میانگین 
و انحراف 

معیار

کاملا” 
موافقم

موافقم
نظری 
ندارم

مخالفم
کاملا” 
مخالفم

گویه‌های پرسشنامه تناسب فرد-سازمان فراوانیردیف
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

3/06
)1/24(

31
)11/4(

92
)33/8(

46
)19/9(

69
)25/4(

34
)12/5(

ارزش‌هــای فــردی مــن  بــا ارزش‌هــای ســازمان )بیمارســتانم( 
دارد همخوانــی  1

1/99
)1/03(

3
)1/1(

33
)21/1(

26
)9/6(

107
)39/3(

103
)37/9( انتظارات من توسط سازمان )بیمارستانم( برآورده می‌شود 2

3/49
)1/04(

32
)11/8(

134
)49/3(

57
)21/0(

33
)12/1(

16
)5/9( موفقیت این سازمان )بیمارستان( را موفقیت خود می‌دانم. 3

3/19
)1/09(

20
)7/4(

133
)41/5(

56
)20/6(

65
)23/9(

18
)6/6(

ــگ  ــازمان )بیمارســتان( هماهن ــن س ــا ســازوکارهای ای ــی ب بطــور کل
هســتم 4

3/10
)1/11(

22
)8/1(

95
)34/9(

62
)22/8(

73
)26/8(

20
)7/4(

ــه  ــتان( ب ــازمان )بیمارس ــداف س ــه اه ــتیابی ب ــرای دس ــاش ب ــا ت ب
ــوم. ــل می‌ش ــود نائ ــردی خ ــداف ف اه 5

تناســب فرد-ســازمان پرســتاران در ســطح متوســط قــرار دارد. هــم 
چنیــن بیشــترین میانگیــن مربــوط بــه بعــد هــم خوانــی ارزش هــا 
یعنــی گویــه 3 و کمتریــن میانگیــن مربــوط بــه بعــد هــم خوانــی 

ــازمان  ــن س ــت ای ــت »موفقی ــه 2 اس ــی گوی ــط کار یعن ــا محی ب
)بیمارســتان( را موفقیــت خــود می‌دانــم«و »انتظــارات مــن توســط 

ــود جــدول )2(. ــرآورده می‌شــود.« ب ســازمان )بیمارســتانم( ب



                    زینب ملائی و همکاران

33

جدول3: توریع فراوانی مطلق و نسبی و میانگین )انحراف معیار( بیگانگی شغلی پرستاران به تفکیک گویه ها

میانگین 
و انحراف 

معیار

کاملا” موافقم موافقم نظری ندارم مخالفم کاملا” مخالفم
گویه‌های پرسشنامه بیگانگی شغلی فراوانیردیف

)درصد(
فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

فراوانی
)درصد(

3/73)1/24( 38
)14(

170
)62/5(

24
)8/8(

32
)11/8(

8
)2/9(

کار مــن از بــازده و نتیجــه خوبــی برخــوردار 
ــت. اس 1

2/56)1/07( 11
)4/0(

52
)19/1(

50
)18/4(

123
)45/2(

36
)13/2(

ــاد  ــکاران اعتم ــایر هم ــخنان س ــار و س ــه رفت ب
ــدارم. ن 2

2/12)1/05( 5
)1/8(

43
)15/8(

9
)3/3(

137
)50/4(

)28/7(
78

ســر کارم بــی حوصلــه هســتم و تمایــل دارم در 
یــک جــا بنشــینم. 3

2/53)1/16( 11
)4/0(

67
)24/6(

26
)9/6(

118
)43/4(

50
)18/4(

تــوان اعمــال اراده خــود را چــه از نظــر اقتصــادی 
و چــه از نظــر اجتماعــی از دســت داده ام. 4

