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Abstract
Introduction:Career anchor identifies job-related values and capabilities. Eight career anchors 
are: Functional- Technical, General Managerial, Autonomy & Independence, Security & Stability, 
Creativity & innovation, Serve & Dedication, Pure Challenge, and Lifestyle anchor. Each person 
has a special career anchor. Knowing the career anchors of employees is important both for the 
individuals themselves and for the managers of the organization. Adapting the career anchor to the 
nurse's work leads to improved work outcomes. 
Methods: This is a correlational study. Data collection tools included background characteristics, job 
satisfaction and job anchors questionnaire which consisted of eight anchors of Functional- Technical, 
General Managerial, Autonomy & Independence, Security & Stability, Creativity & innovation, Serve 
& Dedication, Pure Challenge, and Lifestyle. After obtaining the ethical approve, the link of electronic 
questionnaires was provided to all nurses working in the hospitals of East Azerbaijan University of 
Medical Sciences (about 4000 nurses). Inclusion criteria were having at least a bachelor's degree and 
employment as a clinical nurse and exclusion criteria were not completing more than 10% of the 
items by the respondents. Data were analyzed in SPSS 16 by descriptive, analytical and regression 
tests.
Results:  Data from 470 nurses were analyzed. The mean and standard deviation of the participants' 
age and work experience were 35.97±7.29 and 12.16±6.90, respectively. According to the results, 
the most dominant career anchors were the anchors of lifestyle, serve & dedication, and security and 
stability, respectively. The lowest scores were related to the Creativity & innovation anchor and the 
General Managerial anchor. The job satisfaction score was also in the middle range (12.99±14.46 from 
the range of 15 to 75). Job satisfaction scores were also moderate. After adjusting the confounders, the 
relationship between job satisfaction score and anchors of lifestyle, general management, functional- 
technical and autonomy & independence was significant.
Conclusions: According to the findings, adjusting work shifts and stabilizing employment positions 
are recommended to increase job satisfaction and align the career anchor with the nursing job.
Keywords:  Career anchors, Job satisfaction, Nurses.
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چکیده
مقدمــه: لنگــر کاری ارزش هــا و توانمنــدی هــای مرتبــط بــا شــغل را مشــخص مــی کنــد. هشــت لنگــر کاری عبارتنــد از: لنگــر  فنی- 
تکنیکــی، مدیریــت عمومــی، استقلال و خودمختــاری، امنیت و ثبــات، خلاقیت و کارآفرینی، خدمت و تعهــد، چالشهای خالــص و سبک 
زندگی. هــر فــرد لنگــر کاری خاصــی دارد. شــناخت لنگرهــای کاری کارکنــان هــم بــرای خــود افــراد و هــم بــرای مدیــران ســازمان مهــم 

اســت.  تطابــق لنگــر کاری بــا  کار پرســتار بــه بهبــود پیامدهــای کاری منتهــی مــی شــود. 
روش کار: مطالعــه حاضــر از نــوع همبســتگی بــود. ابــزار گــردآوری داده هــا شــامل مشــخصات زمینــه ای، پرسشــنامه رضایــت شــغلی 
و لنگرهــای کاری بــود کــه از هشــت لنگــر یــا زیــر مقیــاس فنــی- تکنیکــی، مدیریتــی عمومــی، امنیــت و ثبــات، خلاقیــت و کارآفرینــی، 
اســتقلال و خودمختــاري، خدمــت و تعهــد، چالــش محــض و ســبک زندگــی تشــکیل شــده اســت. پــس از اخــذ مجــوز اخــلاق، لینــک 
پرسشــنامه هــای الکترونیکــی در اختیــار کلیــه پرســتاران شــاغل در بیمارســتان هــای دانشــگاه علــوم پزشــکی اســتان آذربایجــان شــرقی 
) حــدود 4000 نفــر( قــرار گرفــت. معیارهــای ورود داشــتن حداقــل مــدرک کارشناســی و اشــتغال بــه کار بــه عنــوان پرســتار بالینــی و 
معیارهــای خــروج عــدم تکمیــل بیــش از 10 درصــد گویــه هــا توســط پاســخ دهنــدگان بــود. داده هــا در SPSS 16 بــا آزمــون هــای 

توصیفــی، تحلیلــی و رگرســیون آنالیــز شــدند. 
یافتــه هــا: داده هــای حاصــل از 470 پرســتار قابــل تجزیــه و تحلیــل بودنــد. میانگیــن و انحــراف معیــار ســن و ســابقه کار  مشــارکت 
کننــدگان بــه ترتیــب برابــر   7/29±35/97 و 6/90± 12/16بــود. طبــق نتایــج، غالــب تریــن لنگرهــای کاری بــه ترتیــب لنگرهای ســبک 
زندگــی، خدمــت و تعهــد، و امنیــت و ثبــات بودنــد. کمتریــن نمــره هــا نیــز بــه لنگــر خلاقیــت و کارآفرینــی و لنگــر مدیریــت عمومــی 
ــا 75(.  بعــد از تعدیــل مخدوشــگرها،  ــود )46/14±12/99 از محــدوده 15 ت ــه ب ــد. نمــره رضایــت شــغلی نیــز در حــد میان ــوط بودن مرب
ارتبــاط نمــره رضایــت شــغلی بــا لنگرهــای ســبک زندگــی، مدیریــت عمومــی، فنی- تکنیکــی و اســتقلال و خودمختــاری معنــی دار بــود. 
نتیجــه گیــری:  طبــق یافتــه هــا تعدیــل شــیفت هــای کاری و تثبیــت شــرایط اســتخدامی جهــت افزایــش رضایت شــغلی و همســویی 

لنگــر کاری بــا شــغل پرســتاری توصیــه می شــود. 
کلید واژه ها:  لنگرهای کاری، رضایت شغلی، پرستاران.

