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Abstract
Introduction: One of the important conditions for maintaining a skilled workforce is to create a 
healthy and safe work environment through which the negative job consequences are reduced and the 
positive job results of skilled manpower of organizations and institutions are increased. Therefore, the 
present study aimed to predict the relationship between job role stressors and stress arousal mediation 
on nurses' job outcomes.
Methods: Descriptive correlational research was performed by structural equations method. Also, 
in terms of purpose, this study was applied. The statistical population of the present study was all 
nurses working in hospitals in the west of Mazandaran province (1878 people in 1398) from which 
352 people were selected by stratified random sampling. In this study, Rizzo and Lust (1970) job 
stress questionnaire, Linz employee job satisfaction questionnaire (2003), Lango and Marrow (2011) 
standard job quest questionnaire, Metavildo and Scooter employee job performance questionnaire 
(1994), and scale Stress arousal was used by Smith et al. (2012). Data were analyzed using Pearson 
correlation coefficient and path analysis through SPSS-24 and Amos-24 software programs.
Results: The results of path analysis showed that fitting the desired model is appropriate. The results 
also showed that stressors of job role and mental well-being have a direct and significant relationship 
with job outcomes.Stress arousal also has an indirect and significant effect on job results.
Conclusions: Considering the important role of stress arousal on nurses' job outcomes, it seems 
necessary for managers and officials of health centers to pay attention to this matter, so it is 
recommended to study the causes and appropriate strategies to reduce job stress. Holding training 
workshops on teaching coping strategies can be effective in improving the job performance of nurses.
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چکیده
مقدمــه: یکــی از شــرایط مهــم بــرای حفــظ نیــروی کار ماهــر، ایجــاد یــک محیــط کار ســالم و ایمــن اســت کــه از طریــق آن پیامدهای 
منفــی شــغلی کاهــش یافتــه و نتایــج مثبــت شــغلی نیــروی انســانی ماهــر ســازمان ها و موسســات افزایــش می یابــد. از ایــن رو پژوهــش 
حاضــر بــا هــدف پیــش بینــی رابطــه عوامــل فشــارزای نقــش شــغلی بــا توجــه بــه میانجی گــری برانگیختگــی اســترس بــر نتایــج شــغلی 

پرســتاران انجام شــد.
روش کار: روش پژوهــش توصیفــی از نــوع همبســتگی کــه بــه روش معــادلات ســاختاری انجــام شــد. همچنیــن بــه لحــاظ هــدف نیــز 
ایــن مطالعــه کاربــردی بــود. جامعــه آمــاری پژوهــش حاضــر کلیــه پرســتاران شــاغل در بیمارســتان های غــرب اســتان مازنــدران )1۸7۸ 
نفــر در ســال 13۹۸( بودنــد کــه از میــان آنــان بــه روش نمونه گیــری تصادفــی طبقــه ای 352 نفــر بــه عنــوان نمونــه انتخــاب شــدند. 
در ایــن پژوهــش از پرسشــنامه اســترس شــغلی ریــزو و هــوس )1۹70(، پرسشــنامه رضایــت شــغلی کارکنــان لینــز )2003(، پرسشــنامه 
اســتاندارد تمایــل بــه تــرک شــغل لانگــو  و مــارو )2011(، پرسشــنامه اســتاندارد عملکــرد شــغلی کارکنــان متاویلــدو و اســکوتر )1۹۹4(، و 
مقیــاس برانگیختگــی اســترس اســمیت  و همــکاران )2012( اســتفاده شــد. داده هــا بــا اســتفاده از ضریــب همبســتگي پیرســون و تحلیــل 

مســیر از طریــق برنامــه نرم افــزار SPSS-24 و Amos-24 تحلیــل شــدند.  
ــج نشــان داد کــه عوامــل  ــن نتای ــورد نظــر مناســب اســت. همچنی ــدل م ــرازش م ــل مســیر نشــان داد کــه ب ــج تحلی ــا: نتای یافته ه
فشــارزای نقــش شــغلی و آمایــه ذهنــی رابطــه مســتقیم و معنــاداری بــر نتایــج شــغلی دارنــد. همچنیــن برانگیختگــی اســترس اثــر غیــر 

مســقیم و معنــاداری بــر نتایــج شــغلی دارد.
ــران و  ــراي مدی ــه ایــن امــر ب ــر نتایــج شــغلی پرســتاران توجــه ب ــه نقــش مهــم برانگیختگــی اســترس ب ــا توجــه ب ــری: ب نتیجه گی
مســئولین مراکــز بهداشــتی ضــروري بــه نظــر می رســد، بنابرایــن بررســي علــل و راهکارهــاي مناســب جهــت کاهــش اســترس شــغلی 
پیشــنهاد مي گــردد. برگــزاري کارگاه هــاي آموزشــي در خصــوص آمــوزش راهکارهــای مقابلــه بــا اســترس، مي توانــد در بهبــود عملکــرد 

شــغلی پرســتاران موثــر باشــد.
کلیدواژه ها: برانگیختگی استرس، عوامل فشارزای نقش شغلی، نتایج شغلی، 

مقدمه
در ســال هــای اخیــر توجــه بســیاری بــه عوامــل اجتماعــی- روانی 
ــز  ــر چی ــش از ه ــی بی انســان ها شــده اســت و کشــورهای صنعت
ــغل  ــرا ش ــد. زی ــژه دارن ــگاه وی ــاغل ن ــراد ش ــط کار و اف ــه محی ب