2/41)1/10( 8
)2/9(

52
)19/1(

38
)14/0(

119
)43/8(

55
)20/21(

در مقابــل وقایــع متفــاوت عکــس العمــل خاصــی 
رم. ندا 5

2/99)1/29( 32
)11/8(

93
)34/2(

21
)7/7(

92
)33/8(

34
)12/5(

ــز  ــح پرهی ــر صری ــار نظ ــط کارم از اظه در محی
می‌کنــم. 6

2/70)1/26( 21
)7/7(

76
)27/9(

22
)8/1(

106
)39/0(

47
)17/3( از نتایج کار خود حداقل رضایت را دارم. 7

2/43)1/15( 11)4/0( 52)19/1( 39
)14/3( 110)40/4( 60)22/1( ــج  ــای رای ــه ارزش‌ه ــه ب ــم ک ــاس می‌کن احس

ــدارم. ــی ن ــغلی ام تعلق ش 8

2/56)1/19( 20
)7/4(

52
)19/1(

34
)12/5(

119
)43/8(

47
)17/3(

ــای  ــا روش‌ه ــیوه و ی ــردن ش ــه کار ب ــی ب توانای
ــدارم. ــور ن ــر نظــر خــود را در انجــام ام ــی ب مبتن 9

3/65)1/26( 88
)32/4(

83
)30/5(

37
)13/6(

47
)17/3(

17
)6/3(

ــی  ــل اصل ــر از مح ــمتهای کار، غی ــایر قس در س
ــل  ــت، معط ــاران اس ــن بیم ــر بالی ــه ب کارم ک

می‌شــوم.
10

2/29)1/12( 9
)3/3(

49
)18/0(

19
)7/0(

129
)47/4(

66
)24/3(

ــی کــردن ســاعات اســتراحت و  ســعی در طولان
ــذا و.......را دارم. غ 11

3/76)1/23( 92
)33/8(

95
)34/9(

30
)11/0(

38
)14/0(

17
)6/3(

ــان کار موظــف  ــا زم ــان کار لازم ب در شــغلم زم
ــدارد. انطبــاق ن 12

3/59)1/11( 48
)17/6(

138
)50/7(

24
)8/8(

50
)18/4(

12
)4/4(

در شــغلم نظــارت یکنواخــت بــر بســیاری از 
ــدارد. ــود ن ــا وج رفتاره 13

1/97)0/92( 2
)0/7(

28
)10/3(

16
)5/6(

140
)51/5(

86
)31/6(

ــودم  ــه خ ــده ب ــول ش ــف مح ــه وظای ــبت ب نس
ــتم. ــر هس ــطحی نگ س 14

2/72)1/31( 15
)5/5(

90
)33/1(

44
)16/2(

51
)18/8(

72
)26/5(

ــیم کار  ــل تقس ــه دلی ــن ب ــغلی م ــط ش در محی
ــوند. ــرار می‌ش ــات تک ــه دفع ــف ب ــدید، وظای ش 15

3/77)1/14( 76
)27/9(

124
)45/6(

17
)6/3(

44
)16/2(

11
)4/0(

امکانــات، شــرایط  مــن،  محیــط شــغلی  در 
ــب  ــزان مناس ــه می ــتی و...ب ــی و بهداش محیط

ــدارد. ــود ن وج
16

2/49)1/22( 3
)1/1(

89
)32/7(

15
)5/5(

95
)34/9(

70
)25/7(

ــع  ــه موق ــم ب ــه نتوان ــد ک ــش می‌آی ــولا” پی معم
در محــل کارم حاضــر شــوم. 17

1/98)1/00( 4
)1/5(

30
)11(

19
)7/0(

123
)45/2(

96
)35/3(

بــه وظایــف و کارهــای محــول شــده بــه خــودم 
بــی میــل و بــی توجــه هســتم. 18

3/25)1/34( 61
)22/4(

70
)25/7(

49
)18/0(

61
)22/4(

31
)11/4( حساب همه ی تعطیلات را در دست دارم. 19

2/34)1/24( 51
)18/8(

97
)35/7(

38
)14/0(

65
)23/9(

21
)7/7(

ــاط خانوادگــی و رفــت و آمــد  ــراری ارتب ــه برق ب
ــدارم. ــی ن ــم تمایــل چندان ــا همکاران ب 20

