
Arc
hive

 of
 S

ID

وهشي                                           مقاله پژ/ 1392، بهار)66پي در پي( 1، سال هفدهم، شمارهمجله علمي دانشگاه علوم پزشكي قزوين                                                            56   
 

  از طريق رفتارهاي كاري هنجارشكنانه  شغل اثر رضايت شغلي بر ترك
  پرستاران فردي و سازماني

  
  **ميبدي پورعليرضا رجبي                                   *دكتر سعيد مرتضوي

  
  دانشگاه فردوسي مشهد دانشكده علوم اداري و اقتصادي مديريتدانشيار  *            

  دانشگاه فردوسي مشهد علوم اداري و اقتصادي دانشكدهسازماني  ي مديريت رفتاراردانشجوي دكت **
  

  09132572933تلفن  ،و اقتصاد يمشهد، ميدان آزادي، دانشگاه فردوسي مشهد، دانشكده علوم ادار :آدرس نويسنده مسؤول
Email: alireza.rajabipoor@gmail.com 

  17/11/90 :تاريخ پذيرش                                 19/4/90: تاريخ دريافت
  چكيده

مختلـف  رفتارهـاي  در ايـن ميـان بـروز    . همراه اسـت سازمان آن  وريبهرهارتقاي با افزايش كارايي و رضايت شغلي كاركنان در هر سازمان  :زمينه
  . باشد شغلرضايت شغلي همچون ترك  يا تشديدكننده آثار سوء كاهشساز تواند زمينه، ميهنجارشكنانه به سبب نارضايتي شغلي

   .انجام شددر پرستاران  از طريق رفتارهاي كاري هنجارشكنانه شغلبين رضايت شغلي و ترك ارتباط تعيين و شناسايي  مطالعه به منظور :هدف
  بـا اسـتفاده از   انجـام شـد كـه     هاي دولتـي اسـتان يـزد   پرستاران بيمارستاننفر از  292وي بر ر 1389در سال  اين مطالعه تحليلي :هامواد و روش

ها با آزمون آمـاري رگرسـيون چنـد متغيـره     آوري و دادهنامه جمعاطلاعات به وسيله پرسش. ندگيري تصادفي ساده و جدول مورگان انتخاب شدنمونه
  .تحليل شدند

شكنانه بين فردي و سازماني به كاهش تمايل به رفتارهاي هنجارمستقيم از طريق به صورت مستقيم و هم غيراران هم رضايت شغلي پرست :هايافته
داشـتند، در  تمايـل  به هنجارشكني سازماني و تـرك شـغل   تر از ساير پرستاران پرستاران مرد، متأهل و كم سابقه، بيش. كاهش ترك شغل منجر شد

  . نداشتندتمايلي فردي رشكني بينبه هنجاي كه هيچ يك از پرستاران، حال
كـه بـين   كـاهش رضـايت شـغلي اسـت و از آنجـا       ،ترين عامل ترك شغل در ميان پرستاراناصليرسد به نظر مي ،هابا توجه به يافته :گيرينتيجه

 .يابديكاهش ما افزايش رضايت شغلي برفتار هنجارشكنانه شكنانه رابطه منفي وجود دارد، رضايت شغلي و رفتار هنجار
  

  فردي، هنجارشكني سازمانيهنجارشكني بين ،رضايت شغلي، ترك شغل: هاواژهكليد
  
  

  :مقدمه 
از به عنوان يك نگرش شغلي،  كاركنانرضايت شغلي      

ــه  متغيرهــاي  ــه مهمــي اســت كــه ب ــر خــدمات  اراي بهت
هـاي علمـي در ايـن     انجـام بررسـي   از اين رو، .انجامد مي

 تواند ميهاي مختلف نتايج آن در حرفهزمينه و استفاده از 
له أاين مس .داشته باشد پيامدهاي مفيدي براي هر سازمان

و بـه ويـژه   ها هاي خدماتي همچون بيمارستاندر سازمان
بنـا بـه   پرسـتاران  . اي داردويژهاهميت در سطح پرستاران 
 هـاي و هيجـان  هاتنشمعرض انواع  در ماهيت شغل خود

