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  چکیده
مقدمه: پرستاران در مقایسه با سایر مشاغل، استرس شغلی بالاتری را تحمل می کنند، بنابراین رضایت از شغل و 
ویژگی های آن اهمیت بسیاری برای آن ها دارد. هدف از این پژوهش بررسی ویژگی های شغلی بر رضایت و استرس 

شغلی با میانجیگری کار عاطفی بر پرستاران بیمارستان شریعتی شهر اصفهان می باشد.

روش کار: در این مطالعه مقطعی که سال ۱۳۹۷ بر روی پرستاران بیمارستان شریعتی شهر اصفهان انجام شد، 
جامعه آماری ۱80 نفر بوده که با روش مورگان ۱۱8 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند. داده ها با استفاده از 
پرسشنامه  ویژگی های شغلی، استرش شغلی، رضایت شغلی و کار عاطفی جمع آوری گردید. برای تحلیل داده ها 

از نرم افزار spss و Smart pls3.2.6 استفاده شد.  

یافته ها: مطابق با نتایج پژوهش، ابعاد ویژگی های شغل یعنی اهمیت، هویت، استقلال، بازخورد و تنوع مهارت بر 
رضایت شغلی و استرس شغلی با میانجیگری کار عاطفی )کار سطحی و کار عمیق(، با مقدار آماره تی 8.58۹ در تأثیر 
ویژگی های شغلی بر کار عاطفی و مقدار 6.۳8۱ در تأثیر کار عاطفی بر رضایت شغلی و مقدار۱۷.۳82 در تأثیر کار 

عاطفی بر استرس شغلی تأثیر مثبت و معنادار دارد.

نتیجه گیری: ویژگی های شغل بر رضایت شغلی و استرس شغلی با میانجیگری کار عاطفی تأثیر مثبت و معنادار دارد. 
بنابراین پیشنهاد می شود که مدیران بیمارستان ها به ویژگی ها و رضایت و استرس شغلی و عاطفی بودن شغل توجه 
ویژه تری داشته باشند و سیاست های لازم را جهت بهبود استرس و رضایت شغلی از طریق شناخت بیشتر ویژگی های 

شغلی و کار عاطفی به کار گیرند.

   کلمات کلیدی:  ویژگی های شغل، کار عاطفی، رضایت شغلی، استرس شغلی.
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   مقدمه
معرض  در  انسانی  عوامل  سازمان  یک  محیط  در 
فشارهای عصبی و روانی گوناگونی قرار دارند)۱(. از آنجا 
که تلاش هر فرد ناشي از انگیزش و رضایت وي می باشد، 
انگیزش و رضایت هر فرد پیش نیاز مهمي براي انجام کار 
اساسي  شرط  شغلي  مي باشد.رضایت  اثربخش  صورت  به 
حضور و همکاري فرد با سازمان است و این به دلیل نقش 
نسبت  تعهد  بهره وري،  افزایش  در  شغلي  رضایت  مهم 
در  تسریع  روانی،  و  فیزیکي  تضمین سلامت  سازمان،  به 
فرد  روحیه  افزایش  و  شغلي  جدید  مهارت هاي  یادگیري 
تکنولوژی،  پیشرفت های  وجود  با  امروزه  می  باشد)2(. 
اختلالاتی مانند استرس و اضطراب به عنوان بیماری های 
به  نیاز  بدلیل  پرستاری  حرفه  شده اند)۳(،  مطرح  قرن 
قوی  تیمی  همکاری  کار،  انجام  در  بالا  تمرکز  و  مهارت 
ایجاد  زیادی  شغلی  استرس  ساعته،   24 مراقبت  ارائه  و 
مهم ترین  از  یکی  عنوان  به  شغلی  استرس  می کند)4(. 
را  استرس  می باشد)5(.  مدرن  عصر  در  شغلی  خطرات 
نیازهای  و  فردی  قابلیت های  بین  توازن  عدم  صورت  به 
کشورها،  تمام  در  تقریباً  است)6(.  کرده  تعریف  محیطی 
عمده ترین بخش نیروی انسانی نظام بهداشتی )در برخی 
مراکز تا %80( را پرستاران تشکیل می دهند. اکنون سراسر 
دنیا با بحران نیروی کار روبرو است که یکی از بارزترین 
مصادیق آن کمبود پرستار است. گسترش کمبود پرستار 
و خروج بالای پرستاران از این حرفه یک معضل جهانی 
است که هم در کشورهای توسعه یافته و هم در حال رشد 
وجود دارد)۷و8(. عدم رضایت شغلی یکی از عوامل مؤثر 
پرستاران  از  یک سوم  است.  پرستاری  حرفه ی  ترک  در 
انگلستان و اسکاتلند و بیش از یک پنجم پرستاران آمریکا 
ازجمله  این حرفه داشته اند)۹(. پرستاری  به ترک  تمایل 
به  شروع  زمان  از  آن  دلیل سختی  به  که  است  مشاغلی 
متعددی  نشیب های  و  فراز  بازنشستگی  زمان  تا  تحصیل 
نوبت کاری  یک  از  بیش  طولانی،  کاری  نوبت های  دارد. 
از  ناخواسته، همگی  و  اضافه کاری های خواسته  کارکنان، 
تأثیر  بر رضایت شغلی پرستاران  جمله مواردی است که 
می گذارد. ویژگی های شغلی مجموعه ای از خصایص هستند 