2/92)1/41( 50
)18/4(

63
)23/21(

21
)7/7(

92
)33/8(

46
)16/9(

احســاس می‌کنــم کــه شــخصیت مــن در خــارج 
از محیــط کار بــا داخــل محیــط کار یکــی نیســت. 21

1/80)1/08( 11
)4/0(

18
)6/6(

16
)5/9(

88
)32/4(

139
)51/1(

ــدود و  ــل مح ــه دلی ــی ب ــت اضاف ــغلم وق در ش
ــود دارد. ــودن آن وج ــراری ب تک 22
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همان‌طــور کــه در جــدول )3( مشــاهده می‌شــود میانگیــن نمــره 
ــرار داشــت.  ــط ق ــتاران در ســطح متوس ــغلی در پرس ــی ش بیگانگ
ــن  ــغلی م ــط ش ــه »در محی ــه گوی ــوط ب ــن مرب ــترین میانگی بیش
امکانــات، شــرایط محیطــی و بهداشــتی بــه میــزان مناســب وجــود 

نــدارد« )1/14±3/77( و کمتریــن میانگیــن مربــوط بــه گویــه »در 
ــودن آن  ــراری ب ــدود و تک ــل مح ــه دلی ــی ب ــت اضاف ــغلم وق ش

ــدول 3(. ــود )ج ــود دارد« )1/08±1/80( ب وج

 جدول4: نتایج رگرسیون تک‌متغیره و چندمتغیره رابطه بیگانگی شغلی با تناسب فرد–شغل، تناسب فرد–سازمان

 Pمقدار  β (95% CI) ضریب خام  Pمقدار  β (95% CI) ضریب تعدیل‌ شده متغیر

≤0/001 ‎-1/55(-1/85,-1/26) ≤0/001 ‎-1/51(-1/80,-1/21) تناسب فرد-شغل
≤0/001 ‎-1/54(-1/84,-1/23) ≤0/001 ‎-1/53(-1/83,-1/23) تناسب فرد-سازمان

ــن  ــود بی ــی ش ــاهده م ــوق مش ــدول ف ــه در ج ــور ک همان¬ط
تناســب فرد-ســازمان، تناســب فرد-شــغل و بیگانگــی شــغلی در 
پرســتاران شــاغل در بیمارســتان هــای آموزشــی اســتان قزویــن، 
بــا توجــه بــه تحلیــل آمــاری رگرســیون خطــی، ارتبــاط معکــوس 
و معنــاداری وجــود دارد  p>0/001 طوریکــه بــا کاهــش تناســب 

ــد. ــش می‌یاب ــغلی افزای ــی ش ــغل، بیگانگ ــرد- ش ف

بحث
ــغل  ــب فرد–ش ــه تناس ــان داد ک ــش نش ــن پژوه ــای ای یافته‌ه
ــادار  ــوس و معن ــه‌ای معک ــر دو رابط ــازمان ه ــب فرد–س و تناس
ــش ســطح  ــا افزای ــه ب ــه‌ای ک ــد؛ به‌گون ــغلی دارن ــی ش ــا بیگانگ ب
ــش  ــتاران کاه ــغلی در پرس ــی ش ــزان بیگانگ ــب‌ها، می ــن تناس ای
می‌یابــد. ایــن نتایــج بــر اهمیــت همخوانــی ویژگی‌هــای 
ــردی  ــای ف ــز همســویی ارزش‌ه ــات شــغلی و نی ــا الزام ــردی ب ف
ــی  ــای منف ــش پیامده ــازمانی در کاه ــداف س ــگ و اه ــا فرهن ب
روان‌شــناختی در حرفــه پرســتاری تأکیــد می‌کنــد. رابطــه معنــادار 
بیــن تناســب فرد–شــغل و بیگانگــی شــغلی را می‌تــوان در 
ــر اســاس  ــن کــرد. ب ــط تبیی ــه تناســب فرد–محی چارچــوب نظری
ــا  ــرد ب ــای ف ــا و توانمندی‌ه ــه مهارت‌ه ــی ک ــه، زمان ــن نظری ای
تقاضاهــای شــغلی همخــوان باشــد و شــغل نیــز نیازهــا و انتظارات 
ــا در  ــرل و معن ــتگی، کنت ــاس شایس ــازد، احس ــرآورده س ــرد را ب ف
ــای  ــروز مؤلفه‌ه ــال ب ــت احتم ــن وضعی ــود. ای ــت می‌ش کار تقوی
ــری  ــی و فاصله‌گی ــی، بی‌معنای ــر بی‌قدرت ــغلی نظی ــی ش بیگانگ
روانــی از شــغل را کاهــش می‌دهــد )28(. در مقابــل، عــدم تناســب 
ــی و فرســودگی  ــی شــغلی، فشــار روان ــه ناکام ــد منجــر ب می‌توان
ــغلی  ــی ش ــی بیگانگ ــای اصل ــه از پیش‌زمینه‌ه ــود ک ــی ش هیجان