بــروز بعضــي   احتمــالايــن خــود كــاري قــرار دارنــد كــه 

قوت را گرانه رفتارهاي هنجارشكنانه از جمله رفتار پرخاش
تواند اثرات مخربي بـر  نارضايتي همچنين مي )1(.بخشدمي

زيـرا اهتمـام نيـروي انسـاني و      ؛روحيه كاري داشته باشد
 هايهمطالع. دهدشعاع قرار مي انگيزش پرستاران را تحت

از شـغل و تـرك    يرضـايت ناكه  استاز اين پيشين حاكي 
كه دامنه  پژوهشي نشان داد. شغل با يكديگر ارتباط دارند

بـين   هاي گوناگوناين دو متغير در بررسي همبستگي بين
در پـانزده  نيـز   پورتر و استيرز )2(.است درصد -42تا  -25

 -25را  شغلهمبستگي ميان رضايت و ترك  خود بررسي
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 57                                                                               ي و همكاردكتر سعيد مرتضو.../ اثر رضايت شغلي بر ترك شغل از طريق رفتارهاي كاري      

 
 ي ازرضايتنا ديگر، ايهمطالعاساس بر )3(.بيان كردند درصد
ــ شــغل ــا درگيــري و پرخــاش كاركنــان ب     يكــديگر يــا ا ب

ــراب ــار  خـ ــاري و دزدي در كـ ــاري  (كـ ــاي كـ رفتارهـ
   )4(.داشتداري يمعنهمبستگي ) هنجارشكنانه

بـه  فـرد  كـه  اسـت   ارادي يرفتار هنجارشكنانه رفتار     
هنجارهاي سازماني را نقض كـرده و سـلامتي   واسطه آن 
 )5(.كنــدكاركنــان و يــا هــر دو را تهديــد مــي يــا ســازمان

دزدي،  :عبارتنـد از هاي شاخص هنجارشكني كاري  نمونه
وري، رفتـار  نقض قـوانين، رفتـار ضـد بهـره     كاري،خلاف
ادبانه بـا  ، رفتار بياتلاف منابع ،، پذيرش رشوهكارانهخراب

در  تـلاش از و مضايقه ) هنجارشكني بين فردي(همكاران 
  )5-7(.سازمان

پرسـتاران از   كمبود پرستار و خروج بـالاي از سوي ديگر، 
اين حرفه يك معضل جهاني است كه هـم در كشـورهاي   

هـا  بررسـي  .توسعه يافته و هم در حـال رشـد وجـود دارد   
د عدم رضايت شغلي يكي از عوامل مـؤثر در  ندهنشان مي

يــك ســوم از پرســتاران  .تــرك حرفــه پرســتاري اســت
انگلستان و اسكاتلند و بيش از يك پنجم پرستاران آمريكا 

كي از  حـا  هـا تحقيق )8(.اندترك اين حرفه داشته تمايل به
تـا   2015هـاي  ثير كمبود پرسـتار در سـال  أاست كه ت آن

اين كمبـود نيـرو   . حد خود خواهد رسيد بالاترينبه  2020
هـاي  موجب باز ماندن از دستيابي به اهداف جهاني نظـام 

 )9(.داي پرسـتاران خواهـد ش ـ  بهداشتي و نارضـايتي حرفـه  
است كه از زمان شـروع  سختي  پرستاري از جمله مشاغل

هـاي  فـراز و نشـيب   ،به تحصـيل تـا زمـان بازنشسـتگي    
ــددي دارد ــت. متع ــاري  نوب ــاي ك ــولانيه ــدد و  ،ط     متع

هـاي خواسـته و ناخواسـته، از جملـه مـواردي      كارياضافه
 ـگذارمـي كه بر رضايت شغلي پرستاران تـأثير   ندسته  و دن

 )10(.اسـت  شـغل تـرك   ،نارضـايتي ايـن  بـار  عارضه زيـان 
 درصـد  70تا  60پرستاران را بين  شغلمحققين نرخ ترك 