که از ماهیت شغل نشأت می گیرند و مبین تفاوت های بین 
انواع مشاغل هستند. مهم ترین ویژگی های شغل عبارتنداز: 
تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال کاری 

و بازخورد)۱0(.
این که بخش بهداشت و درمان نقش  به  با توجه  لذا 
اساسي در حفظ سلامت و توسعه جامعه دارد، انگیزش و 
آرامش و رضایت کارکنان این بخش سهم مهمي در ارتقاي 
آنان  توسط  ارائه شده  بهره وري خدمات  بهبود  و  عملکرد 
ایران  تاکنون در  بر طبق بررسی هاي ما  به جامعه دارد و 
مطالعه  چندانی در مورد ارتباط ویژگي هاي شغلي، رضایت 
و استرس شغلی و کار عاطفی در حوزه بهداشت و درمان 
انجام نشده  و نتایج آن ها حاکی از وجود رابطه بین رضایت 
پژوهش  این  از  ما  هدف  بنابراین  است؛  شغلی  استرس  و 
و  استرس  بین  رابطه  در  شغلی  ویژگی های  تأثیر  بررسي 
رضایت شغلی با میانجیگری کار عاطفی در میان پرستاران 
بیمارستان  شریعتی شهرستان اصفهان در سال ۱۳۹۷ است.

کارکنان  روی  بر  پژوهش  این  انجام  عدم  صورت  در 
ضرورت های  و  دلایل  به  نمی توان  نظر  مورد  سازمان  
استرس شغلی و رضایت شغلی بر روی کار عاطفی پی برد. 
تأثیرات  می  تواند  شغل  ویژگی های  مطالعه  اساس  براین 
شگرفی بر استرس شغلی و رضایت شغلی با میانجیگری 
کار عاطفی داشته باشد. پس لازم است که عوامل مختلف 
و  شناسایی  را  سازمان  در  شغل  ویژگی های  بر  اثرگذار 

تبیین کرد.
در دهه های اخیر موضوع استرس و آثار آن در سازمان 
به خود  را  رفتار سازمانی  اصلی مدیریت  مباحث  از  یکی 
فشار عصبی در سازمان همچنان  و  است  داده  اختصاص 
فعالیت ها را تحلیل داده و از بین می برد.  McGrath در 
با استرس می گوید وقتی که فشار روانی در درون  رابطه 
سازمان زیاد شود و یا برای مدت طولانی به درازا بکشد، 
کارکنان از نظر جسمی و روانی ضعیف و خسته می شوند 
نتیجه پژوهش  باشند.  تولید مطلوبی داشته  و نمی توانند 
McGrath نشان می دهد که استرس و فشارهای خیلی 
زیاد سبب کاهش رضایت کارکنان می شود. استرس شغلی 
و  اجتماعی  زندگی  در  مهم  پدیده های  از  یکی  امروزه 
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تهدیدی جدی برای سلامتی نیروی کار در دنیا می باشد. 
که  می دارد  اظهار  به صراحت  کار  بین الملل  سازمان 
شناخته شده ترین پدیده ای که سلامتی کارگران را تهدید 

می کند استرس شغلی می باشد)۱۱(.
شدن  جمع  روی  هم  می توان  را  شغلی  استرس 
عامل های استرس زا و وضعیت های مرتبط با شغل دانست 
اتفاق نظر  آن  بودن  استرس زا  به  نسبت  افراد  بیشتر  که 
متقابل  استرس شغلی کنش  از  تعریف دیگری  دارند. در 
به گونه ای که  بین شرایط کار و ویژگی های فردی شاغل 
خواسته های محیط کار بیش از آن است که فرد بتواند از 

عهده آن ها برآید)۱2(.
استرس شغلی امروزه یکی از پدیده های مهم در زندگی 
اجتماعی و تهدیدی جدی برای سلامتی نیروی کار در جهان 
به  صراحت  کار  بین المللی  سازمان  به طوری که  می باشد، 
اظهار می دارد که شناخته شده ترین پدیده ای که سلامتی 
می باشد)۱۳(.  شغلی  استرس  می کند  تهدید  را  کارگران 
که  می کند  تأکید  جهانی  بهداشت  سازمان  همچنین 
کارگران در معرض استرس شغلی، سلامتی دچار مخاطره، 
انگیزه ضعیف برای زندگی، تولید کمتر و ایمنی کمتری را 
در محیط کار تجربه می کنند و رضایت شغلی کمتری دارند. 
سازمان های این کارگران موفقیت کمتری را در مقایسه با 
سایر مراکز تولیدی دارند)۱4(. به نظر می رسد رضایت فرد 