ــون  ــاد گوناگ ــذا در ابع ــم و روان دارد، ل ــا جس ــتقیم ب ــاط مس ارتب
ــی  ــر یک ــای اخی ــکار دارد )1(. در دهه ه ــر آش ــراد تأثی ــی اف زندگ
ــت و  ــوزه بهداش ــز در ح ــث برانگی ــرح و بح ــای مط از چالش ه
ــتاری،  ــاغلین پرس ــورد ش ــژه درم ــه وی ــط کار ب ــلامت در محی س
نتایــج شــغلی بوده اســت. پرســتاران بــه واســطه تمــاس مســتقیم 
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و دائــم بــا درد و رنــج بیمــاران، کمبــود پرســنل، ســنگینی، زیــادی 
حجــم کار و شــرایط کاری نامناســب، پیوســته بــا انــواع تنش هــای 
ــئله در  ــن مس ــند )2(. حیاتی تری ــه می باش ــی و جســمی مواج روح
ــل  ــت )3(. عوام ــان آن اس ــغلی کارکن ــرد ش ــازمانی عملک ــر س ه
بســیاری بــر عملکــرد آنهــا تأثیرگــذار اســت، لــذا لازم اســت ایــن 
ــان  ــغلی کارکن ــرد ش ــد. عملک ــرار گیرن ــی ق ــورد بررس ــل م عوام
اشــاره بــه رفتارهــای مرتبــط بــا اهــداف ســازمانی اســت کــه آن 
رفتارهــا تحــت کنتــرل فــردی کارکنــان اســت )4(. از مشــکلات 
اساســی ســازمان های امــروزی ارتقــاء عملکــرد شــغلی نیروهــای 
انســانی موجــود در ســازمان ها اســت. بــدون شــک حرکــت 
ــداف و  ــب آن اه ــازمانی و کس ــداف س ــه اه ــل ب ــت نی در جه
درنهایــت پیشــرفت جامعــه، درگــرو افزایــش عملکــرد کارکنــان در 
ــای اساســی در  سازمان هاســت. عملکــرد شــغلی یکــی از متغیره
رفتــار ســـازمانی اســت کــه نقــش تــلاش هــا و رفتارهــای فــرد را 
در تحقــق اهــداف ســازمانی می ســـجد. درواقــع عملکــرد شــغلی 
ــه عنــوان ارزش هــای کلــی مــورد انتظــار ســازمان از تکه هــای  ب
ــرد در طــول  ــک ف ــه ی ــف شــده اســت ک ــاری تعری مجــزای رفت
یــک دوره مشــخص از زمــان انجــام می دهــد )5(. موفقیــت هــر 
نهــادی تــا حــد زیــادی بــه کارایــی و عملکــرد اعضای آن بســتگی 
دارد)6(. در ایــن میــان پرســتاران بــه عنــوان بزرگ تریــن و مهــم 
تریــن منبــع انســانی ســازمان هــای مراقبــت و بهداشــتی و درمانی، 
ــد؛ بــه طــوری  اهمیــت بســزایی در ارتقــای ســلامت جامعــه دارن
ــدون نیــروی  ــی ب کــه ســازمان های مراقبــت و بهداشــتی و درمان
کارآمــد پرســتاری نمی تواننــد بــه موفقیتــی دســت یابنــد. ســلامت 
ــتاران  ــای پرس ــت مراقبت ه ــه کیفی ــاران ب ــی بیم ــمی و روان جس
)نتایــج شــغلی( مربــوط مــی شــود. نتایــج شــغلی پرســتاران، بــه 
عنــوان فعالیتــی اثربخــش، در انجــام فعالیت هــا و مســئولیت های 
ــه  ــود ک ــف می ش ــاران تعری ــتقیم از بیم ــت مس ــا مراقب ــط ب مرتب
افــت آن منجــر بــه کاهــش بهــره وری، افزایــش هزینه هــا، عــدم 

ــود )7(. ــتاری می ش ــروی پرس ــش نی ــاران و افزای ــت بیم رضای
یکــی از متغیرهــای تاثبر گــذار برعملکــرد شــغلی پرســتاران، 
ــان سیســتم  ــه کارکن ــن ک ــر ای ــه خاط ــغلی اســت. ب ــترس ش اس
ــه  ــده ب ــه ش ــت ارائ ــت مراقب ــی در کیفی ــش مهم ــتی نق بهداش
بیمــاران بــر عهــده دارنــد. بنابرایــن اســترس شــغلی از مبحث مهم 
ــای  ــان حرفه ه ــود. متصدی ــوب می ش ــلامت محس ــش س در بخ
پزشــکی بــه دلیــل بــه عهــده داشــتن مســئولیت تامیــن ســلامت 
و درمــان بیمــاران، تحــت تاثیــر عوامــل متعــدد اســترس زا هســتند. 
ــوان یــک جــز مهــم سیســتم  ــه عن اســترس شــغلی پرســتاران ب
ــی  ــت بالین ــت مراقب ــر کیفی ــاد ب ــر زی ــی دارای اث بهداشــتی درمان
دارد )۸(. اســترس شــغلی یکــی از موضوعاتــی اســت کــه در 
ــورد  ــار ســازمانی و روانشناســی ســلامت م ــت و رفت حــوزه مدیری