، شـغل ها معتقدند كه علت اصلي تـرك  آن. اندتخمين زده
عدم رضايت كـاري اسـت كـه مشـكل اساسـي مـديران       

 شـغل ضمن اين كه ترك  )11(.دهدپرستاري را تشكيل مي
در زمينـه   يدزيـا از دسـت دادن هزينـه    موجـب تواند مي

كـاري،  هاي اجتماعي، خرابگذاريمين، آموزش، سرمايهأت
هـاي غيرمسـتقيم   ي نيروي انساني و صرف هزينهجايهابج

 ماندهباقي افرادو به دنبال آن در روحيه و بازدهي كار  شود
 زابسـياري   )12(.داشـته باشـد   تـأثير منفـي  نيـز  در سازمان 

 تمايـل عامل  را شغليرضايت عدم ،شغلهاي ترك نظريه
 بـه منظـور  حاضـر  مطالعـه  لذا  )13(.دانندمي شغلبه ترك 

 شـغل بين رضايت شغلي و ترك ارتباط شناسايي و تعيين 
انجام ستاران پردر  از طريق رفتارهاي كاري هنجارشكنانه

  .شد
  

  :هامواد و روش 
 از نفـر  292 روي بر1389در سال  تحليلي مطالعه اين     

شد كه از  انجام يزد استان دولتي هايبيمارستان پرستاران
 گيـري نمونه از استفاده بانفر پرستار اين استان  1200بين 

ايـن    رد. ندشـد  انتخـاب  مورگـان  جـدول  و ساده تصادفي
سازماني به عنوان  دي وفر انواع هنجارشكني بينپژوهش 

، رضايت شغلي به عنوان متغير مسـتقل و  واسطمتغيرهاي 
  . شدبه عنوان متغير وابسته در نظر گرفته  شغلترك 
 شـد اسـتفاده   نامهپرسشاز  آوري اطلاعاتجمعبراي      

مطالعه و مورد افراد  شناختيهاي جمعيتويژگيكه شامل 
بـراي   گويـه  3(اي ليكـرت  گزينـه  5مقياس گويه در  15

بـين فـردي و    براي هنجارشـكني  گويه 9رضايت شغلي، 
 )15و14و6(.بود) شغلبراي تمايل به ترك  گويه 3و سازماني 

روش سـازگاري   از نامـه پرسشجهت تعيين پايايي       1(
 ،اوليهطالعه يك مدر بدين منظور ابتدا . شداستفاده دروني 

  و سـپس بـا اسـتفاده از    شـد آزمـون  پيش نامهپرسش 30
ضـريب اعتمـاد بـا روش    ميـزان   ،هاي به دست آمدهداده

رضـايت   هـاي گويـه آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي 
و بـراي   63/0تـرك شـغل    هـاي گويه، براي 78/0شغلي 
بـه   93/0 و سـازماني  88/0فردي  هنجارشكني هايگويه

اسـتفاده   كارشناسـان  نظري از يرواجهت تعيين . دست آمد
 19IBM SPSS Statisticsار افزنرمها با سپس داده .شد

  . و آزمون آماري رگرسيون چند متغيره تحليل شدند
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  :هايافته 
) درصـد  6/83(نفـر   244پرستار مورد مطالعه،  292از      

 ،ياز نظـر سـن  . متأهـل بودنـد  ) درصد 70(نفر  204زن و 
 63(نفـر   184سال بودنـد و   36زير ) درصد 70(نفر  204
متيـاز  اتـرين  بـيش  .سال سابقه كار داشتند 10زير ) درصد

ــغلي  ) 77/0±24/3( ــايت ش ــه رض ــمب ــرين و ك ــاز      ت امتي
تعلـق داشـت و   به هنجارشـكني سـازماني   ) 50/0±54/2(

هنجارشكني فردي و تمايل به ترك شـغل  امتياز ميانگين 
بين جنسيت و . بود 95/2 ±90/0 و 79/2±54/0به ترتيب 