از شغلش باعث کاهش استرس شغلی شود.
تحقیقات زیادی در زمینه رضایت شغلی و عوامل موثر 
است.  انجام شده  رضایت شغلی  عدم  و  رضایت شغلی  بر 
رضایت  که  است  این  علاقه  و  توجه  این  عمده  دلایل  از 
شغلی به عنوان یک نگرش ترک خدمت کارکنان را بهتر 
که  افرادی  می کند.  پیش بینی  کاری  نگرش های  دیگر  از 
سطح بالایی از رضایت شغلی را از خود نشان دادند تمایل 
به ترک خدمت کمتری دارند)۱۱(. رضایت شغلي را یک 
مفهوم چندوجهی می دانند که شامل ابعاد دروني و بیروني 
فرد  ویژگی های شخصیتي  به  دروني  رضایت  منابع  است. 
به شرایط محیط هستند،  وابسته  و  اقتضایي  برمی گردند، 
مانند پرداخت، ارتقا یا امنیت شغلي، توانایي ابتکار عمل و 
برقراری ارتباط با سرپرستان که به آن ها جنبه های کیفي 

شغل می گویند)۱2(. 
 Styresو Porter چهار عامل را از عوامل رضایت شغلی 
می دانند. ۱( عوامل سراسری سازمان؛ یعنی متغیرهایی که 
به طور وسیع در مورد بیشتر کارکنان صدق می کند؛ مثل 
حقوق و فرصت های ارتقا. 2( عوامل بلافصل محیط شغلی 
و متغیرهای که گروه شغلی را تشکیل می دهند: همانند 
عوامل   )۳ همکاران.  با  روابط  کیفیت  و  سرپرستی  شیوه 
بالفعل شغلی؛ مانند قلمرو شغل  یا فعالیت های  محتوایی 
فردی؛  عوامل  آزادی عمل(. 4(  و  استقلال  تنوع،  )میزان 
می سازد؛  متمایز  دیگری  از  را  فرد  یک  که  ویژگی هایی 

همچون سن، سنوات، خدمت و شخصیت می باشد)۱5(.
بررسی طراحی شغلی  عنوان  تحت  که  مطالعه  ای  در 
در مراکز ارائه دهنده ی مراقبت های طولانی مدت و تأثیرش 
روی رضایت شغلی پرستاران، در آمریکا انجام شد ازنظر 
ویژگی های  میان  به صورت خطی  معنی دار  ارتباط  آماری 
شغل و رضایت شغلی پرستاران مشاهده شد)۱6(. از جمله 
راه های افزایش رضایت شغلی ممکن است توجه بیشتر به 

ویژگی های شغلی کارکنان باشد.
ویژگی های  که  می کند  بیان  شغلی  ویژگی های  مدل 
از  تنـوعی  به  شغل  که  )میزانی  شغلی  تنوع  مانند  شغل 
شغل  اهمیت  است(،  نیازمند  کار  انجام  براي  فعالیت ها 
افراد  سایر  شغل  و  زندگی  روی  فرد  شغل  که  )میزانی 
یک  شاغل  که  )میزانی  شغل  ماهیت  می گذارد(،  تأثیر 
کار  در  عمل  آزادي  می دهد(،  انجام  کامل  به طور  را  کار 
)میزانی که شغل بتواند به هنگام برنامه ریزی کار و تعیین 
روال کار، به فرد آزادي، استقلال و اختیار دهد( و فیدبک 
دست  به  براي  که  کاري  فعالیت های  )مقدار  بازخورد  یا 
آوردن نتایج کار فرد از طریق اطلاعات مستقیم و روشن 
درباره اثربخشی اش لازم است( با انگیزش و رضایت شغلی 
ارتباط دارند. این مدل بیان می کند که هرچه توان بالقوه 
و  انگیزش  بگیرد،  قرار  بالاتري  سطح  در  افراد  انگیزشی 

رضایت شغلی افراد بالاتر است)۱۷(.
این مدل پنج بعد اصلی شغل را مشخص می کند که 
و  استقلال  کار،  اهمیت  کار،  هویت  مهارت،  تنوع  شامل 
بازخورد بر اساس این ابعاد، نمره »مرکب« یا توان بالقوه 
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انگیزشی )Motivational Potential Score( را می توان 
برمی انگیزاند؛  را  کارکنان  که  را  شغلی  تا  کرد  محاسبه 