مطالعــه و بررســی قــرار می گیــرد )۹(. اســترس شــغلی بــه عنــوان 
ــرای  عــدم تعــادل بیــن نیازهــای محیــط کار و توانایــی فــردی ب
ســازگاری در نظــر گرفتــه می شــود )10(. اگرچــه اســترس شــغلی 
در همــه مشــاغل وجــود دارد ولــی در حرفه هایــی کــه بــا ســلامتی 
ــدا  ــی پی ــت فراوان ــوع اهمی ــن موض ــد ای ــرو کار دارن ــان ها س انس
ــده  ــر عه ــل ب ــه دلی ــکی ب ــای پزش ــان حرفه ه ــد متصدی می کن
داشــتن مســئولیت تامیــن ســلامت و درمــان بیمــاران، تحــت تاثیر 
عوامــل متعــدد اســترس زا هســتند )11(. در متاآنالیــزی محمــدی 
ــی اســترس شــغلی در  ــد شــیوع کل ــکاران )12( نشــان دادن و هم
ــه  ــد )فاصل ــران 60 درص ــتان های ای ــاغل در بیمارس ــتاران ش پرس
اطمینــان ۹5 درصــد: 70/7-4۸/1 درصد( اســت. در ســایر کشــورها 
میــزان اســترس شــغلی پرســتاران متفــاوت گــزارش شــده اســت. 
بــرای مثــال مطالعــه ای در کشــور هنــد گــزارش کــرده اســت کــه 
4۹/۸0درصــد از پرســتاران میــزان اســترس متوســط و شــدیدی را 
ــام  ــل انج ــور برزی ــه در کش ــی ک ــد )13(. پژوهش ــه می کنن تجرب
گرفتــه میــزان شــیوع اســترس شــغلی را در پرســتاران 77 درصــد 

گــزارش کــرده اســت )14(.
ــه  ــد بعــدی نتایــج شــغلی ب ــده و چن ــه ماهیــت پیچی ــا توجــه ب ب
ــن  ــذا در ای ــرد. ل ــی ک ــوان آن را بررس ــی ت ــی نم ــورت خط ص
پژوهــش از برانگیختگــی اســترس بــه عنــوان متغیــر میانجــی بــه 
ــی  ــی عل ــب مدل ــج شــغلی در قال ــر نتای ــع ت منظــور بررســی جام

اســتفاده شــد.
ــل اســترس زای  ــه عوام ــوری ب ــش ف برانگیختگــی اســترس واکن
محیطــی اســت کــه بــه علــت در معــرض اســترس قرارگرفتــن بــه 
صــورت طولانــی ایجــاد مــی شــود و از طریــق از بیــن بــردن منابع 
و ابزارهــای مقابلــه بــا منبــع اســترس مــی توانــد منجــر بــه بــروز 
ــتا،  ــن راس ــود )15(. در ای ــوب ش ــغلی نامطل ــخصی و ش ــج ش نتای
اســمیت و همــکاران )16( در پژوهشــی نشــان دادنــد کــه عوامــل 
اســترس زا بــا واســطه برانگیختگــی اســترس و ابعــاد فرســودگی 
فــردی، تأثیــر منفــی بــر نتایــج شــغلی دارنــد. همچنیــن بــه اعتقاد 
اســمیت و همــکاران )17( برانگیختگــي اســترس پاســخي در برابــر 
عوامــل اســترس زاي محیطــي و کاري اســت و بــر عملکرد شــغلی 

تاثیــر منفــی بــه جــای می گــذارد.
هابفــول )1۸( پارادایــم اســترس را در متــن حفــظ منابــع در نظــر 
ــد  ــی )مانن ــع، پیامدهــای منف ــظ مناب ــه حف ــق نظری ــت. مطاب گرف
ــغلی و  ــت ش ــش رضای ــودگی، کاه ــترس، فرس ــی اس برانگیختگ
ــی  ــی( هنگام ــردش مال ــداف گ ــش اه ــازمانی و افزای ــد س تعه
ــرل،  ــال کنت ــوان مث ــه عن ــرد )ب ــع ف ــه مناب ــود ک ــاد می ش ایج
پشــتیبانی، تصمیم گیــری مشــارکتی و خصوصیــات فــردی( ایجــاد 
شــود. بــرای پاســخگویی بــه مطالبــات تحمیــل شــده آنهــا کافــی 
نیســت )1۹(. ایــن خواســته هــا شــامل ابهــام نقــش، تضــاد نقــش، 
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فشــار کار و اضافــه بــار نقــش اســت. هنــگام بررســی اســترس و 
برانگیختگــی اســترس، تحقیقــات قبلــی دیکتــه می کنــد کــه ســه 
عنصــر مرتبــط بــا اســترس نقــش بایــد بــه طــور خــاص در نظــر 
ــار نقــش  ــه ب ــه شــود: ابهــام نقــش، تعــارض نقــش و اضاف گرفت
)20(. بــا توجــه بــه اجتنــاب  ناپذیــر بــودن برخــی از عوامــل فشــارزا 
در حرفــه پرســتاري و ایــن کــه اســترس شــغلی منجــر بــه کاهــش 
ــی از خدمــات  ــی و جســمانی و نارضایت بازدهــی، آســیب های روان
می شــود. شــناخت عوامــل موثــر بــر اســترس شــغلی ایــن قشــر 
از اهمیــت قابــل توجــه ی برخــوردار اســت تــا شــاید بتــوان گامــی 
جهــت ارتقــاء ســلامت روانــی پرســتاران و بــه دنبــال آن بالابــردن 
ــت.  ــان برداش ــط آن ــده توس ــه ش ــات ارائ ــت خدم ــطح کیفی س
بنابراین دغدغــــه اصلــــی پژوهــــش حاضــــر پیش بینــی رابطه 
ــری  ــه میانجی گ ــه ب ــا توج ــغلی ب ــش ش ــارزای نق ــل فش عوام

برانگیختگــی اســترس بــر نتایــج شــغلی پرســتاران بــود. 