داري وجود نداشت، اما هنجارشكني بين فردي رابطه معني
ين جنســيت و داري بــبطــه مثبــت و معنــي  وجــود را

و همچنــين بــين تأهــل بــا    شــكني ســازماني  هنجار
. )P>05/0(تأييـد شـد   هنجارشكني بين فردي و سازماني 

دار و منفي بـين سـن بـا بـروز     همچنين وجود رابطه معني
كار بين سابقه فردي و سازماني و  رفتار هنجارشكنانه بين

   .)1جدول شماره ( گرفتييد قرار مورد تأبا دو متغير اخير 

هاي رگرسـيوني  تمام روابط مفروض برحسب محاسبه     
و مقادير مندرج در مدل نهايي پژوهش در كليـه مسـيرها   

ــي ــدمعن ــادير خطــاي . دار بودن ــه   eمق ــود ك ــين آن ب مب
متغيرهاي ديگري نيز بر متغير پژوهش تأثير گذارند، ولـي  

 e1ثال، پيكان براي م. در روابط مسير گنجانده نشده بودند
گـر مقـدار واريـانس    به سمت هنجارشكني سازماني بيـان 

شكني سازماني است كـه توسـط رضـايت شـغلي و     هنجار
  ).1شكل شماره (فردي تبيين نشده بود شكني بين هنجار

داري ضرايب از آزمـون سـوبل   به منظور ارزيابي معني     
 ـ     ر استفاده شد كه ميزان آماره آزمـون بـه ترتيـب بـراي اث

ــا      ــر ب ــازماني براب ــكني س ــتقيم هنجارش   508/3غيرمس
)000/0=P (فــردي برابــر بــا  و بــراي هنجارشــكني بــين

63/10 )000/0=P (اين به آن معناست كه هر . تعيين شد
فردي و سازماني از نقش واسط شكني بين دو متغير هنجار

  .بين رضايت شغلي و ترك شغل برخوردار بودند
  

    
  گانه پژوهش هاي رگرسيوني سهل از آزمون مدلحاصنتايج  - 1جدول 

  

  
   

  
  

  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
  
  
  

  مدل نهايي پژوهش -1شكل                     

  سطح نتيجه
 داريمعني

ضريب 
  ضريب  متغير مستقل  متغير وابسته B بتا

 تعيين
  ضريب

 مدل همبستگي

  تأييد
000/0  
000/0  
000/0 

511/0 -  
252/0  
199/0  

595/0 -  
417/0  
354/0  

 ترك شغل
 هنجارشكني سازماني
  هنجارشكني بين فردي

 رضايت شغلي
608/0 780/0 1 

  074/0 000/0  تأييد
182/0 -  

069/0  
 هنجارشكني بين فردي هنجارشكني سازماني  -119/0

  2 239/0  057/0 رضايت شغلي
  3  687/0 475/0 رضايت شغلي هنجارشكني بين فردي  - 482/0  - 687/0 000/0  تأييد

 شغلترك رضايت شغلي

 هنجارشكني بين فردي

18/0 هنجارشكني سازماني  

68-/0  

051/0  

07/0  

25/0  

19/0

97/0  

e1

0/70 

e2

e3

63/0
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 59                                                      همكار                          دكتر سعيد مرتضوي و .../ اثر رضايت شغلي بر ترك شغل از طريق رفتارهاي كاري     

 
  :گيريبحث و نتيجه 
 اين مطالعه حاكي از وجود رابطه منفـي بـين رضـايت        

هـاي وروم، پـورتر و   شغلي و ترك شغل بود كه بـا يافتـه  
همچنين وجـود رابطـه منفـي     )16(.استيرز همسويي داشت

شـكنانه بـين   يت شغلي با دو متغيـر رفتـار هنجار  بين رضا
   )3(.بود اسپكتر هايسازماني در راستاي يافته و فردي

بـين جنسـيت بـا رفتـار هنجارشـكني      در اين مطالعه      
وجـود داشـت و مـردان در    آماري دار سازماني رابطه معني