محســوب می‌شــوند.
ــکاران )2020( همســو  ــن و هم ــای بولی ــا یافته‌ه ــج حاضــر ب نتای
ــا افزایــش تعامــل  اســت کــه نشــان دادنــد تناســب فرد–شــغل ب
شــغلی پرســتاران همــراه اســت )29(. بــا توجــه بــه اینکــه تعامــل 

شــغلی و بیگانگــی شــغلی ســازه‌هایی مرتبــط و تــا حــدی 
ــش تناســب  ــه افزای ــرد ک ــوان اســتدلال ک متضــاد هســتند، می‌ت
فرد–شــغل از طریــق تقویــت درگیــری مثبــت بــا کار، بــه کاهــش 
بیگانگــی شــغلی منجــر می‌شــود. همچنیــن مطالعــه آتیتســوگبویی 
و آمپونســا )2018( نشــان داد کــه اثــرات تناســب فرد–شــغل بــر 
پیامدهــای شــغلی تحــت تأثیــر شــرایط محیطــی قــرار دارد )30(. 
ــرا  ــت، زی ــتا اس ــر هم‌راس ــه حاض ــه مطالع ــا یافت ــوع ب ــن موض ای
ــرات  ــد اث ــالا می‌توانن ــار کاری ب ــد ب ــاختاری مانن ــارهای س فش

محافظتــی تناســب شــغلی را تضعیــف کننــد.
ــر تناســب فرد–شــغل، یافته‌هــا نشــان داد کــه تناســب  عــاوه ب
ــغلی  ــی ش ــش بیگانگ ــی در کاه ــش مهم ــز نق ــازمان نی فرد–س
ــا،  ــی ارزش‌ه ــزان همخوان ــر می ــازمان بیانگ دارد. تناســب فرد–س
ــت ســازمان اســت.  ــگ و مأموری ــا فرهن ــرد ب ــا و اهــداف ف باوره
زمانــی کــه پرســتاران احســاس کننــد ارزش‌هــای شــخصی آن‌هــا 
بــا ارزش‌هــای ســازمانی همســو اســت، احســاس تعلــق و هویــت 
ســازمانی در آنــان تقویــت می‌شــود و احتمــال فاصله‌گیــری روانــی 
از ســازمان کاهــش می‌یابــد. ایــن یافتــه بــا نتایــج مطالعــه لئونــارد 
برایــت )2021( همخوانــی دارد کــه نشــان داد، تناســب فرد-شــغل 
و تناســب فرد-ســازمان رابطــه‌ی منفــی معنــاداری بــا تنــش کاری 
ــد  ــازمان می‌توان ــغل و س ــا ش ــب ب ــالای تناس ــطوح ب ــد و س دارن
ــد  ــج تأیی ــن نتای ــزه‌ی خدمــات عمومــی را افزایــش دهــد. ای انگی
می‌کنــد کــه عــدم تناســب می‌توانــد فشــار روانــی ایجــاد کنــد و 
پیامدهــای منفــی بــرای عملکــرد و رضایــت شــغلی کارکنــان بــه 
ــد  ــن منظــر، بیگانگــی شــغلی می‌توان ــراه داشــته باشــد. از ای هم
ــرد و ســازمان  ــن ف ــدان همســویی ارزشــی بی پیامــد مســتقیم فق
تلقــی شــود )31(. مطالعات الیــس و همــکاران )2017( )32( و وگل 
و فلدمــن )2009( )33( نیــز ارتبــاط مثبــت بین تناســب فرد-شــغل 
ــان  ــا نش ــای آنه ــد. یافته‌ه ــزارش کرده‌ان ــغلی را گ ــت ش و رضای
می‌دهــد کــه تناســب شــغلی و ســازمانی نــه تنهــا باعــث افزایــش 
ــد رفتارهــای شــهروندی  ــت شــغلی می‌شــود، بلکــه می‌توان رضای
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ســازمانی و عملکــرد شــغلی را نیــز تقویــت کنــد. ایــن شــواهد بــا 
مطالعــه حاضــر در بررســی اثــرات متغیرهــای مســتقل بــر بیگانگی 
شــغلی پرســتاران همســو اســت و اهمیــت ارزیابــی دقیــق تناســب 