مقدمه
واژه لنگرهــای کاری )Career Anchors( برای اولین بار توسط 
Edgar Schein ابداع شد. این واژه متــرادف خودپنداری فرد می 

خود،  ادراک  تواناییهای  و  استعدادها  عمده  مقوله  سه  از  که  باشد 
ارزشهای اساسی و مهم و احساس تکامل یافته نسبت به انگیزه ها 
و نیازهایی که مربوط به مسیر پیشــرفت شــغلی اســت، تشکیل شده 

است )1(. بنابرایــن، بــرای اینکــه پرســتار بتوانــد شــغل خــود را بــه 
درســتی مدیریــت کنــد، بایــد بدانــد از انجــام چــه کاری بیشــترین 
ــی ِ کار، آن را  ــات درون ــک از خصوصی ــدام ی ــرد و ک ــذت را می ب ل
 Schein .ــد ــج می کن ــب و مهی ــش، جال ــتار لذت بخ ــرای پرس ب
هشــت لنگــر کاری را تعریــف کــرده اســت. ایــن نظریــه می گویــد 
کــه هرکــس یــک »لنگــر کاری غالــب« دارد کــه علاقــه افــراد 
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ــد )1,2(.  ــان می دهن ــای کاری را نش ــف محیط ه ــواع مختل ــه ان ب
عناویــن ایــن هشــت لنگــر بــه شــرح زیرنــد:

لنگــر فنی- تکنیکــی )Functional- Technical Anchor(، ایــن 
ــدا  ــزه پی ــد، انگی ــارت دارن ــا مه ــه در کاری واقع ــی ک ــراد، زمان اف
 General Managerial( مدیریــت عمومــی  لنگــر  می کننــد. 
ــص  ــد متخص ــر نمی خواهن ــن لنگ ــا ای ــرادی ب ــه اف Anchor( ک

ــود  ــتخدام خ ــه اس ــان را ب ــد متخصص ــه می خواهن ــند، بلک باش
 Autonomy &( خودمختــاری  و  استقلال  لنگــر  در آورنــد. 
ــد  ــح می دهن ــراد ترجی ــن اف ــه ای Independence Anchor( ک

ــته  ــان را داش ــن خودش ــد قوانی ــه بتوانن ــد ک ــی کار کنن در محیط
ــوده، و مســتقل از  ــف نم ــان را تعری ــتانداردهای خودش ــند، اس باش
 Security & Stability( دیگــران کار کننــد.  لنگــر امنیت و ثبــات
Anchor( کــه ایــن افــراد ریســک پذیر نیســتند. آنهــا محیط هایــی 

و  می دهنــد  ترجیــح  را  پیش بینــی  قابــل  و  باثبــات  و  آرام 
ــد  ــام می دهن ــل انج ــورت کام ــه ص ــان را ب ــه شغل ش ــی ک زمان
 Creativity &( راضــی می شــوند.  لنگــر خلاقیت و کارآفرینی
ــا  ــر کاری در آنه ــن لنگ ــه ای ــرادی ک innovation Anchor(، اف

غالــب اســت، افــرادی خــلاق و پرانــرژی هســتند. آنهــا خلاقیــت 
ــا پیشــگام شــدن  ــا شــروع کســب و کارهــای جدیــد، ی خــود را ب
 Serve( ــد.  لنگــر خدمت و تعهــد ــد، نشــان می دهن در کاری جدی
Dedication Anchor &( کــه خصوصیــت ایــن لنگــر کاری، 

ــه دیگــران اســت.  لنگــر چالشهای  ــه خدمت رســانی ب ــل ب تمای
ــد  ــراد علاقمن ــن اف ــه ای ــص )Pure Challenge Anchor( ک خال
 Lifestyle( بــه حل مســئله و چالــش  هســتند.  لنگــر سبک زندگی
Anchor( کــه ایــن افــراد کار را جــدای از زندگــی  می داننــد. 

ــن  ــرای ای ــت ب ــات فراغ ــواده و اوق ــن کار، خان ــادل بی ــاد تع ایج
ــت )1, 3, 4(. ــوردار اس ــی برخ ــت بالای ــراد از اهمی اف

اهمیــت کار مراقبــت هــاي بهداشــتی- درمانــی در ایــن اســت کــه 
پرســتاران بایــد جهــت کســب بیشــترین کارآیــی و اثــر بخشــی، 
عــلاوه بــر کســب تخصــص و مهــارت لازم، بــا عشــق و علاقــه 
ــد  ــتاران بای ــر پرس ــی دیگ ــد )5(. از طرف ــه دهن ــود ادام ــه کار خ ب
ضمــن برخــورداری از اســتقلال، بتواننــد چالــش هــا و مشــکلات 
شــغلی )تاثیرگــذار بــر مســایل شــخصی و خانوادگــی( را به درســتی 
ــت  ــوارد اهمی ــن م ــک از ای ــدام ی ــه ک ــد )6(. اینک ــت کنن مدیری
بیشــتری بــرای هــر پرســتار دارد، نیــاز به بررســی لنگرهــای کاری 
پرســتار دارد. بایــد توجــه داشــت کــه لنگرهــای کاری هــر یــک از 
ــران ســازمان«  ــرای »مدی ــرای »خــود« و هــم ب ــان هــم ب کارکن
شــناخته شــود )2(. تطابــق لنگــر کاری بــا شــرایط کاری مــی تواند 
ــای  ــی از پیامده ــردد. یک ــی گ ــای کاری منته ــود پیامده ــه بهب ب
ــت  ــت شــغلی اســت. رضای ــم اســت، رضای ــه بســیار مه کاری ک
شــغلی حــدي از احساســات و نگــرش هــاي مثبــت اســت کــه افراد 

ــی  ــت عاطف ــت شــغلی حال ــد. رضای ــه شــغل خــود دارن نســبت ب
مثبتــی توصیــف مــی شــود کــه نتیجــه درک فــرد از شــرایط کاري 
ــت عاطفــی  مــی باشــد )7(. همچنیــن رضایــت شــغلی یــک حال
ــی  ــف مــی شــود کــه حاصــل ارزیاب ــا خوشــایندي تعری ــت ی مثب
فــرد از شــغل یــا تجــارب شــغلی خــود مــی باشــد )8(. بــا توجــه به 
نقــش پرســتار در مراقبــت از بیمــاران، افزایــش رضایت شــغلی این 
گــروه از تیــم مراقبتــی مــی توانــد باعــث ارتقــاي کیفیــت مراقبــت 
ــاران از  ــدي بیم ــود و رضایتمن ــاران ش ــت شــده توســط بیم دریاف
خدمــات درمانــی را بهبــود بخشــد )5(. نتایــج حاصــل از تحقیــق 
مــروری نیــز نشــان مــی دهــد کــه رضایــت شــغلی پرســتاران در 
ارائــه بهتــر خدمــات درمانــی و بهداشــتی بســیار موثــر اســت)9(. 
شناســایی عوامــل مرتبــط بــا رضایــت شــغلی بســیار مهــم اســت 
زیــرا ایــن مقولــه در پیامــد و بهــره وري ســازمان و حتــی زندگــی 