روش کار 
ــر،  ــه طــور دقیق ت ــوع طرح هــای توصیفــی و ب ایــن پژوهــش از ن
همبســتگی از نــوع تحلیــل مســیر و هدف آن بررســی رابطــه میان 
متغیرهــا در قالــب یــک مــدل علــی بــود. جامعــه آمــاری پژوهــش 
حاضــر شــامل کلیــه پرســتاران شــاغل در بیمارســتان های غــرب 
اســتان مازنــدران )1۸7۸ نفــر در ســال 13۹۸( بــود. بــا توجــه بــه 
تعــداد پارامتراهــای مــدل علــی مفــروض )32پارامتــر( و ایــن کــه 
ــه در نظــر گرفتــه شــود  ــه ازای هــر پارامتــر 11 نفــر نمون بایــد ب
ــه  ــر ب ــه ای 352 نف ــی طبق ــری تصادف ــه روش نمونه گی )21(، ب
ــن مجــوز از  ــد از گرفت ــدند. بع ــی انتخــاب ش ــه نهائ ــوان نمون عن
ــش در  ــرای پژوه ــرای اج ــدران ب ــکی مازن ــوم پزش ــگاه عل دانش
ــن،  بیمارســتان هــای )امــام ســجاد رامســر، شــهید رجایــی تنکاب
امــام خامنــه ای عبــاس آبــاد، دکتــر طالقانــی چالــوس، امــام رضــا 
ــهر( و  ــی نوش ــرو دریای ــوس و نی ــی چال ــن اجتماع ــوس، تامی چال
هماهنگــی بــا مترون هــای و ســوپروایزرهای آموزشــی بیمارســتان 
هــای ذکــر شــده از بیــن پرســتاران شــاغل بــه صــورت تصادفــی 
ــه ایــن پرسشــنامه  انتخــاب شــدند و از آنهــا خواســته شــد کــه ب
ــخگویی  ــی پاس ــان تقریب ــدت زم ــد. م ــخ دهن ــت پاس ــا دق ــا ب ه
ــنامه ها  ــت. پرسش ــوده اس ــه ب ــا 20-25دقیق ــنامه ه ــه پرسش هم
ــف  ــای مختل ــاغل در بخش ه ــح و ش ــیفت صب ــتاران ش را پرس
بیمارســتان ها پــر نموده انــد. معیارهـــای ورود بـــه مطالعـــه: یـــک 
سـال سـابقه کاری یـا بیشـتر و داشـتن میـل و رغبـت کافـی بـرای 
شـــرکت در پژوهـــش بـــود. در این پژوهش از پرسشــنامه استرس 
شــغلی هــوس و ریــزو )1۹70(، پرسشــنامه رضایــت شــغلی 
کارکنــان لینــز )2003(، پرسشــنامه تمایــل بــه تــرک شــغ لانگــو  
ــدو  ــان متاویل ــغلی کارکن ــرد ش ــارو )2011(، پرسشــنامه عملک و م

ــمیت  و  ــترس اس ــی اس ــاس برانگیختگ ــکوتر )1۹۹4( و مقی و اس
ــب  ــتفاده از ضری ــا اس ــا ب ــد. داده ه ــتفاده ش ــکاران )2012( اس هم
همبســتگي پیرســون و مــدل معــادلات ســاختاری از طریــق برنامه 

ــدند.  ــل ش ــزار SPSS-24 و Amos-24 تحلی نرم اف
پرسشنامه استرس شغلی هوس و ریزو

ــزو )1۹70( ســاخته شــده  ــاس کــه توســط هــوس و ری ــن مقی ای
ــنجش  ــه س ــاده آن ب ــه 6 م ــد ک ــاده می باش ــامل 14 م ــت ش اس
ابهــام نقــش و ۸ مــاده دیگــر به ســنجش تعــارض نقــش اختصاص 
ــاس چهــار  ــن پرسشــنامه پاســخ ها روی یــک مقی ــد. در ای یافته ان
درجــه ای از 1)بســیار صحیــح اســت( تــا 4)اصــلًا صحیــح نیســت( 
درجه بنــدی می شــود. ضرایــب پایایــی بــا اســتفاده از روش 
تصنیــف، بــرای ابهــام نقــش 0/75 و بــرای تعــارض نقــش 0/7۸ 
ــن  ــت تعیی ــر جه ــه حاض ــت )22(. در مطالع ــده اس ــزارش ش گ
اعتبــارِ مقیــاس تعــارض و ابهــام نقــش از دو ســنجه تــک مــاده ای 
اســتفاده گردیــد. ضرایــب اعتبــار حاصــل بــرای ابهــام نقــش 0/7۹ 

ــد. و بــرای تعــارض نقــش 0/۸1 بودن
ــنامه  ــامل 3 پرسش ــود ش ــه خ ــغلی ک ــج ش ــنجش نتای ــرای س ب
ــرک  ــه ت ــل ب ــغلی و تمای ــرد ش ــغلی، عملک ــت ش ــزای رضای مج
ــغلی  ــت ش ــنامه رضای ــنامه های: پرسش ــد از پرسش ــه می باش حرف
کارکنــان لینــز )2003(، پرسشــنامه تمایــل بــه تــرک شــغل لانگــو  
و مــارو )2011( و پرسشــنامه عملکــرد شــغلی کارکنــان متاویلــدو و 