شــغلی و ســازمانی را برجســته می‌ســازد.
یافته‌هــای مطالعــه علــی بایــرام و همــکاران)34( و مطالعــه 
قزلــی و همــکاران )35( نیــز رابطــه معکــوس بیــن تناســب فــرد–
ــن،  ــر ای ــد. عــاوه ب شــغل و بیگانگــی شــغلی را گــزارش کرده‌ان
ــکاران )2020(  ــد و هم ــعید احم ــام س ــن ابتس ــه عبدالرحم مطالع
ــغلی و  ــی ش ــن بیگانگ ــاداری بی ــت و معن ــتگی مثب ــز همبس نی
ــه  ــق، نشــان داد ک ــن تحقی ــت. ای ــی کاری یاف ــای انحراف رفتاره
ــای  ــان مؤلفه‌ه ــن را در می ــترین میانگی ــی” بیش ــد “بی‌قدرت بع
بیگانگــی شــغلی داشــته اســت. ایــن یافتــه بــا ایــن اســتدلال کــه 
ــاس  ــد احس ــررات اداری می‌توانن ــازمانی و مق ــای س ناکارآمدی‌ه
ــرده و منجــر  ــتاران تشــدید ک ــی را در پرس ــرل و ناکام ــدم کنت ع
ــن  ــی از مهم‌تری ــی دارد )36(. یک ــوند، همخوان ــی ش ــه بیگانگ ب
یافته‌هــای مطالعــه کارتــال )2018(، تأثیــر قابــل توجــه عملکــرد 
ــدرت  ــش ق ــه افزای ــوری ک ــه ط ــت؛ ب ــی اس ــر بیگانگ ــغلی ب ش
حرفــه‌ای منجــر بــه افزایــش عملکــرد شــد، در حالــی کــه 
ــرد  ــر عملک ــی ب ــر منف ــودن، تأثی ــی ب ــی و بی‌معن ــش ناتوان افزای
ــب  ــه تناس ــرد ک ــتدلال ک ــوان اس ــن، می‌ت ــت )37(. بنابرای داش
ــذار  ــان اثرگ ــامت روان کارکن ــر س ــا ب ــازمانی نه‌تنه ــغلی و س ش
ــرای ســازمان‌های  اســت، بلکــه پیامدهــای عملکــردی مهمــی ب