فــردي نقــش بــارزي ایفــا مــی کنــد )10(.
بــا درنظــر گرفتــن اهمیــت مفهــوم لنگــر کاری، ضــرورت انجــام 
ــن پرســتاران  ــب بی ــرای شناســایی لنگــر کاری غال ــه ای ب مطالع
آشــکار مــی شــود. از طرفــی، محققیــن بــه عنــوان پرســتار بالیــن 
و مربــی پرســتاری شــاهد بودنــد کــه بــر خــلاف تصــور عمومــی 
کــه لنگــر کاری غالــب پرســتاری را از خدمــت و تعهــد مــی داننــد، 
پرســتاران ترجیــح مــی دادنــد مهــارت هــای شــغلی آن هــا بیشــتر 
ــارت  ــد مه ــی توانن ــه بیشــتر م ــی ک آشکارشــود و در بخــش های
ــوردار  ــتری برخ ــتقلال بیش ــد و از اس ــان دهن ــود را نش ــای خ ه
هســتند، کار کننــد. از ایــن رو بــر آن شــدیم تــا بــه ســوال پیــش 
آمــده پاســخ دهیــم کــه لنگــر کاری غالــب پرســتاران چیســت و 
ــر  ــا درنظ ــاط دارد. ب ــر ارتب ــغلی بالات ــت ش ــا رضای ــر ب ــدام لنگ ک
ــای  ــر آن در پیامده ــر کاری و تاثی ــوم لنگ ــت مفه ــن اهمی گرفت
ــاط  ــن ارتب ــدف تعیی ــا ه ــه ای ب ــام مطالع ــرورت انج کاری، ض
بیــن لنگــر کاری بــا رضایــت شــغلی پرســتاران اســتان آذربایجــان 

شــرقی آشــکار مــی شــود.

روش کار
ایــن پژوهــش یــک مطالعــه همبســتگی اســت. در ایــن مطالعــه 
پرســتارانی کــه در زمــان جمــع آوری داده هــا در بیمارســتان هــاي 
وابســته بــه دانشــگاه علــوم پزشــکی شــهر تبریــز شــاغل بــه کار 
ــه  ــزو جامع ــتند، ج ــه را داش ــه مطالع ــای ورود ب ــد و معیاره بودن
ــل  ــتن حداق ــای ورود داش ــدند. معیاره ــه ش ــاری در نظــر گرفت آم
مــدرک کارشناســی و اشــتغال بــه کار بــه عنــوان پرســتار بالینــی 
و معیارهــای خــروج عــدم تکمیــل بیــش از 10 درصــد گویــه هــا 

توســط پاســخ دهنــدگان بــود. 
ــداد  ــت. تع ــام گرف ــترس انج ــورت در دس ــه ص ــری ب ــه گی نمون
پرســتاران شــاغل در ایــن مراکــز در زمــان نمونــه گیــری حــدود 
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ــتگی  ــایی همبس ــرای شناس ــه ب ــم نمون ــد. حج ــر بودن 4000 نف
ــوان  ــه عن ــغلی ب ــت ش ــر کاری و رضای ــن لنگ ــتر از 0/2 بی بیش
همبســتگی قابــل توجــه، بــا خطــای نــوع اول 0/05 و تــوان 0/90، 
حداقــل حجــم نمونــه لازم برابــر 259 نفــر مــی باشــد. در عمــل، 
بــرای نمونــه گیری ابــزار الکترونیکــی در ســایت porsline طراحی 
گردیــد. ســپس از تمامــی ســوپروایزرین آموزشــی مراکــز خواســته 
ــه گــروه هــای مجــازی بیمارســتان  ــا لینــک مربوطــه را ب شــد ت
ــد  ــته ش ــوپروایزرین خواس ــه، از س ــس از دو هفت ــد. پ ــال کنن ارس
تــا مجــدد یــادآوری کننــد. لازم بــه توضیــح اســت کــه بــه دلیــل 
ــه  ــه ناچــار بایــد از روش هــای گــردآوری داده ب ــا ب پاندمــی کرون
صــورت غیــر حضــوری و الکترونیکــی اســتفاده مــی شــد و میــزان 
ریــزش در ایــن روش بســیار بــالا گــزارش شــده اســت )11(.  ایــن 
پژوهــش نیــز در زمــان پاندمــی کرونــا و تقریبــا بیــن خیــز چهــارم 
و پنجــم نمونــه گیــری شــده اســت؛ بنابرایــن نیــاز بــود تــا یــادآور 
نیــز ارســال گــردد. از ایــن رو، پــس از دو هفتــه بــا بررســی فــرم 
ــتار،  ــداد پرس ــبت تع ــه نس ــه ب ــزی ک ــده، مراک ــل ش ــای تکمی ه
ــود، شناســایی شــده و مجــدد  ــداد پرسشــنامه برگشــتی کــم ب تع
بــا سرپرســتاران بخــش هــای آن مرکــز تمــاس گرفتــه شــد. پــس 
از دو هفتــه کــه دیگــر پرسشــنامه ای تکمیــل نمــی شــد، لینــک 

نمونــه گیــری غیــر فعــال شــد.
ــن و  ــامل میانگی ــی ش ــار توصیف ــا از آم ــل داده ه ــرای تحلی ب
انحــراف معیــار و تعــداد و درصــد اســتفاده شــد. نرمالیتــی متغیرهــا 
بــا آزمــون کلموگــروف اســمیرنف چــک شــد. بــا توجــه بــه عــدم 
نرمالیتــی متغیرلنگــر کاری، بــرای بررســی ارتبــاط بین لنگــر کاری 
و رضایــت شــغلی از تحلیــل ضریب همبســتگی اســپیرمن اســتفاده 
شــد. همچنیــن بــرای کنترل مخدوشــگرها در بررســی ایــن ارتباط، 
بــا توجــه بــه اینکــه رضایــت شــغلی وابســته به لنگــر کاری اســت، 
و بــا توجــه بــه نرمــال بــودن رضایــت شــغلی بــه عنــوان متغیــر 

پاســخ، از تحلیــل کواریانــس اســتفاده شــد.
ابزار گرد آوری داده ها:

ــخصات  ــای مش ــر داده ه ــلاوه ب ــا، ع ــع آوری داده ه ــرای جم ب
ــر ســن، جنــس، وضعیــت تأهــل، وضعیــت  زمینــه ای مشــتمل ب
ــه  ــت کاری، ســابقه کار در حرف ــی، نوب اســتخدام، مــدرک تحصیل
پرســتاری، بخــش محــل خدمــت و پســت ســازمانی از ابزارهــای 