اندازه گیری کند)۱8(.
بخش اول: تنوع مهارت، اهمیت کار و هویت کار معنی 
تجربه از کار را بازتاب می دهد. تنوع مهارت اشاره دارد به 
میزانی که کارکنان می توانند استفاده کنند از مهارت های 
مختلف شخصی و کاری برای انجام دادن شغلشان. اهمیت 
کار اشاره دارد به درجه ای که مشاغل ممکن است روی کار 
دیگران تأثیر بگذارد. هویت کار توصیف می کند میزانی را 
که مشاغل شامل کل کار )در مقابل بخش قابل تشخیص( 
بالاتری  سطح  به احتمال زیاد  نیز  کارکنان  می شوند)۱۹(. 
از  هنگامی که  می کنند  احساس  را  بودن  معنی دار  از 

توانایی های شخصی خود استفاده می کنند)20(.
بخش دوم: استقلال؛ مسئولیت های بالقوه را منعکس 
کاری  روش های  که  آزادی  درجه  استقلال  می کند)۱8(. 
با  کارمندان  می دهد.  نشان  را  می کند  فراهم  افراد  برای 
استقلال کاری بالا قادر به تکمیل وظایف کاری با شیوه ای 
راحت تر هستند و برای دستیابی به عملکرد بالا احساس 
احتمال  بیشتر  کارمندانی  چنین  می کنند  مسئولیت 
زندگی  رضایت  و  کمتر  استرس  مثبت؛  نگرش  که  دارد 
کار  می دهد  نشان  بازخورد   .)2۱( باشند  داشته  بیشتری 
چقدر به طور مؤثر انجام شده است. هنگام دریافت بازخورد 
کاری  اقدامات  دارند  تمایل  کارکنان  مفید  و  به موقع 
خود را تعدیل کنند و به نحوی که سازمان تمایل دارد به 
عملکرد بهتری دست یابند)22(. ویژگی برخی از مشاغل 
شود  باعث  است  ممکن  آن ها  کاری  محیط  همچنین  و 

کارکنان احساساتشان را در مشاغل خود دخالت دهند.
از جنبه های اصلی احساسات که در شکل گیری  یکی 
رفتار در محیط کار بسیار مؤثر است، »کار عاطفی« است. 
کار عاطفی در حقیقت اشاره دارد که کارکنان باید عواطف 
واقعی خود را تحت کنترل دربیاورند و احساساتی را آشکار 
Hochschild  .سازند که با انتظارات از شغل سازگار است

و عنوان می کند  ابداع کننده اصطلاح کار عاطفی می باشد 
این اصطلاح به بیان عواطف و ایجاد احساسات به عنوان یک 

بخش مورد انتظار از نقش های کاری، اشاره دارد. کار عاطفی 
را  با مردم است و کارکنان  به چهره  رابطه چهره  مستلزم 
مستلزم می کند یک حالت عاطفی را در فرد دیگر ایجاد کنند 
و همین طور به کارفرما اجازه می دهد درجه ای از کنترل را 
بر فعالیت های عاطفی کارکنان خط مقدم اعمال نماید)2۳(. 
زمانی که احساسات کارکنان با قوانین نمایش عاطفی 
سازمان هماهنگ باشد باعث ایجاد احساس خوبی در فرد 
می شود و فرد در حالت احساسی مثبت باقی می ماند. افراد 
احتمالا  و  فعال اند  و  اجتماعی  غالباً  مثبت  خلق و خوی  با 
شوق کمک کردن در آن ها افزایش می یابد)24(. در کارهای 
عاطفی و سطحی )کارهایی که بعد عاطفی و روانی بیشتر 
و واضح تری دارند(، کارکنان ابراز احساساتشان را تعدیل و 
کنترل می کنند. به عنوان مثال ممکن است کارمند زمانی 
که خلق وخوی بدی دارد و با یک مشتری در تعامل است، 
باید لبخند مصنوعی بر لب داشته باشد)25(. کار عمیق را 
این گونه تعریف کرده اند: تلاش افراد برای تحت تأثیر قرار 
دادن آنچه آن ها احساس می کنند به منظور تحقق نقشی 

که پذیرفته اند لازم است)2۳(.
Bromberger در پژوهش خود برای کار عاطفی سه 
که  است  زمانی  است. کنش سطحی:  کرده  سطح مطرح 
انتظارات،  برآورده کردن  به منظور  را  احساسات خود  فرد 
فقط به صورت ظاهری ابراز می کند؛ مثلًا از طریق حرکات 
خود،  اشارات  و  وضعیت  صدا،  تن  کردن  زیروبم  صورت، 
باشد. کرده  تغییر  واقعی  به طور  احساسش  این که  بدون 
به منظور  درونی  احساسات  تغییر  فرایند  عمقی:  کنش 
تجربه و بیان احساسات مناسب می باشد. احساسات اصیل 
و ذاتی: فرایندی منظم که بیان احساسات ذاتی و واقعی 