ــراه دارد. ــه هم ــتی–درمانی ب بهداش
ــل  ــه عوام ــت ک ــه،آن اس ــن مطالع ــم ای ــای مه ــی از یافته‌ه یک
ــی تناســب  ــرات محافظت ــد اث ــرایط کاری می‌توانن ــاختاری و ش س
شــغلی و ســازمانی را تضعیــف کننــد. بــار کاری بــالا و شــیفت‌های 
ــد منجــر  ــرده و می‌توان ــرد را فرســوده ک ــی ف ــع روان ــدد، مناب متع
ــری  ــت فاصله‌گی ــزه و در نهای ــن، کاهــش انگی ــه خســتگی مزم ب
ــن شــرایط  ــه پرســتاری، ای ــه حرف ــی از شــغل شــود. در زمین روان
ــر  ــد چالش‌برانگیزت ــرای پرســتاران زن و متأهــل می‌توان ــژه ب به‌وی
باشــد و بیگانگــی شــغلی را تشــدید کنــد. ایــن یافتــه بــا مطالعــات 
ــوب محیــط کار  پیشــین کــه نقــش فشــار کاری و شــرایط نامطل
ــزارش  ــتاران گ ــناختی پرس ــی روان‌ش ــای منف ــروز پیامده را در ب
ــکاران  ــرور و هم ــال، گل‌پ ــرای مث ــت. ب ــتا اس ــد، همراس کرده‌ان
ــا افزایــش  ــد کــه عــدم تناســب فرد–شــغل ب )2011( نشــان دادن
فرســودگی هیجانــی و تمایــل بــه تــرک خدمــت همــراه اســت. از 
ــی  ــای اصل ــی از پیش‌زمینه‌ه ــی یک ــودگی هیجان ــه فرس ــا ک آنج
ــت  ــه گرف ــوان نتیج ــود، می‌ت ــوب می‌ش ــغلی محس ــی ش بیگانگ
کــه افزایــش بــار کاری و شــیفت‌های متعــدد، از طریــق افزایــش 

فرســودگی، زمینه‌ســاز بیگانگــی شــغلی می‌شــود )38(. مطالعــه‌ی 
ــان  ــی کارکن ــا بررس ــز ب ــکاران )2019( نی ــم و هم ــونگدای لی س
بخــش دولتــی کــره، نشــان داد کــه تناســب فرد-شــغل بــا رضایت 
ــی نشــان  ــا به‌طــور کل ــن یافته‌ه ــت دارد. ای شــغلی رابطــه‌ی مثب
ــت  ــای مثب ــد پیامده ــالا می‌توان ــغلی ب ــق ش ــه تطبی ــد ک می‌ده
روانــی و رفتــاری بــرای کارکنــان ایجــاد کنــد )39(. مدیریــت بــار 
ــل  ــک عام ــوان ی ــیفت‌بندی، به‌عن ــام ش ــری در نظ کاری و بازنگ
ــری در کاهــش بیگانگــی  ــش مؤث ــد نق ــم، می‌توان ــاختاری مه س
ــن پژوهــش نشــان می‌دهــد کــه  ــج ای شــغلی داشــته باشــد. نتای
ــازمان در  ــغل و فرد–س ــب فرد–ش ــه تناس ــرایطی ک ــی در ش حت
ســطح قابــل قبولــی قــرار دارد، فشــار کاری بــالا می‌توانــد اثــرات 
مثبــت ایــن تناســب‌ها را خنثــی کنــد. بنابرایــن، رویکــردی جامــع 
ــه  ــازمانی و ســاختاری توج ــردی، س ــل ف ــه عوام ــان ب ــه هم‌زم ک
داشــته باشــد، بــرای کاهــش بیگانگــی شــغلی و ارتقــای ســامت 

روانــی پرســتاران ضــروری اســت. 