ــر اســتفاده شــد: زی
ــنامه ای  ــش از پرسش ــن پژوه ــغلی: در ای ــت ش ــنامه رضای پرسش
ــال  ــه McCloskey در س ــاس نظری ــر اس ــه ب ــد ک ــتفاده ش اس
ــارت  ــدا 31 عب ــزار در ابت ــن اب ــن شــده اســت. ای 1974 )12( تدوی
داشــته و هشــت زیرمقیــاس داشــت )13(. ابــزار فــوق بــه دفعــات 
در مطالعــات مختلــف پرســتاری اســتفاده شــده اســت و بــه تدریــج 
ــن  ــزاری کــه در ای ــارت هــای آن کــم شــده اســت )14(. اب از عب

پژوهــش اســتفاده شــد دارای 16 عبــارت مــی باشــد. ایــن مقیــاس 
ــت کار، سرپرســت و  ــکاران، ماهی ــوق، هم ــت از حق ــزان رضای می
ــه  ــی ک ــا در ورژن نهای ــنجد. ام ــی س ــع را م ــای ترفی ــت ه فرص
در ایــن مطالعــه نیــز اســتفاده شــد، ابــزار بــه زیــر مقیــاس هــای 
مجــزا تقســیم نشــده اســت و نمــره کل رضایــت شــغلی مطــرح 
شــده اســت. ســوالات پرسشــنامه براســاس طیــف لیکــرت پنــج 
درجــه ای )کامــلا موافــق نمــره 5، موافــق نمــره 4، نســبتا موافقــم 
نمــره3، مخالــف نمــره 2، کامــلا مخالــف نمــره 1( نمــره گــذاری 
مــی شــوند. مجمــوع امتیــازات هــر فــرد بــه عنــوان نمــره رضایــت 
شــغلی او محســوب شــد. هــر چــه نمــره فــرد بیشــتر بــود، رضایت 
ــرای  ــرا cut of point ب ــه شــد زی ــر در نظــر گرفت شــغلی او بالات
آن تعریــف نشــده اســت. در پژوهــش Tourangeau و همــکاران 

روایــی صــوری و محتوایــی آن تائیــد شــده اســت )14(.
پرسشنامه لنگر های کاری

پرسشــنامه لنگرهــای کاری توســط Schein در ســال1996 ارائــه 
شــده اســت کــه از هشــت لنگــر یــا زیــر مقیــاس فنــی- تکنیکــی، 
مدیریتــی عمومــی، امنیــت و ثبــات، خلاقیــت و کارآفرینــی، 
ــض و  ــش مح ــد، چال ــت و تعه ــاري، خدم ــتقلال و خودمخت اس
ســبک زندگــی تشــکیل شــده اســت. ایــن پرسشــنامه دربرگیرنــده 
40 گویــه ) هــر لنگــر مشــتمل بــر جمــع پنــج گویــه( اســت و بــا 
اســتفاده از مقیــاس 5 درجــه ای لیکــرت لنگــر کاری را میســنجد. 
هــر لنگــری کــه بیشــترین امتیــاز را کســب نمایــد، یعنــی لنگــر 
غالــب فــرد بــود. محــدوده نمــره هــر لنگــر بیــن 5 تــا 25 اســت. 

روایی و پایایی ابزارها
هرچنــد هــر دو ابــزار رضایــت شــغلی و لنگرهــای کاری در ایــران 
اســتفاده شــده بــود، امــا چــون در بررســی اولیــه، فرآینــد ترجمــه 
ــود از  ــی آن هــا کامــلا واضــح نب ــی و پایای و نحــوه بررســی روای
ــاخص و  ــه، ش ــس از ترجمه-بازترجم ــه پ ــن مطالع ــن رو در ای ای
ــی  ــی، روای ــات علم ــای هی ــط اعض ــوا توس ــی محت ــبت روای نس
صــوری توســط پرســتاران، و همچنیــن پایایــی همســانی درونــی با 
محاســبه آلفــا کرونبــاخ بــرای آن هــا تعییــن شــد. در ایــن مرحلــه 
بــرای ابــزار لنگــر کاری، متوســط CVI بــرای همــه عبــارت هــا 
ــالای 0/80  ــم ب ــا ه ــارت ه ــود )CVI>.82 . I-CVI) عب ــی ب عال
ــی در  ــر کلمات ــه تغیی ــر ب ــوری منج ــی ص ــنهادات روای ــود. پیش ب
ــه  عبــارت هــا شــد امــا نتایــج روایــی محتــوا و صــوری منجــر ب
ــا  ــز ب ــی نی ــانی درون ــی همس ــد. پایای ــی نش ــچ عبارت ــذف هی ح
ــزار رضایــت شــغلی،  ــرای اب ــود. ب محاســبه آلفــا کرونبــاخ 0/92 ب
 .)90>CVI( ــود ــی ب ــارت هــا عال ــرای همــه عب متوســط CVI ب
ــی  ــود. پیشــنهادات روای ــالای 0/80 ب ــا هــم ب ــارت ه I-CVI عب

صــوری منجــر بــه تغییــر کلماتــی در عبــارت هــا شــد، امــا نتایــج 
روایــی محتــوا و صــوری منجــر بــه حــذف هیــچ عبارتــی نشــد. 
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ــود. ــی نیــز 0/81 ب پایایــی همســانی درون
ملاحظات اخلاقی

ــز  ــی تبری ــتاری و مامای ــکده پرس ــش در دانش ــرح پژوه ــدا ط ابت
ــه  ــب کمیت ــه تصوی ــی ب ــر اخلاق ــپس از نظ ــد و س ــب ش تصوی
ــز  ــوم پزشــکی تبری ــه ای اخــلاق در پژوهــش دانشــگاه عل منطق
رســید )کــد اخــلاق: IR.TBZMED.REC.1400.288(. قبــل از 
شــروع نمونــه گیــری اجــازه ایــن کار از مســئولین بیمارســتان های 
آموزشــی درمانــی وابســته بــه دانشــگاه علوم پزشــکی تبریز کســب 
ــه ســوپروایزرین  ــد از معرفــی خــود ب شــد. ســپس، پژوهشــگر بع
ــرد. در  ــود را شــروع ک ــری خ ــه گی ــتان ها، نمون آموزشــی بیمارس
ابتــدای پرسشــنامه پــس از توضیــح اهــداف، از شــرکت کننــدگان 
رضایــت آگاهانــه مبنــی بــر اختیــاری بــودن شــرکت در مطالعــه 

و حفــظ محرمانگــی کســب شــد. 