اســکوتر )1۹۹4( اســتفاده شــد.
 Linz پرسشنامه رضایت شغلی کارکنان

ــه  ــز تهی ــط لین ــال 2003 توس ــغلی در س ــت ش ــنامه رضای پرسش
شــده اســت. ایــن پرسشــنامه 13 گویــه دارد و هــدف از طراحــی آن 
بررســی و ارزیابــی میــزان رضایــت شــغلی در کارکنــان ســازمان ها 
ــاس  ــغلی براس ــت ش ــنامه رضای ــذاری پرسش ــره گ ــد. نم می باش
ــا کامــلا مخالــف  طیــف لیکــرت 5 درجــه ای از کامــلا موافــق ت
امتیازبنــدی شــده اســت. بــرای هــر گزینــه کامــلًا موافقــم 5 امتیاز، 
ــاز، مخالفــم 2  ــه مخالفــم 3 امتی ــه موافقــم ن ــاز، ن موافقــم 4 امتی
امتیــاز و کامــلًا مخالفــم 1 امتیــاز در نظــر بگیریــد. حداقــل امتیــاز 
ممکــن 13 و حداکثــر 65 خواهــد بــود. پایایــی پرسشــنامه رضایــت 
شــغلی در پژوهــش اصغــری و حســینی ۸5% بــه دســت آمــد و از 
ــی  ــی باشــد م ــده بیشــتر از 7% م ــر  بدســت آم ــه مقادی آنجــا ک
تــوان گفــت پایایــی ابــزار تحقیــق مــورد تاییــد قــرار مــی گیــرد 
)23(. در پژوهش حاضر نیـز میـزان قابلیـت اعتمـاد پرسشـنامه بـا 

اســـتفاده ازروش آلفــای کرونبــاخ 0/۸4 بدســت آمــد.
پرسشنامه تمایل به ترک شغل لانگو و مارو 

ایــن پرسشــنامه در ســال 2011 طراحــی گردیــده اســت و شــامل ۹ 
گویــه می باشــد دو مولفــه در نظــر گرفتــه شــده بــرای تمایــل بــه 
تــرک شــغل عبارتنــد از: احســاس کارکــردن بــا ســازمان )میــزان 
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وفــاداری کارمنــد و توجــه وی بــه سرنوشــت ســازمان( و تصمیــم 
ــردن  ــرای فکــر ک ــد ب ــل کارمن ــزان تمای ــرک ســازمان )می ــه ت ب
ــر  ــی و جســتجو کــردن شــغل جدید(.کــه ب ــرک شــغل فعل ــه ت ب
ــر 5  ــا حداکث ــا حداقــل 1 ت ــه ای لیکــرت ب اســاس طیــف 5 گزین
ــن  ــره 1 نشــان دهنده ســطح پایی ــری می شــود. نم ــره اندازه گی نم
و نمــره 5 نشــان دهنده ســطح بــالای دیــدگاه فــرد اســت. حداقــل 
ــا  ــن ۹ ت ــره بی ــود.  نم ــد ب ــر45 خواه ــن ۹ و حداکث ــاز ممک امتی
ــه تــرک شــغل در حــد پایینــی مــی باشــد. ــل ب ــزان تمای 15: می
ــد  ــغل در ح ــرک  ش ــه ت ــل ب ــزان تمای ــا 30: می ــن15 ت ــره بی نم
متوســطی مــی باشــد. نمــره بالاتــر از 30: میــزان تمایــل بــه تــرک 
شــغل در حــد بالایــی مــی باشــد. در پژوهــش رئوفــی ســنگاچین 
ــوا اســتفاده  ــی محت ــی پرسشــنامه از روای ــن روای ــرای تعیی )24( ب
شــده اســت. بدیــن صــورت کــه پرسشــنامه، در اختیــار تعــدادی از 
صاحب نظــران ســازمان و مدیریــت قــرار گرفتــه اســت در نتیجــه 
ــس از  ــرانجام پ ــد و س ــنهاد گردی ــلاح پیش ــت اص ــواردی جه م
ــی مــورد  ــوارد پرسشــنامه نهای ــاره ای از م اعمــال اصلاحــات در پ
اســتفاده قــرار گرفــت. در پژوهــش رئوفــی ســنگاچین )24( پایایــی 
مولفــه هــای پرسشــنامه بــر اســاس روش آلفــای کرونبــاخ بــرای 
ــه دســت آمــد )24(. در پژوهــش حاضــر  کل پرسشــنامه 0/761 ب
نیـــز میـزان قابلیـت اعتمـــاد پرسشـنامه بـا اســـتفاده روش آلفای 

کرونبــاخ 0/۸5 بدســت آمــد. 
پرسشنامه عملکرد شغلی کارکنان متاویلدو و اسکوتر

ــدو و اســکوتر )1۹۹4(  پرسشــنامه عملکــرد شــغلی توســط متاویل
ــامل 1۸  ــنامه ش ــن پرسش ــت. ای ــده اس ــی ش ــی و اعتباریاب طراح

ــه ای  ــج درج ــف پن ــاس طی ــر اس ــت و ب ــخ اس ــته پاس ــه بس گوی
لیکــرت از خیلــی کــم )1( تــا خیلــی زیــاد )5( نمره گــذاری شــده 
اســت. اطلاعــات مربــوط بــه ضریــب آلفــای کرونبــاخ بــرای ایــن 
پرسشــنامه در مطالعــه داخلــی مربــوط بــه مرویان حســینی و لاری 
ــا  ــن اطلاعــات حاکــی از پای ــه ای ــی باشــد ک ــدار 0/۸6م )25( مق
بــودن ابــزار پژوهــش اســت. روایــي پرســش نامــه نیــز بــا مراجعــه 
ــت )25(. در  ــرار گرف ــد ق ــورد تأیی ــان م ــتادان و متخصص ــه اس ب
پژوهش حاضر نیـز میـزان قابلیـت اعتمـاد پرسشـنامه بـا اسـتفاده 