نتیجه گیری
ــرد- ــب ف ــه تناس ــان داد ک ــر  نش ــه‌ی حاض ــای مطالع یافته‌ه
شــغل و فرد-ســازمان نقــش کلیــدی در کاهــش بیگانگــی 
ــان  ــایر کارکن ــتاران و س ــل پرس ــت و تعام ــش رضای شــغلی، افزای
ــام  ــت‌گذاران نظ ــران و سیاس ــه مدی ــاس، توج ــن اس ــر ای دارد. ب
ــازمان  ــغل و فرد–س ــب فرد–ش ــای تناس ــه مؤلفه‌ه ــامت ب س
ــانی  ــروی انس ــری نی ــش و به‌کارگی ــذب، گزین ــای ج در فرآینده
ــای  ــری از ابزاره ــت. بهره‌گی ــوردار اس ــژه‌ای برخ ــت وی از اهمی
ــه شــغل، طراحــی  ــی واقع‌بینان اســتاندارد ســنجش تناســب، معرف
ــا توانایی‌هــا و علایــق حرفــه‌ای و همچنیــن  مشــاغل متناســب ب
ــه  ــد ب ــور می‌توان ــی و ارزش‌مح ــای کاری حمایت ــاد محیط‌ه ایج
کاهــش بیگانگــی شــغلی و در نتیجــه بهبــود انگیــزش، عملکــرد، 
رضایــت شــغلی و کیفیــت خدمــات پرســتاری منجــر شــود. بــا این 
ــه ســایر گروه‌هــای شــغلی  حــال، تعمیــم نتایــج ایــن پژوهــش ب
و مناطــق جغرافیایــی بایــد بــا احتیــاط صــورت گیــرد؛ زیــرا ایــن 
مطالعــه در یــک اســتان و بــا روش مقطعــی انجــام شــده اســت و 
عواملــی ماننــد نــوع بیمارســتان، شــرایط اقتصــادی و تفاوت‌هــای 
فرهنگــی ممکــن اســت بــر روابــط مشاهده‌شــده تأثیرگــذار 
باشــند. عــاوه بــر ایــن، اســتفاده از ابزارهــای خودگزارشــی ممکــن 
اســت بــا ســوگیری پاســخ‌دهی همــراه باشــد. بــا توجــه بــه ایــن 
از  آینــده  پیشــنهاد می‌شــود در پژوهش‌هــای  محدودیت‌هــا، 
ــای  ــر برنامه‌ه ــی اث ــرای بررس ــه‌ای ب ــی و مداخل ــای طول طرح‌ه
ارتقــای تناســب فرد–شــغل و فرد–ســازمان بــر کاهــش بیگانگــی 
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شــغلی اســتفاده شــود. 

ملاحظات اخلاقی
از کمیتــه اخــاق در  از اخــذ مجــوز  ایــن پژوهــش پــس 
پژوهــش دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران بــا کــد اخــاق                                
از  پیــش  شــد.  انجــام    IR.TUMS.FNM.REC.1400.178

ــور  ــه ط ــام آن ب ــوه انج ــش و نح ــداف پژوه ــه، اه ــروع مطالع ش
کامــل بــرای پرســتاران شــرکت‌کننده توضیــح داده شــد و 
ــه از  ــت آگاهان ــود. رضای ــه ب ــاً داوطلبان شــرکت در پژوهــش کام
ــه  ــد ک ــان داده ش ــان اطمین ــه آن ــد و ب ــذ ش ــرکت‌کنندگان اخ ش
ــدی  ــه پیام ــدون هیچ‌گون ــه ب ــه از مطالع ــر مرحل ــد در ه می‌توانن
ــه منظــور حفــظ  از ادامــه همــکاری انصــراف دهنــد. همچنیــن ب
محرمانگــی اطلاعــات، پرسشــنامه‌ها بــه صــورت بی‌نــام تکمیــل 

شــدند و داده‌هــای جمع‌آوری‌شــده صرفــاً بــرای اهــداف پژوهشــی 
ــام مراحــل انجــام پژوهــش،  ــت. در تم ــرار گرف ــورد اســتفاده ق م
اصــول اخلاقــی منــدرج در بیانیــه هلســینکی و دســتورالعمل‌های 

ــد. ــت ش ــش رعای ــاق در پژوه اخ

سپاسگزاری
ــوم  ــگاه عل ــی دانش ــت پژوهش ــیله از معاون ــندگان بدین‌وس نویس
ــش  ــن پژوه ــه در ای ــتارانی ک ــی پرس ــران و تمام ــکی ته پزش

شــرکت کردنــد قدردانــی می‌کننــد.
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