یافته ها
ــود. 42 پرسشــنامه  در مجمــوع 512 پرسشــنامه تکمیــل شــده ب
توســط پرســتارانی تکمیــل شــده بــود کــه در بیمارســتان هــای 
ــس از  ــد. پ ــارج از اســتان شــاغل بودن ــا خ ــر دانشــگاهی و ی غی
ــخ  ــزان پاس ــود )می ــز ب ــل آنالی ــنامه قاب ــا 470 پرسش ــذف آنه ح
ــار ســن و  ــن و انحــراف معی ــود(. میانگی ــی 11/75 درصــد ب ده

ــر 35/97±7/29  ــه ترتیــب براب ســابقه کار مشــارکت کننــدگان ب
و 6/90± 12/16بــود. مشــخصات دموگرافیــک شــرکت کننــدگان 

ــده اســت. در جــدول1 آم
طبــق نتایــج، غالــب تریــن لنگرهــای کاری بــه ترتیــب لنگرهــای 
ــد.  ــات بودن ــت و ثب ــد، و امنی ــت و تعه ــی، خدم ــبک زندگ س
کمتریــن نمــره هــا نیــز بــه لنگــر خلاقیــت و کارآفرینــی و لنگــر 
مدیریــت عمومــی مربــوط بودنــد. نمــره رضایــت شــغلی نیــز در 
حــد میانــه بــود )46/14±12/99 از محــدوده 15 تــا 75(. میانگیــن 
نمــره پرسشــنامه لنگرهــای کاری در هــر زیــر مقیــاس و رضایــت 

شــغلی در جــدول 2 آورده شــده اســت. 
بــرای بررســی ارتبــاط نمــره رضایــت شــغلی بــا لنگرهــای ســبک 
زندگــی ابتــدا از آزمــون همبســتگی اســپیرمن اســتفاده شــد. طبق 
یافتــه هــای ایــن آزمــون، ارتبــاط بیــن رضایــت شــغلی بــا همــه 
ــل  ــت تعدی ــود. جه ــادار ب ــاری معن ــر آم ــای کاری از نظ لنگره
مخدوشــگرها در بررســی ایــن ارتبــاط، تحلیــل کوواریانــس 
)جــدول3( اســتفاده شــد.  بعــد از تعدیــل مخدوشــگرها، ارتبــاط 
ــت  ــی، مدیری ــای ســبک زندگ ــا لنگره ــغلی ب ــت ش ــره رضای نم
ــی دار  ــاری معن ــتقلال و خودمخت ــی، فنی- تکنیکــی و اس عموم

بــود. 

درصد فراوانی متغیر

28/1 132 مجرد
70/6وضعیت تاهل 332 متاهل

1/3 6 بدون همسر
29/1 137 30  =>

گروه سنی
43/6 205 40-31
24/3 114 50-41
2/3 11 50>

20/9 98 5=>

سابقه کاری
23/0 108 10-6
44/0 207 20-11
11/7 55 21=>

74/0 348 زن
جنسیت

26/0 122 مرد
56/6 266 رسمی

استخدام
14/0 66 پیمانی
11/7 55 شرکتی
10/6 50 سایر
7/0 33 قراردادی
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89/4 420 کارشناسی
مدرک تحصیلی

10/2 48 کارشناسی ارشد
80/4 378 چرخشی

17/9نوبت کاری 84 صبح ثابت
1/7 8 عصر ثابت
21/1 99 اورژانس

بخش
25/3 119 بخش ویژه
12/1 57 جراحی
10/6 50 داخلی
30/9 145 سایر

جدول 2: میانگین نمره زیر مقیاس های لنگرهای کاری و رضایت شغلی

انحراف معیارمیانگینزیرمقیاس
فاصله اطمینان

skewnesskurtosisحداکثرحداقل
بیشترینکمترین

0/70/11-21/45/720/921/95/030/0لنگر فنی-تکنیکی
0/99-0/15-18/606/2518/0318/605/030/0لنگر مدیریت عمومی

0/33-0/54-20/665/9820/1221/215/030/0لنگر خودمختاری واستقلال
1/190/64-22/466/4221/8723/045/030/0لنگر امنیت وثبات
1/150/63-22/506/3121/9323/075/030/0لنگر خدمت وتعهد

0/970/39-22/226/0621/6722/775/030/0لنگر جستجوی چالش
1/170/68-22/756/2822/1823/325/030/0لنگر سبک زندگی

0/51-0/46-20/496/1419/9321/045/030/0لنگر خلاقیت و کارآفرینی
0/26-0/05-46/1412/9944/9647/3215/075/0نمره کل رضایت شغلی

جدول3: آنالیز کواریانس برای بررسی ارتباط ابعاد لنگر کاری با رضایت شغلی بعد از تعدیل مخدوشگرها

ParameterBStd. ErrortSig
 95%confidence Interval

Lower Boundupper Bound

Intercept29/668/8233/3620/00112/3246/66
0/5030/1832/7430/0060/140/86لنگر فنی_تکنیکی

0/5350/1094/9130/0000/3210/749لنگر مدیریت عمومی
0/08-0/67-2/500/013-0/370/151-لنگر خودمختاری و استقلال

0/180/452-0/1330/1620/8230/411لنگر امنیت و ثبات
0/390/385-0/030/97-0/000/19-لنگر خدمت و تعهد
0/0230/742-0/350/191/840/06لنگر چالش خالص
0/04-0/75-2/210/02-0/400/18-لنگر سبک زندگی

0/190/342-0/070/130/550/57لنگر خلاقیت و کارآفرینی
0/490/192/550/010/110/87سابقه کاری

0/04-0/73-2/200/02-0/390/17-سن
2/632/53-0/030/97-0/041/31-)جنسیت= مونث(
a.00000)جنسیت=مذکر(
1/9117/37-7/724/901/570/11)تاهل- مجرد(
2/8116/50-6/844/911/390/16)تاهل=متاهل(
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ParameterBStd. ErrortSig
 95%confidence Interval

Lower Boundupper Bound

a.00000)تاهل=بدون همسر(
1/44-10/73-2/570/01-6/092/36-)استخدام=رسمی(
6/893/134-0/730/46-1/882/55-)استخدام=پیمانی(
7/512/91-0/860/38-2/292/65-)استخدام=شرکتی(

1/87-12/61-2/650/00-7/242/73-)استخدام=قراردادی(
a.00000)استخدام=سایر(

1/036/11-2/541/811/390/16)مدرک تحصیلی=کارشناسی(
a.00000)مدرک تحصیلی=کارشناسی ارشد(

5/6810/90-2/614/220/610/53)نوبت کاری=چرخشی(
0/9116/45-7/764/411/750/07)نوبت کاری=صبح ثابت(
a.00000)نوبت کاری=عصر ثابت(