بدون هیچ تغییری صورت می گیرد)26و2۷(.
دنبال  به  خود  پژوهش  در  همکارانش  و   Bayram
بررسی این نکته بودند که کدام یک از سه بعدی که برای 
کار عاطفی در نظر گرفته بودند )عواطف پنهان، عواطف 
جعلی و بازیگری باطنی( در شکل گیری سطوح فرسودگی 
شغل در بین کارکنان بخش عمومی تأثیرگذار است. نتایج 
عواطف  بین  مثبتی  رابطه ی  که  داد  نشان  آن ها  پژوهش 
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پنهان و خستگی عاطفی وجود دارد و رابطه ی مثبتی هم 
بین عواطف جعلی و مسخ شخصیت مشاهده شد اما هیچ 
رابطه ی معناداری بین ابعاد کار عاطفی و عدم دست یابی 

به موفقیت فردی مشاهده نشد)28(.
در رابطه با کار عاطفی نیز جهانبخش و عریضی به بررسی 
عاطفه  شغلی،  استرس  با  شغلی  کنترل  شغلی،  تقاضاهای 
آماری  جامعه  پرداخته اند.  کارکنان  منفی  عاطفه  و  مثبت 
شامل کلیه کارکنان مشغول به کار در شرکت پتروشیمی 
استان اصفهان در سال ۱۳8۷ است. نتایج نشان داد تقاضاهای 
شغلی درصورتی که همراه با کنترل باشد، شغلی می تواند به 
احساس شایستگی، اثربخشی و موفق بودن در افراد منجر 
شود که این موارد نیز افزایش مثبت عاطفه را به دنبال دارد. 
همچنین، درصورتی که افراد در مشاغل خود دارای کنترل 
شغلی باشند، میزان استرس و عاطفه منفی در آن ها کاهش 
و میزان عاطفه مثبت در آن ها افزایش می یابد)2۹(. حسینی 
رباط در پژوهشی که به بررسی تأثیر کار عاطفی بر عملکرد 
شغلی به واسطه ی فرسودگی شغلی پرداخته بود نشان داد که 

بازیگری ظاهری بر فرسودگی احساسی تأثیر مثبت و بازیگری 
عمیق بر فرسودگی احساسی تأثیر منفی دارد)۳0(. با توجه 
به تعاریف متغیرهای مختلف پژوهش و هدف آن، فرضیه های 

پژوهش به صورت زیر می باشد:

فرضیه های پژوهش
و  شغلی  رضایت  بر  شغلی  ویژگی های  اول:  فرضیه 
مثبت  رابطه  عاطفی  کار  میانجیگری  با  شغلی  استرس 

معناداری دارد.
و  شغلی  رضایت  بر  شغلی  ویژگی های  دوم:  فرضیه 
عاطفی  کار  از  کار سطحی  میانجیگری  با  استرس شغلی 

رابطه مثبت و معناداری دارد
و  شغلی  رضایت  بر  شغلی  ویژگی های  سوم:  فرضیه 
عاطفی  کار  از  عمیق  کار  میانجیگری  با  شغلی  استرس 

رابطه مثبت و معناداری دارد.
با توجه به ادبیات تحقیق و فرضیه های بیان شده مدل 

پیشنهادی به صورت زیر تدوین گردید:

 
 

 مدل مفهومی پژوهش 1شکل 
  

شکل 1:  مدل مفهومی پژوهش
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   روش کار
پژوهش حاضر از نوع مقطعی و جامعه هدف پژوهش در 
سال ۱۳۹۷ از پرستاران بیمارستان شریعتی شهر اصفهان 
تشکیل شده است. روش نمونه گیری به روش نمونه گیری 
تصادفی ساده از کل پرستاران شاغل بیمارستان شریعتی 
نفر  شهر اصفهان تشکیل شده است. جامعه آماری ۱80 
بوده که با روش مورگان ۱۱8 نفر به عنوان نمونه انتخاب 
عاطفی،  کار  پرسشنامه های  از  مطالعه  این  در  شده اند. 
مدل ویژگی های شغلی و رضایت شغلی و استرس شغلی 
استفاده گردید که توسط پرستاران تکمیل گردیده است. 
طریق  از  داده ها  جمع آوری  برای  استفاده  مورد  ابزار 
پرسشنامه برای جمع آوری داده ها از طریق پرسشنامه ۳۳ 
گزاره ای با طیف لیکرت که از طریق پرسشنامه استاندارد 
 Ghiselli  Zhao  & از  شغلی  استرس  و  شغلی  رضایت 
 .Chihyung  Junghoon ۳۱( و کار عاطفی(   & Law