روش آلفــای کرونبــاخ 0/۸3 بدســت آمــد.
مقیاس برانگیختگی استرس اسمیت و همکاران 

بــرای ســنجش برانگیختگــی اســترس از مقیــاس اســمیت و 
همــکاران اســتفاده شــد )2۸(. ایــن پرسشــنامه بر روی حسابرســان 
ــوال و 4  ــنامه 20 س ــن پرسش ــت. ای ــده اس ــانان کار ش و آتش نش
زیــر مجموعــه) اضطــراب، نشــخوار ذهنــی، پاســخ هــای عاطفــی، 
پاســخ هــای فیزیولوژیکــی( دارد. برانگیختگــی اســترس در مقیاس 
چهــار نقطــه ای لیکــرت )یــک کامــلا موافقــم تــا کامــلا مخالفــم 
ــن  ــری می شــود. کمتری ــرد( اندازه گی ــی گی ــق م ــره 4 تعل ــه نم ک
نمــره20 و بیشــترین نمــره 40 مــی باشــد. هــر چــه نمــره آزمودنی 
ــری شــغلی  ــر و درگی بیشــتر باشــد برانگیختگــی استرســش بالات
بیشــتری دارد. ضریــب پایایــی این مقیــاس در پژوهشــی در آمریکا 
کــه توســط اســمیت و همکارانــش اجــرا شــد کــه آلفــای کرونبــاخ 
آن 0/۸1 بدست آمد )26(. در پژوهش حاضر نیـــز میـــزان قابلیـــت 
اعتمـــاد پرسشـنامه بـا اســـتفاده روش آلفای کرونباخ 0/۸6 بدست 

آمــد.

 

شکل1. مدل ساختاری پژوهش



نشریه پژوهش پرستاری، دوره 17، شماره 5، آذر و دی1401

64

یافته ها
ــده  ــی ش ــه بررس ــی کل نمون ــاخص های توصیف ــدول 1، ش در ج

ــع  ــاره کجــی و کشــیدگی نشــان می دهــد کــه توزی اســت. دو آم
پراکندگــی داده هــا در هــر متغیــر نرمــال اســت.

 جدول 1. شاخص های توصیفی کل نمونه

کشیدگیکجیانحراف معیارمیانگینمتغیر

0/۸1-0/1-54/6511/76عملکرد شغلی
0/57-43/2۸۸/350/0۸رضایت شغلی

21/364/630/7۸0/55تمایل به ترک حرفه
۸/272/۸0/6۸0/53تعارض نقش
0/16-14/۹۸3/030/33ابهام نقش

0/4۸-12/۹42/۸60/32گرانباری نقش
0/52-14/212/330/07اضطراب

0/54-0/54-1۸/262/43نشخوار ذهنی
0/54-13/۸71/630/16پاسخ فیزیولوژیکی

0/۸1-0/1-17/423/01ادغام عاطفی
0/57-16/223/2۸0/0۸نمره کلی برانگیختگی استرس

از آنجــا کــه مبنــای تجزیــه و تحلیــل مدل هــا ماتریــس 
ــش  ــای پژوه ــتگی متغیره ــس همبس ــت، ماتری ــتگی اس همبس
ــه نتایــج جــدول 2،  ــا توجــه ب ــه شــده اســت. ب در جــدول 2 ارائ
برخــی از ضرایــب همبســتگی در ســطح 0/05 و برخــی در ســطح 

ــن  ــتگی بی ــب همبس ــترین ضری ــد. بیش ــادار می باش 0/01 معن
اضطــراب و عملکــرد شــغلی )0/6۸-( و کمتریــن همبســتگی بین 

ــد. ــش )0/07-( می باش ــاری نق ــی و گرانب ــام عاطف ادغ

 جدول 2: ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش

12345678910متغیرهای پژوهش

عملکرد شغلی
رضایت شغلی

تمایل به ترک حرفه
تعارض نقش
 ابهام نقش

گرانباری نقش 
اضطراب

نشخوار فکری
پاسخ فیزیولوژیکی 

 ادغام عاطفی

1
**0/63
**-0/55
**0-/46
*-0/1۹
*-0/1۸

**-0/6۸
**-0/55
**-0/44
**-0/42

1
**-0/46
**-0/52
*-0/12
*-0/12
*-0/4۸
*-0/3۹

**-0/4۸
**-0/4۹

1
*0/16
*0/10
*0/11
*0/1۹
*0/16
*0/15
*0/10

1
**0/65
**0/47
**0/4۹
**0/44
**0/3۹
*0/34

1
**0/37
*0/22
*0/20
*0/14
*0/14

1
*0/12
*0/12
*0/1۹
*0/07

1
**0/5۸
**0/46
**0/52

1
**0/52
**0/63

1
**0/4۸1

** P<0/01  *P<0/05

جــدول 3، نشــان دهنده آثــار مســتقیم، متغیرهــای پژوهــش اســت. 
ــراب  ــود، اضط ــاهده می ش ــدول مش ــن ج ــه در ای ــور ک همان ط

)0/32-(، و نشــخوار ذهنــی )0/25-( بیشــترین تاثیــر را بــر نتایــج 
شــغلی دارنــد.
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 جدول3. ضرایب استاندارد شده تاثیرات مستقیم

مسیرها
الگوی نهائی

βانحراف معیارP

تعارض نقش بر عملکرد شغلی
تعارض نقش بر رضایت شغلی

اضطراب بر عملکرد شغلی
نشخوار ذهنی بر عملکرد شغلی

پاسخ فیزیولوژیکی بر عملکرد شغلی
ادغام عاطفی بر عملکرد شغلی

اضطراب بر رضایت شغلی
نشخوار ذهنی بر رضایت شغلی

پاسخ فیزیولوژیکی بر رضایت شغلی
ادغام عاطفی بر رضایت شغلی

-0/20
-0/23
-0/32
-0/25
-0/1۹
-0/17
-0/22
-0/16
-0/21
-0/22

0/16
0/0۸
0/1
0/05
0/06
0/04
0/12
0/05
0/0۹
0/16

0/001
0/001
0/001
0/001
0/001
0/03
0/001
0/04
0/001
0/001

 جدول 4. نتایج بوت استروپ برای مسیر واسطه تعارض نقش به عملکرد و رضایت شغلی با توجه به میانجی گری بر انگیختگی استرس