بحث
ــای کاری و  ــن لنگره ــاط بی ــن ارتب ــدف تعیی ــا ه ــه ب ــن مطالع ای
ــی  ــای دولت ــتان ه ــاغل در بیمارس ــتاران ش ــغلی پرس ــت ش رضای
ــق  ــد. طب ــز انجــام ش ــوم پزشــکی تبری ــه دانشــگاه عل وابســته ب
نتایــج لنگــر ســبک زندگــی، لنگــر خدمــت و تعهــد، و لنگــر امنیت 
ــی، و لنگــر  ــن نمــره و لنگــر خلاقیــت و کارآفرین ــات بالاتری و ثب

ــن نمــره را داشــتند.  ــت عمومــی کمتری مدیری
ــی  ــه بررس ــی ب ــه روش کیف ــه ب ــی ک ــات قدیم ــی از مطالع یک
ــب  ــش Aune در قال ــت، پژوه ــه اس ــتاری پرداخت ــای پرس لنگره
پایــان نامــه دکتــرا اســت کــه در آن لنگــر خدمــت و تعهــد بیــش از 
ســایر مــوارد بیــن پرســتاران غالــب بــود )15(. ا توجــه بــه ماهیــت 
حرفــه پرســتاری انتظــار مــی رود کــه لنگــر کاری خدمــت و تعهــد 
لنگــر غالــب پرســتاران باشــد. زیــرا از گذشــته روال بــر ایــن بــود 
ــک  ــور کم ــول مح ــا ح ــب آن ه ــر کاری غال ــه لنگ ــرادی ک اف
کــردن، ایثــار، دلســوزی و مهربانــی اســت، بــه عنــوان پرســتار وارد 

حرفــه پرســتاری مــی شــدند )16(. 
بــا توجــه بــه غالــب بــودن لنگــر ســبک زندگــی نتیجــه میگیریــم 
کــه داشــتن فرصــت کافــی بــرای رســیدگی بــه امــور منــزل بــرای 
پرســتاران مهــم اســت. البتــه ایــن نتیجــه گیــری تحــت تاثیــر دو 
موضــوع مهــم اســت: اول اینکــه اکثــر شــرکت کننــدگان در ایــن 
پژوهــش خانــم بودنــد و طبــق شــواهد موجــود، زندگــی شــخصی 
مهــم تــر و بــا الویــت تــر از زندگــی کاری بــرای خانــم هــا اســت 
)17(. موضــوع دوم اینکــه اکثــر شــرکت کننــدگان در ایــن پژوهش 
شــیفت چرخشــی داشــتند و شــیفت چرخشــی از دو طریــق ســبک 
زندگــی را تحــت تاثیــر قــرار مــی دهــد. اول اینکــه شــیفت شــب 

منجــر به آشــفتگی ســیکل ســیرکادین شــده و احســاس خســتگی 
مــداوم و بــالا بــودن فشــار کاری ایجــاد مــی کنــد. دوم اینکــه بــه 
ــور  ــی در ام ــم و یکنواخت ــتن نظ ــی و نداش ــیفت چرخش ــل ش دلی
منــزل، پرســتاران نیــاز دارنــد تــا بــه صــورت مــداوم بــرای امــور 
شــخصی خــود برنامــه ریــزی مجــدد نمــوده و همیــن امــر تنظیــم  
مســایل شــخصی بــا شــیفت هــای کاری را دشــوارتر مــی نمایــد 

 .)18(
بــا توجــه بــه غالــب بــودن لنگــر امنیــت و ثبــات نتیجــه                        
ــتخدامی  ــت اس ــتن وضعی ــغلی و داش ــات ش ــه ثب ــم ک ــی گیری م
ــه  ــه از س ــن یافت ــت. ای ــم اس ــیار مه ــتاران بس ــرای پرس ــت ب ثاب
بعــد قابــل بررســی اســت. اول اینکــه اخیــرا اســتخدام پرســتاری 
ــر شــده اســت و در آخریــن اســتخدام هــم شــرط  در کشــور کمت
ــدم  ــود. ع ــرح ب ــی مط ــای کرونای ــش ه ــمی کار در بخ ــر رس غی
اســتخدام و یــا اســتخدام با شــرایط بســیار دشــوار بــرای پرســتاران 
ناگــوار بــوده و همســو بــا لنگــر کاری آنــان نمــی باشــد. دوم اینکه 
میــزان بیــکاری در پرســتاری نســبت بــه ســای رشــته هــا بســیار 
کــم اســت و پرســتاران حداقــل بــه صــورت شــرکتی جــذب مــی 
شــوند. آن چــه کــه ممکــن اســت امنیــت و ثبــات شــغلی آن هــا 
را تحــت تاثیــر قــرار دهــد، حقــوق و مزایــای پایینــی اســت کــه 
ــرای  ــی دیگــر، پرســتاران ب ــه عبارت ــد. ب ــی کنن ــت م ــان دریاف آن
دریافــت حقــوق و مزایــای برابــر بــا دیگــر پرســتاران تــلاش مــی 
کننــد تــا اســتخدام ثابتــی داشــته باشــند. ســوم اینکــه بــه دلیــل 
کمبــود شــدید پرســتار، معمــولا بــه نــدرت اتفــاق مــی افتــد کــه 
پرســتاری اخــراج گــردد. بــه عبارتــی دیگــر پرســتاران مــی داننــد 
کــه بــا هــر نــوع اســتخدامی، سیســتم خواهــان آن اســت. بنابرایــن 
ثبــات و امنیــت را بایــد داخــل ســازمان هــم در نظــر گرفــت. تغییــر 
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بخــش هــای کاری بــدون هماهنگــی و درخواســت پرســتار مــی 
توانــد از عوامــل بــه هــم زننــده امنیــت و ثبــات کاری باشــد )19( 

کــه همســو بــا لنگــر کاری غالــب پرســتاران نیســت. 
پاییــن بــودن نمــره لنگــر خلاقیــت و کارآفرینــی در ایــن پژوهــش 
ــتاری  ــود. پرس ــه نم ــه آن توج ــد ب ــه بای ــگ خطــری اســت ک زن
علــم و هنــر اســت و هنــر بــا خلاقیــت خــود را نشــان مــی دهــد 
ــادی  ــی دیگــر، پرســتاران مهــارت هــای بســیار زی )19(.  از طرف
دارنــد کــه بــرای عمــوم مــردم مــورد نیــاز اســت، امــا احتمــالا بــه 
دلیــل همیــن پاییــن بــودن نمــره لنگــر کارآفرینــی اســت کــه از 
آن مهــارت هــا بــه صــورت خلاقانــه اســتفاده نکــرده و کارآفرینــی 
دارنــد. البتــه از بعــد دیگــر نیــز مــی تــوان بــه ایــن یافتــه نــگاه 
کــرد. اینکــه شــرایط کاری پرســتاران محیــط بســته بوده و شــرایط 