 ,Hackman از  شغلی  ویژگی های  پرسشنامه  و   )۳2( 

پرسشنامه  است.  شده  استخراج   )۱۹(  Oldham
توسط    که  است  پرسشنامه ای  شغلی  ویژگی های  مدل 
Hackman, Oldham  تدوین گشته و براي ارزیابی توان 
بالقوه انگیزشی مورد استفاده قرار می گیرد. این پرسشنامه 
از  لیکرت،  درجه ای   5 مقیاس  یک  در  سؤال   ۱5 داراي 
کاملًا نادرست تا کاملًا درست می باشد و داراي 5 حیطه 
تنوع شغلی، ماهیت شغلی، اهمیت شغلی، آزادي عمل و 
بازخورد شغلی می باشد. اطلاعات دموگرافیک پرسشنامه 
تحصیلات،  سطح  تأهل،  وضعیت  سن،  متغیرهاي  شامل 
استفاده  محتوا  روایی  از  حاضر  پژوهش  در  بود  جنسیت 
به  مربوط  سؤالات  و  متغیر  هر  آن  طی  که  است  شده 
برای  رسید.  مربوطه  اساتید  تأیید  به  پرسشنامه  در  آن 
پژوهش  ابزار  در  اعتبار  و  روایی  بهترین  آوردن  به دست 
به  پژوهشگران  توسط  پرسشنامه  اول  مرحله  در  حاضر، 
متن  مربوطه،  اساتید  توسط  سپس  شد  ترجمه  فارسی 
فارسی و انگلیسی آن تطبیق داده شد و روایی پرسشنامه 
بررسی  زمینه  این  در  متخصصان  و  صاحبنظران  توسط 
آلفای  از  استفاده  با  اعتماد پرسشنامه حاضر  قابلیت  شد. 

پرسشنامه  منظور  بدین  که  است  کرونباخ سنجیده شده 
ابتدا بین پرستاران توزیع و برای سنجش قابلیت اعتماد 
توزیع شد و پس  نمونه  اعضای  از  نفر  بین ۳0  پایایی،  و 
از جمع آوری تجزیه وتحلیل اولیه روی آن ها انجام گرفت. 
شاخص روایی محتوا )Content Validity Index( برابر با 
 )Content Validity Ratio( 0.8۹ و نسبت روایی محتوا
برابر با 0.۷5 بوده است. پس از حصول اطمینان از انجام 
پایایی، پرسشنامه در اختیار تمام اعضای نمونه قرار گرفت 
این  در  داده ها  تحلیل  روش  شدند.  جمع آوری  داده ها 
پژوهش، مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل 
 spss و   Smart pls3.2.6 نرم افزار  در  و  جزیی  مربعات 

صورت گرفته است. 

   یافته ها
استنباطی  و  آمار توصیفی  از  این پژوهش  انجام  برای 
استفاده شده است. در آمار توصیفی ویژگی های جمعیت 
شناختی از طریق نرم افزار اس پی اس و آمار استنباطی از 
طریق نرم افزار پی ال اس انجام شد. نمونه آماری این پژوهش 
از پرستاران بیمارستان شریعتی شهر اصفهان تشکیل شده 
است. بر اساس یافته ها 6۷.8 درصد از پرستاران زن و ۳2.2 
درصد مرد بوده اند. 5۹.۳ درصد متأهل و 40.۷ درصد مجرد 
بوده اند. از لحاظ سنی، 2۱.2 بین 20 تا 25 سال، ۳۳.۱ بین 
26 تا ۳0 سال، 28.8 بین ۳۱ تا ۳5 سال و 8.5 بین ۳6 
تا 40 سال بوده اند. از لحاظ تحصیلات 68.6 دارای مدرک 
لیسانس، 24.6 مدرک فوق لیسانس و 6.8 مدرک دکتری 
می باشند. در ادامه، نتایج آزمون مدل اندازه گیری و آزمون 
برازش  و  برازش مدل  بررسی  و همچنین  مدل ساختاری 

کلی مدل ارائه شده است.

بررسی و آزمون مدل اندازه گیری
می شود،  مشاهده   ۱ در جدول شماره  که  همان گونه 
کرونباخ  آلفای  مقدار ضریب  که  نشان می دهد  بررسی ها 
و پایایی ترکیبی همه سازه ها بیشتر از حداقل قابل قبول 
به گونه ای  مطالعه  این  سازه های  لذا  می باشد؛   0.۷ یعنی 
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مطلوب دارای پایایی است. 
در   )۳۳(  Fornell and Larcker نظریه  اساس  بر 

واریانس  میانگین  جذر  سازه ها،  واگرای  روایی  بررسی 
همبستگی  ضرایب  با  سازه  هر  برای   )AVG( استخراج 

 : )ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی(1شماره جدول 
 

 AVG پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ سازه
 0.7 0.90 0.85 رضایت شغلی

 0.63 0.94 0.93 کار عاطفی

 0.69 0.86 0.78 استرس شغلی

 0.51 0.91 0.90 های شغلیویژگی
 
  