Pحد بالاحد پایینخطای استانداردسوگیریبوتداده هامسیر غیرمستقیم

تعارض نقش به عملکرد و رضایت 
شغلی با توجه به میانجی گری 

برانگیختگی استرس
-0/1۸4۹-0/1۸72-0/0023-0/0445-0/2650-0/0۹000/0001

پــس از بــرآورد پارامترهــا، بــرازش مــدل بررســی شــد و نتایــج آن 
ــردد،  ــاهده می گ ــه مش ــور ک ــد. همان ط ــه گردی ــدول 5 ارائ در ج
ــی  ــاخص برازندگ ــرازش )GFI(، ش ــی ب ــاخص نیکوی ــر ش مقادی
تطبیقــی )AGFI(، شــاخص بــرازش هنجــار شــده )NFI( و 

شــاخص توکر_لویــس )TLI( در مــدل بیشــتر از 0/۹ بــود. ضمنــاً 
شــاخص ریشــه میانگیــن مربــع خطــاي بــرآورد )RMSEA( بایــد 
کوچکتــر از 0/0۹ باشــد کــه در ایــن مــدل 0/06 بــه دســت آمــد 

ــدل اســت. ــن م ــوب ای ــار مطل ــه نشــان دهنده اعتب ک

 جدول 5. برازش الگوي پیشنهادي با داده ها بر اساس شاخص برازندگي

X2dfGFIAGFIIFITLICFINFIRMSEAشاخص برازندگی الگو

43/21۸0/۹70/۹30/۹70/۹40/۹70/۹40/06الگوی پیشنهادی

 نتایــج حاصــل از روش بــوت اســتروپ بــرای بررســی معنــاداری 
مســیر واســطه ای تعــارض نقــش بــه عملکــرد و رضایــت شــغلی 
ــدول  ــر انگیختگــی اســترس در ج ــری ب ــه میانجی گ ــه ب ــا توج ب
ــن جــدول نشــان  ــج ای ــه نتای 4 آورده شــده اســت. همان طــور ک

ــالای  ــد ب ــان، 0/2650- و ح ــه اطمین ــن فاصل ــد پایی ــد ح می ده
ــر  ــر غی ــان دهنده اث ــه نش ــت ک ــان، 0/0۹00- اس ــه اطمین فاصل
ــت  ــرد و رضای ــر عملک ــترس ب ــی اس ــادار برانگیختگ مســقیم معن

شــغلی اســت. 

بحث 
ــن  ــاختاری پیش بی ــوی س ــه الگ ــدف ارائ ــا ه ــر ب ــش حاض پژوه
ــا  ــغلی ب ــش ش ــارزای نق ــل فش ــاس عوام ــر اس ــغلی ب ــج ش نتای
میانجی گــری برانگیختگــی اســترس در پرســتاران غــرب اســتان 
مازنــدران انجــام شــده اســت نتایــج پژوهــش حاضــر نشــان داد که 
رابطــه منفــی و معنــاداری بیــن نتایــج شــغلی و عوامــل فشــارزای 
نقــش شــغلی وجــود دارد. نتایــج بدســت آمــده بــا پژوهــش هــای 
ــز  ــگ ری ــی و همــکاران )2۸(، رن فرخــی و همــکاران )27(، رحمت
ــکاران )31(،  ــکاران )30(، ره و هم ــیی و هم ــکاران )2۹(، ش و هم
اونیســکا و همــکاران )32(، ونــگ و همــکاران )33(، همســو مــی 

ــوان بیــان نمــود کــه پرســتاران یکــی ار  باشــد. در تبییــن مــی ت
ــل  ــغلی را تحم ــه بیشــترین اســترش ش ــی هســتند ک ــروه های گ
می کننــد و از طرفــی بــر اســاس الگــوی تقاضــا- کنتــرل مشــاغلی 
کــه بــا اســترس کاری بــالا و کنتــرل پاییــن همــراه هســتندموجب 
ــن  ــوند. چنی ــی ش ــمی م ــی و جس ــانی روان ــدن پریش ــدار ش پدی
محیط هــای کاریشــان منابــع عاطفــی و روانــی پرســتاران را 
تخلیــه کــرده ماننــد: مشــاهده هــر روز درد و رنــج بیمــاران، مــرگ 
آنــان و ســوگواری اطرافیــان مــی توانــد از لحــاظ روانــی پرســتاران 
را شــدیدأ تحــت تاثیــر قــرار دهــد. ایــن اســترس هــا زیــان آور بوده 
و توانایــی پرســتار را در حمایــت از بیمــار کاهــش می دهــد و ســبب 
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افــت مراقبتــی می گــردد. ایــن امــر منجــر بــه کاهــش عملکــرد و 
رضایــت شــغلی مــی شــود )27(.