بــرای بــروز خلاقیــت هــای پرســتاری بســته اســت )20(. 
پاییــن بــودن نمــره لنگــر مدیریــت عمومــی نیــز زنــگ خطــری 
ــتاری،  ــاد پرس ــی از ابع ــود. یک ــه نم ــه آن توج ــد ب ــه بای اســت ک
ــور  ــر ام ــد ب ــد بتوانن ــتاران بای ــت. پرس ــی آن اس ــه مدیریت جنب
ــد.  ــت نماین ــی بیمارســتان مدیری ــی، مســایل بخــش و حت مراقبت
ــای  ــت ه ــتاران در پس ــور پرس ــه حض ــی ک ــی از دلایل ــاید یک ش
ــه  ــد ک ــن باش ــت، همی ــگ اس ــم رن ــرد و کلان ک ــی خ مدیریت
همســو بــا لنگــر کاری آنــان نمــی باشــد. امــا نبایــد ایــن موضــوع 
ــد در  ــه بای ــم. بلک ــول نمایی ــی قب ــده کل ــک قاع ــوان ی ــه عن را ب

ــرد.  ــلاش ک ــت آن ت ــتای تقوی راس
ــره  ــن نم ــه میانگی ــان داد ک ــر نش ــق حاض ــای تحقی ــه ه یافت
ــج  ــود. نتای ــه ب ــطح میان ــتاران در س ــی پرس ــغلی کل ــت ش رضای
  Joniaková و Jankelová ــۀ ــتای مطالع ــر در راس ــۀ حاض مطالع
)21( بــود کــه نتیجــه گرفتنــد میانگیــن رضایــت شــغلی پرســتاران 
 Guirardello  و Dutra ــق ــج تحقی ــت. نتای ــط اس ــد متوس در ح
نشــان داد کــه اکثــر پرســتاران شــغل خــود را جالــب مــی داننــد 
)22(. در مقایســه بــا کشــورهای خارجــی، پرســتاران در کشــورهایی 
مثــل آمریــکا، اســکاتلند، انگلیــس، کانــادا و آلمــان رضایــت شــغلی 
ــه گزارشــات متفــاوت در مطالعــات  ــن گون ــد )23(. ای ــی دارن بالای
مختلــف نشــان مــی دهــد کــه رضایــت شــغلی پرســتاران در مراکز 
مختلــف درمانــی متفــاوت بــوده و یافتــه هــاي پژوهــش هــا بــه 
راحتــی قابــل تعمیــم بــه مراکــز دیگــر نیســت. بنابرایــن بررســی 
ــه  میــزان رضایــت شــغلی پرســتاران در هــر مرکــزی ضــروري ب
نظــر مــی رســد. نکتــه مهــم دیگــر تفــاوت میــزان رضایــت شــغلی 
ــس از  ــد پ ــی رس ــر م ــه نظ ــت. ب ــا اس ــی کرون ــال پاندم ــه دنب ب
ــی  ــورهای محیط ــار کاری و استرس ــش ب ــا و افزای ــی کرون پاندم
میــزان رضایــت شــغلی کاهــش یافتــه اســت )24, 25(. از آن جایی 

ــا بیــن خیــز  ــا و تقریب کــه ایــن پژوهــش در زمــان پاندمــی کرون
چهــارم و پنجــم نمونــه گیــری شــده اســت، بایــد تاثیــر شــرایط بر 

میــزان رضایــت شــغلی نیــز در نظــر گرفتــه شــود. 
نتایــج بررســی ارتبــاط بیــن ابعــاد لنگــر کاری بــا رضایــت شــغلی 
ــی،   ــت عموم ــی، مدیری ــای فنی- تکنیک ــه لنگره ــان داد ک نش
ــغلی  ــت ش ــا رضای ــی ب ــبک زندگ ــاری و س ــتقلال و خودمخت اس
ارتبــاط آمــاری معنــادار دارنــد. نتایــج مطالعــه Danziger و 
ــراد و  ــر کاری اف ــن لنگ ــه بی ــد ک ــی ده ــز نشــان م Valency نی

رضایــت شــغلی ارتبــاط وجــود دارد. همچنیــن نتایــج آن هــا نشــان 
مــی دهــد کــه میانگیــن ســطح رضایــت شــغلی در بیــن افــرادی 
کــه لنگــر کاری آن هــا بــا شغلشــان همخوانــی دارنــد، نســبت بــه 
ــه  ــد، ب ــر دارن ــن دو متغی ــن ای ــس بی ــط نامتجان کســانی کــه رواب
 Vargas ــش ــت )26(.  در پژوه ــر اس ــی بالات ــل توجه ــور قاب ط
ــز لنگــر امنیــت و ثبــات قــدرت توضیحــی قابــل  و  Teixeira نی
ــه  ــن رابط ــا ای ــت آورد، ام ــه دس ــغلی ب ــت ش ــا رضای ــی ب توجه
ــا  معنــادار نبــود )27(. البتــه معنــاداری ارتبــاط بیــن لنگــر کاری ب
ــی  ــت زندگ ــد کیفی ــردی و کاری، مانن ــم ف ــای مه ــایر متغیره س

ــت.  ــده اس ــان داده ش ــا نش ــش ه ــز در پژوه کاری )28( نی
در تفســیر یافتــه هــای پژوهــش نیاز اســت بــه غالب بــودن لنگرها 
توجــه کــرد. لنگــر خدمــت و تعهــد نــه تنهــا بیــن پرســتاران مهــم 
اســت، بلکــه Gong و همــکاران ادعــا  دارنــد چنانچــه لنگــر کاری 
غالــب فــردی خدمــت و تعهــد باشــد، بــروز رفتارهــای شــهروندی 
مناســب   )organizational citizenship behavior( ســازمانی 
تــری رخ مــی دهــد )29(.  در پژوهــش Askari و همــکاران نیــز 
ــا  ــرادی ب ــوه نمــود، چــرا کــه اف لنگــر خدمــت و تعهــد مهــم جل
ــری  ــد، فشــارهای شــغلی کمت ــت و تعه ــب خدم لنگــر کاری غال
را بــه نســبت افــرادی تجربــه مــی کردنــد کــه لنگــر کاری غالــب 
ــر  ــی دیگ ــه عبارت ــود )30(. ب ــاری ب ــتقلال و خودمخت ــا اس آنه
احتمــال مــی رود ارتبــاط بیــن رضایــت شــغلی بــا لنگــر کاری بــه 
غالــب بــودن لنگرهایــی مربــوط گــردد کــه متناســب بــا محتویــات 