جدول 1: ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

 : )مقدار روایی واگرا(2جدول شماره 
 

 هاسازه رضایت شغلی کار عاطفی استرس شغلی های شغلیویژگی
 رضایت شغلی 0.836   

 کار عاطفی 0.460 0.794  
 استرس شغلی 0.204 0.704 0.830 

 های شغلیویژگی 0.735 0.622 0.451 0.710
 

جدول 2: مقدار روایی واگرا
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s1

s11

s12
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8.589

6.381

17.382

29.978
26.899
33.878
16.227

53.733
26.142
19.378

45.455
25.325

22.323

20.643
28.967
40.299

15.365
5.732

6.901

13.683
23.083
13.092

21.520
6.800

22.878
16.090
19.365
14.238

7.860

11.109
14.872

9.031
37.878

25.016

      ش  ی

و ژ ی ش  ی        فی

       ش  ی
 

 : میز ن     ب معن د  ی آزمون تی2شکل 
 

  

  

شکل 2: میزان ضرایب معناداری آزمون تی
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جدول  در  که  همان گونه  می شود.  مقایسه  سازه ها  بین 
قطر  در  که  پررنگ  اعداد  می شود،  مشاهده   ۱ شماره 
میانگین  جذر  از  عبارت اند  دارند  قرار  جدول  اصلی 
واریانس استخراج شده می باشند. بررسی هر یک از این 
ارزش ها برای هر سازه در مقایسه با همبستگی بین سازه 
میانگین  جذر  که  می دهد  نشان  سازه ها  سایر  با  مذکور 
سازه ها  تمامی  برای   ،)AVG( شده  استخراج  واریانس 
سازه ها  سایر  با  مربوطه  سازه  بین  همبستگی  از  بالاتر 
می باشد)۳۳(. لذا تمامی سازه ها ازنظر روایی واگرا دارای 

اعتبار مناسب می باشند.
صدق  پژوهش  سازه های  تمام  مورد  در  امر  این 
اساس  بر  دارد.  واگرا  روایی  تأیید  از  نشان  و  می کند 
نرم افزار  خروجی  از  حاصل  نتایج  و  عنوان شده  مطالب 
این  نشان دهنده  و 2  Smart PLS در جداول شماره ۱ 
است که مدل های اندازه گیری از روایی )همگرا و واگرا( و 
پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای 

کرونباخ( مناسب برخوردار می باشد. 

با توجه به نتایج حاصل از نرم افزار معادلات ساختاری 
میزان آماره تی برای فرضیه اول که ویژگی های شغلی بر 
کار  یعنی  دوم  فرضیه  برای  و  مقدار 8.58۹  عاطفی  کار 
فرضیه  برای  و  با 6.۳8۱  برابر  بر رضایت شغلی،  عاطفی 
با  برابر  می باشد  شغلی  استرس  بر  عاطفی  کار  که  سوم 
۱۷.۳82 را نشان می دهد که مشخص می کند فرضیه ها 

تأیید می شوند.
با توجه به نتیجه معادلات ساختاری به دست آمده ضریب 
تأثیر فرضیه اول که تأثیر ویژگی های شغلی را بر رضایت 
شغلی و استرس شغلی با میانجیگری کار عاطفی را نشان 
ویژگی های  تأثیر  دوم  فرضیه  و  با )0.۳88(  برابر  می دهد 
میانجیگری  با  شغلی  استرس  و  شغلی  رضایت  بر  شغلی 
کار سطحی از کار عاطفی برابر با )0.2۱2( و فرضیه سوم 
تأثیر ویژگی های شغلی بر رضایت شغلی و استرس شغلی 
با )0.4۹6(  برابر  عاطفی  کار  از  کار عمیق  میانجیگری  با 
می باشد که با توجه به سه مقدار )0.۱۹ و 0.۳۳ و 0.6۷( 

ملاک مناسب بودن برازش مدل را تأیید می کند.

0.212
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 : میز ن     ب تأثی  ب  ه ی   م ی3شکل 
 