مقايسه با زنـان در بـروز ايـن نـوع رفتـار از خـود تمايـل        
ايد بتوان وجود اين تفـاوت را از  ش. بالاتري را نشان دادند

هاي فـردي بـين زنـان و    شخصيتي يا تفاوتطريق تمايز 
رابطه بين جنسيت با رفتـار   فقدان وجود. ين كردمردان تبي

هـاي  تواند از طريق نظريهشكنانه بين فردي نيز ميهنجار
هـاي اجتمـاعي از جملـه    مربوط به روابط نقش در سيستم

افراد به دليـل مصـون   . هاي كاري قابل توضيح باشدگروه
ماندن از ناحيه يكديگر به ويژه در ارتباط با يـك شـخص   

، به سمت انسجام و حفظ روابط با يكـديگر  )سازمان(ثالث 
توان همين استدلال را براي عدم مي )17(.شوندمعطوف مي

ــي   ــه معن ــود رابط ــار    دار وج ــل و رفت ــين تأه ــاري ب آم
كـه   ، امـا ايـن  فردي نيـز بـه كـار بـرد     شكنانه بينهنجار

پرستاران متأهل در مقايسه با پرسـتاران مجـرد بـه بـروز     
تري نشان دادنـد،  ني تمايل بيشرفتار هنجارشكنانه سازما

اي اسـت  اين فرض پذيرفتـه شـده   عموماً. جاي تأمل دارد
همسر، مـادر  (متأهل به دليل داشتن نقش اضافي  كه افراد

كارانه در محيط كار برخورد از روحيه محافظه) يا پدر بودن
باشند، اما از سوي ديگر تنگناهـاي زنـدگي ممكـن اسـت     

شكنانه سازماني توسـط  هنجار مبنايي براي بروز رفتارهاي
افراد متأهل در سازمان شـناخته شـود، بـراي مثـال بـروز      

را ... رفتارهاي مجرمانه در قالب سرقت، پذيرفتن رشـوه و  
   )13(.توان از اين جمله دانستمي

با افزايش سن و سابقه پرستاران، سـطح  در مطالعه حاضر 
نـد  توامر ميااين . كني و ترك شغل كاهش يافتهنجارش

  : به دلايل زير باشد

هـاي عـاطفي بـا    وجود علقهروي شغل،  اري برگذسرمايه
هـاي شـغلي در محـيط و    همكاران، فراهم نبـودن گزينـه  

طول دوران خـدمت   برخورداري از وجهه، اعتبار و نفوذ در
دار بـودن اثـر مسـتقيم و    با توجه به معنـي . در محيط كار

رفتـار   مستقيم رضـايت شـغلي بـه تفكيـك از طريـق     غير
توان فردي و سازماني بر ترك شغل مي هنجارشكنانه بين

چنين استنتاج كرد كه با افزايش رضايت شـغلي نـه تنهـا    
يابـد، بلكـه بـا    ترك شغل در بين پرسـتاران كـاهش مـي   

شـكنانه بـين فـردي و سـازماني،     كاهش رفتارهاي هنجار
    منـدي بـر تـرك شـغل نيـز افـزايش       شدت تأثير رضـايت 

شـغلي  شايان ذكـر اسـت كـه اثـر كـل رضـايت       . يابدمي
مستقيم رضايت شـغلي بـر   حاصل جمع اثر مستقيم و غير(

شـكنانه بـين فـردي در    از طريق رفتار هنجار) ترك شغل
ين بـدين  ا. مقدار بالاتري را نشان داد ،مقايسه با سازماني

ست كه به ميزاني كـه پرسـتاران در فضـاي رضـايت     معنا
ته باشـند، سـطح آسـيب    تري به كـار اشـتغال داش ـ  بخش

يابـد و در ايـن   رساندن به يكديگر و سازمان كـاهش مـي  
ميان، ميزان پرهيز از آسيب بـه يكـديگر بـيش از آسـيب     

  .رساندن به سازمان است

منـدي  به طور كلي اين مطالعه نشان داد كه رضـايت      
به عنوان يك نگرش شغلي، همچنان ) پرستاران(كاركنان 