شــغل پرســتاری اســت. 
ــا  همچنیــن نکتــه مهــم دیگــر در تفســیر یافتــه هــای مرتبــط ب
ــد نقــش جنســیت در  ــه بای ــن اســت ک ــه هــای پژوهــش ای یافت
لنگــر کاری در نظــر گرفتــه شــود.  Vieira و همــکاران نشــان داد 
نتایــج نشــان می دهــد کــه در حــوزه مهندســی، لنگــر کاری غالــب 
ــت. در  ــات اس ــی و ثب ــی و ایمن ــبک زندگ ــخ دهندگان زن س پاس
حالــی کــه در حــوزه مراقبــت هــای بهداشــتی، پاســخ دهنــدگان 
ــص و لنگرهــای  ــش خال ــاری و اســتقلال، چال ــه خودمخت ــرد ب م
خلاقیــت  ارزش بیشــتری قائــل بودنــد )31(. در پژوهــش دیگــری 
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ــر لنگرخلاقیــت  ــر منفــی را ب ــن تأثی ــوی تری ــز جنســیت زن ق نی
کارآفرینــی در میــان لنگرهــای کاری کارکنــان دارد )32(. بــه 
ــی  ــا و ویژگی های ــا ارزش ه ــی دیگــر انتخاب هــای شــغلی ب عبارت
ــوند،  ــاص داده می ش ــیت اختص ــه جنس ــی ب ــر اجتماع ــه از نظ ک
مرتبــط اســت و ایــن امــر در پرســتاری کــه تعــداد خانــم هــا در آن 

بیشــتر اســت بایــد مــورد توجــه قــرار گیــرد. 

نتیجه گیری
ــوص  ــی در خص ــا ارزش ــات ب ــش اطلاع ــن پژوه ــای ای ــه ه یافت
بهبــود کار پرســتاران ارائــه داد. بــا توجــه بــه غالــب بــودن لنگــر 
ســبک زندگــی پیشــنهاد مــی شــود شــیفت هــای کاری مطابــق 
ــا کار و لنگــر گاری  برنامــه درخواســتی پرســتاران تنظیــم شــود ت
پرســتاران را همســو نمایــد. بــا توجــه بــه غالــب بــودن لنگــر کاری 
تعهــد و خدمــت پیشــنهاد مــی شــود در راســتای افزایــش زمــان 
مراقبــت های مســتقیم و کاهــش زمــان مراقبت های غیرمســتقیم 
تــلاش شــود. بــرای نمونــه الکترونیکی کردن گزارشــات پرســتاری 
از جملــه راهکارهایــی اســت کــه در ایــن راســتا پیشــنهاد                        
ــات  ــت و ثب ــر امنی ــودن لنگ ــب ب ــه غال ــه ب ــا توج ــود. ب ــی ش م
ــا افزایــش اســتخدام پرســتاران شایســته و  پیشــنهاد مــی شــود ب
ــل  ــا درخواســت و تمای متناســب ســازی محــل و بخــش کاری ب
ــود  ــا ش ــتاران الق ــه پرس ــات کاری ب ــت و ثب ــس امنی ــتار، ح پرس
ــق          ــن طب ــردد. همچنی ــا گ ــب آنه ــا لنگــر کاری غال ــا همســو ب ت
یافتــه هــا تعدیــل شــیفت هــای کاری و تثبیت شــرایط اســتخدامی 
جهــت افزایــش رضایــت شــغلی و همســویی لنگــر کاری بــا شــغل 
ــره  ــودن نم ــن ب ــاس پایی ــر اس ــود. ب ــی ش ــه م ــتاری توصی پرس
لنگــر خلاقیــت و کارآفرینــی و لنگــر مدیریــت عمومــی پیشــنهاد                                                                                                                 
ــت و  ــت خلاقی ــای تقوی ــان دانشــجویی، دوره ه ــی شــود از زم م

نــوآوری، بازاریابــی و تفکــر نقادانــه بــرای دانشــجویان پرســتاری 
برگــزار شــود تــا ایــن لنگرهــای کاری مهــم در آنهــا تقویــت گردد. 
ــای کاری  ــا لنگره ــغلی ب ــت ش ــره رضای ــاط نم ــاس ارتب ــر اس ب
پیشــنهاد مــی شــود کار پرســتاران متناســب بــا لنگــر کاری آنــان 
محــول شــود تــا پرســتاران از کار خــود رضایــت  بالایــی داشــته 
ــه کار گیــری پرســتاانی کــه لنگــر کاری  ــه ب ــرای نمون باشــند.  ب
ــد  ــای تخصصــی مانن ــد، در بخــش ه ــب فنی-تکنیکــی دارن غال
بخــش هــای ویــژه لنگــر کاری آنهــا  را بــا کار آنهــا همســو نمــوده 
ــن رو  ــدی گــردد. از ای ــه افزایــش رضایتمن ــد منجــر ب و مــی توان
لازم اســت لنگــر کاری پرســتاران هــر ســازمان توســط مســئولین 

مربوطــه بررســی و مشــخص گــردد. 

سپاسگزاری
ــد  ــی ارش ــع کارشناس ــه مقط ــان نام ــل پای ــش ماحص ــن پژوه ای
ــی  ــتاری و مامای ــکده پرس ــی در دانش ــی- جراح ــتاری داخل پرس
تبریــز بــوده و توســط معاونــت پژوهشــی دانشــگاه علــوم پزشــکی 
تبریــز حمایــت مالــی گردیــده اســت. پژوهشــگران مراتــب قدردانی 
ــتاران  ــژه پرس ــتاران و بوی ــوپروایزرها، سرپرس ــه س ــود را از کلی خ
ــن طــرح همــکاری  ــراوان در ای ــا وجــود مشــغله ف گرامــی کــه ب
ــی  ــگران لازم م ــن پژوهش ــد. همچنی ــی نماین ــلام م ــد، اع کردن
ــب شــهید  ــی قل ــز آموزشــی درمان ــه مرک ــد از موسســه خیری دانن
ــه شــماره ثبــت 5140 قدردانــی نماینــد  مدنــی تبریــز )محــق(  ب
ــراد  ــه اف ــی ب ــور مال ــا در ام ــه تنه ــه ن ــن خیری ــان ای ــه موسس ک
ــغ                   ــچ کمکــی دری ــرطانی، از هی ــی و س ــای قلب ــاری ه ــار بیم دچ
نمــی کننــد، بلکــه  پژوهشــگران را نیــز  زیــر چتــر حمایــت معنوی 

خــود قــرار مــی دهنــد. 
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