شکل 3: میزان ضرایب تأثیر بارهای عاملی
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   نتیجه گیری
 این پژوهش با هدف بررسی تأثیر ویژگی های شغلی با 
میانجیگری کار عاطفی بر رضایت شغلی و استرس شغلی 
صورت گرفت. در پژوهش حاضر کار عاطفی دارای دو بعد 
"کار سطحی" و "کار عمیق" می باشد. نتایج به دست آمده از 
پژوهش حاکی از این است که ویژگی های شغلی کارکنان 
)تنوع، مهارت، آزادی عمل، هویت و بازخورد( با میانجیگری 
کار عاطفی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد 
و با توجه به پژوهش های گذشته که در سال 2006 تحت 
ارائه دهنده ی  مراکز  در  شغلی  ویژگی های  بررسی  عنوان 
شغلی  رضایت  روی  تأثیرش  و  طولانی مدت  مراقبت های 
ارتباط  آماری  ازنظر  شد  انجام  آمریکا  در  پرستاران، 
معنی دار به صورت خطی میان ویژگی های شغل و رضایت 
مشخص  همچنین  شد)2۷(.  مشاهده  پرستاران  شغلی 
بر  عاطفی  کار  میانجیگری  با  شغلی  ویژگی های  که  شد 
با  رابطه  دارد. در  و معناداری  تأثیر مثبت  استرس شغلی 
کار عاطفی نیز جهانبخش و عریضی به بررسی تقاضاهای 
و  مثبت  عاطفه  شغلی،  استرس  با  شغلی  کنترل  شغلی، 
شامل  آماری  جامعه  پرداخته اند.  کارکنان  منفی  عاطفه 
کلیه کارکنان مشغول به کار در شرکت پتروشیمی استان 
تقاضاهای  داد  نشان  نتایج  اصفهان در سال ۱۳8۷ است. 
شغلی درصورتی که همراه با کنترل باشد، شغلی می تواند به 
احساس شایستگی، اثربخشی و موفق بودن در افراد منجر 
شود که این موارد نیز افزایش مثبت عاطفه را به دنبال دارد. 
همچنین، درصورتی که افراد در مشاغل خود دارای کنترل 
شغلی باشند، میزان استرس و عاطفه منفی در آن ها کاهش 

و میزان عاطفه مثبت در آن ها افزایش می یابد)28(.
در  و   0.62۳ با  برابر  مسیر  ضریب  اول  فرضیه  طبق 
فرضیه دوم ضریب مسیر برابر است با 0.46۱ و در فرضیه 
سوم ضریب مسیر برابر با 0.۷04 برآورد شده است می توان 
گفت که کار عاطفی بیشترین تأثیر را بر روی استرس شغلی 
با توجه به  دارد حکم ترین تأثیر را بر رضایت شغلی دارد. 
نتایج پژوهش ویژگی های شغلی با میانجیگری کار عاطفی 
با دو بعد »کار سطحی« و »کار عمیق« تأثیر بیشتری بر 
روی استرس شغلی کارکنان بیمارستان داشته است و تأثیر 

کمتری بر روی رضایت شغلی؛ و با توجه به مطالعاتی که 
درگذشته صورت گرفته است پورهادی و همکاران توان بالقوه 
انگیزشی حرفه توان بخشی را بالا گزارش کردند. همچنین 
مجیدي)۳4( توان بالقوه انگیزشی در جامعه مورد پژوهش در 
زمینه مدیریتی، مناسب و در زمینه کارشناسی و کارمندي 
پایین گزارش کرد. البته توجه به این نکته ضروري است که 
تعداد کار درمانگران شرکت کننده در مطالعه پورهادی، صرفاً 
۱۳ نفر )۱2/۷% از جمعیـت مورد مطالعه( بوده است. همسو 
نبودن نتایج می تواند از این مسئله تأثیرپذیر باشد)۳5(. در 
پایینی در  انگیزشی  بالقوه  مقابل خالصی و همکاران توان 
جامعه مورد پژوهش خود گزارش کردند)۳6(. لازم به ذکر 
است که در مطالعه خالصی تعداد کار درمانگران در جامعه 
مورد مطالعه مشخص نشده است. هر چند پیشینه پژوهشي 
مرتبط زیادی که بتواند از این یافته ها حمایت کند ، یافت 
نشده است، ولي با شواهد عقلي و تجربي این یافته سازگار 
است. قابل ذکر است اختلاف در نتایج حاصله ممکن است 
تحت تأثیر سطح تحصیلات یا تفاوت در نظام حاکم بر دو 

جامعه مورد مطالعه باشد.
و  زیاد  مطالعات  نبود  حاضر  پژوهش  ضعف  نقاط  از 
قابل قبول در  چشمگیر مشابه موضوع ما و عدم مقایسه 

این زمینه است.
نمایشی  قوانین  هماهنگی  به منظور  به طورکلی 
بیمارستان با احساسات کارکنان راهکارهای زیر پیشنهاد 

می گردد:
نگرش ها،  بهبود  به منظور  آموزش  در  سرمایه گذاری   
افزایش مهارت ها برای ارتقای کیفیت خدمات و رضایتمندی 
برای  شغلی  امنیت  نمودن  فراهم  کارکنان،  وفاداری  و 
کارکنان، دادن حقوق و مزایای سخاوتمندانه و متناسب با 

عملکرد و بهره وری.

   تشکر و قدردانی
مجریان طرح برخود لازم می دانند که از همه مسئولین 
بیمارستان شریعتی و  پرستارانی که وقت گران بهای خود 
را جهت تکمیل پرسشنامه در اختیار محققان قرار دادند، 

تشکر و قدردانی نمایند.
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