ثبت سازماني از جمله كاهش تـرك  براي بروز پيامدهاي م
لوب از كارايي شكنانه نامطشغل و كاهش رفتارهاي هنجار

ايــن شايســته اســت رضــايت بنــابر .لازم برخــوردار اســت
. كاركنـان كماكــان در كـانون توجــه مـديران قــرار گيــرد   

در اين زمينـه را برجسـته   انجام پژوهش اهميت همچنين 
  .سازدمي
  

  :مراجع 
1. Karahmadi M, Esmaili N. Aggression and 
some of its demographic correlates in nurses 
of pediatric wards in hospitals affiliated to 
Isfahan Medical University. J Research in 
Behavioural Sci 2007; 5 (1): 33-6 [In Persian] 
 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

مقاله پژوهشي                                            / 1392، بهار)66پي در پي( 1شماره، سال هفدهم، مجله علمي دانشگاه علوم پزشكي قزوين                                                           60   

11. Hellrigel D, Solcum J, Woodman R. 
Organizational behavior. South-Western 
College Publishing; 1999. 1-2 
12. Tanaomi MM. Tend to turn-over and 
doing turn-over. J KM, 1994; 21: 50-5 [In 
Persian] 
13. Belodern A. The impact of job 
satisfaction on turnover intent. J Appl 
Psychol. 2000; 1 (1): 22-5 
14. Lara Pzmd, tacoronte Dv, ding jMt. 
Procedural justice and workplace deviance: 
The mediating role of perceived normative 
conflict in work groups.  Knowledge-based 
decisions and the role of the company.  Annu, 
Asociación Española de Dirección y 
Economía de la Empresa (AEDEM) al 
Congress of AEDEM 2007; 381-93 
15. Shahidul H. Fair Treatment, Job 
Involvement, and Turnover Intention of 
Professional Employees in Government the 
Importance of Organizational Identification 
as a Mediator: Department of Public 
Administration and Policy; 2010 
16. Afjeh A. The Basic philosophy and 
theories of leadership and organizational 
Behavior. 1, Samt Publication; 2011. 33 [In 
Persian] 
17. Rahimnia F, Hoshyar W. The effect of 
organizational justice on willing to turnover 
through job satisfaction. FM J. 2010; 9 (4): 
21-42 [In Persian] 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. Chung-Yan GA. The nonlinear effects of 
job complexity and autonomy on job 
satisfaction, turnover, and psychological 
well-being. J Occup Health Psychol 2010 Jul; 
15 (3): 237-51  
3. Irvine DM, Evans MG. Job satisfaction and 
turnover among nurses: Integrating research 
findings across studies. Nurs Res 1995 Jul-
Aug; 44 (4): 246-53 
4. Spector PE. Development of the Work 
locus of control scale. J Organizational 
Psychology.  2011; 61 (4): 335–40 
5. Colbert AE, Mount MK, Harter JK, et al. 
Interactive effects of personality and 
perception of the work situation on workplace 
deviance. J Appl Psychol 2004 Aug; 89 (4): 
599-609 
6. Barrie E. Litzky, Kimberly A. Eddleston, 
and Deborah L. Kidder, The good, the bad, 
and the misguided: How managers 
inadvertently encourage deviant behaviors. 
Acad Manage Perspect; 20 (1): 2006. 91-103 
7. Robinson SL, Bennett RJ. A typology of 
deviant workplace behaviors: A 
multidimensional scaling study. Academy of 
Management J 1995; 38 (2): 555-72 
8. Lu H, While AE, Barriball KL. Job 
satisfaction among nurses: a literature review. 
Int J Nurse Stud 2005 Feb; 42 (2): 211-27 
9. Roman L. Nursing shortage: looking to the 
future. RN 2008 Mar; 71 (3): 38-41 
10. Eghtedari A. Organization and 
management. 1. Tehran: Molavi Publication; 
2001. 58-64 [In Persian] 
 

www.SID.ir

www.SID.ir