 افزایــش اســترس محیــط کاری پرســتاران مــی توانــد منجــر بــه 
ــت کار و  ــش کیفی ــه کاه ــاری و در نتیج ــای رفت ــخ ه ــروز پاس ب
ــاران  ــازمان و بیم ــه س ــی ب ــای تحمیل ــه ه ــار هزین ــش ب افزای
می گــردد زیــرا پرســتاران در معــرض اســترس دچــار ضعــف شــده 
و از روحیــه پاییــن رنــج می برنــد و اســترس موجــب بــی علاقگــی 
و خونســردی نســبت بــه وظایــف، کاهــش انــرژی، ســازگاری بــا 
محیــط، کاهــش کارایــی، بــروز مشــکلات در امــر تصمیــم گیــری، 
ــای  ــش ارزش ه ــتانی و کاه ــات بیمارس ــلال در ارتباط ــاد اخت ایج
شــغلی در بیــن پرســتاران می گــردد )34(. آســیب دیــدن ســلامت 
عمومــی و متقابــأ عملکــرد شــغلی و رضایــت شــغلی پاییــن آنــان 
موجــب بــه هــدر رفتــن ســرمایه ها شــده و بهــره وری را کاهــش 
می دهــد. لــذا مســئولین نظــام بهداشــت و درمــان بایــد در جهــت 
ــات  ــغلی اقدام ــترس های ش ــش اس ــی و کاه ــلامت روان ــا س ارتق

موثــری انجــام دهنــد )35(.
 فاســتر و همکارانــش )36( در مطالعــه ای کــه در کشــور اســترالیا 
و بــر روی وضعیــت روانــی پرســتاران انجــام دادنــد نشــان دادنــد 
کــه بــا افزایــش اســترس شــغلی بهزیســتی روان شــناختی کاهــش 
ــد. در تبییــن نتیجــه به دســت  آمــده چنیــن می تــوان بیــان  می یاب
کــرد پرســتاری حرفــه ای پرتنــش اســت، بهداشــت روان در بیــن 
پرســتاران بــه علــت زیــاد بــودن ســاعات کاری، کار در نوبت هــای 
ــار و  ــک  بهی ــای کم ــداد نیروه ــودن تع ــم ب ــی، ک کاری چرخش
خدماتــی، کمبــود وســایل و ابزارهــای پیشــرفته در بخش هــا، قــرار 
ــان  ــرض اســترس های ایجــاد  شــده توســط همراه ــن درمع گرفت
بیمــاران، اســترس ناشــی از مراقبــت از بیمــاران بدحالــی کــه برخی 
در معــرض خطــر مــرگ قریب الوقــوع قــرار دارنــد و تــلاش بــرای 
بــرآوردن نیازهــای بیمــاران در معــرض خطــر اســت. بیشــتر افــراد 
ــا  ــد، ام ــه کنن ــا اســترس مقابل ــرای مــدت کوتاهــی ب ــد ب می توانن
اســترس مزمــن باعــث ایجــاد تغییراتــی در وضعیــت فیزیولوژیکــی 
و روان شــناختی می شــود کــه از پیامدهــای آن می تــوان بــه 

کاهــش بهزیســتی روان شــناختی اشــاره کــرد.
ــت شــغلی بیشــتري داشــته باشــند، اســترس  ــراد رضای هرچــه اف
ــن  ــوان ای ــی ت ــا م ــرد ی ــد ک ــه خواهن ــز تجرب ــري نی شــغلی کمت
ــر از  ــغلی کمت ــترس ش ــا اس ــراد ب ــه اف ــرد ک ــتنباط ک ــه اس گون
ــد  ــخص ش ــن مش ــود. همچنی ــد ب ــر خواهن ــی ت ــان راض شغلش
ــغلی در  ــت ش ــغلی و رضای ــترس ش ــاد اس ــی از ابع ــن برخ ــه بی ک

ــود دارد )37(. ــی داري وج ــوس و معن ــاط معک ــتاران ارتب پرس
براســاس یافته هــاي مطالعــۀ بورایــس و همــکاران، تفــاوت 

معنــاداري بیــن اســترس و رضایــت شــغلی کارکنــان اتــاق 
ــن  ــد )3۸(. ای ــاهده نش ــش ICU مش ــاغل در بخ ــتاران ش پرس
ــت کاري  ــاوت در وضعی ــی از تف ــت ناش ــن اس ــا ممک ــض ه تناق
و عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی ازقبیــل حقــوق و مزایــا و بــار 
کاري و روابــط بیــن کارکنــان باشــد )3۹(. براســاس عقاید بســیاري 
از محققــان، ازجملــه اســتوارات )40( عوامــل مختلفــی در رضایــت 
ــون  ــا همچ ــی از آنه ــه برخ ــتند ک ــر هس ــان مؤث ــغلی کارکن ش
ویژگی هــاي فــردي جــزو عوامــل درونــی و برخــی دیگــر از قبیــل 
ســاختار و فرهنــگ ســازمانی، ادراک فــرد از وضعیــت محیــط کار 
و امنیــت شــغلی، روابــط بیــن همــکاران و رابطــه بــا سرپرســت یــا 
مافــوق جــزء عوامــل بیرونــی مؤثــر بــر رضایــت شــغلی محســوب 
ــکاران )41(  ــرام و هم ــۀ بات ــاس مطالع ــن براس ــوند. همچنی می ش
مشــخص شــد کــه بیــن برخــی از ابعــاد اســترس شــغلی و رضایت 
شــغلی در پرســتاران ارتبــاط معکــوس و معنــی داري وجــود دارد.
ــترس  ــی اس ــه برانگیختگ ــان داد ک ــر نش ــش حاض ــج پژوه نتای
ــدران  در رابطــه بیــن نتایــج شــغلی پرســتاران غــرب اســتان مازن
نقــش معنــاداری دارد. آراد و همــکارن )42(، اســمیت و همــکاران 
)17( همســو مــی باشــد. در تبییــن ایــن نتیجــه مــی تــوان ذکــر 
کــرد کــه در برانگیختگــي اســترس و تــداوم آن، بــه بــروز پدیــده 
فرســودگي وتمابــل بــه تــرک شــغل و در نتیجــه کاهــش عملکــرد 
شــغلی و رضایــت شــغلی پرســتاران منجــر مي شــود. هنگامــي کــه 
پرســتار در محیــط کاري خــود بــا فشــارهاي کاري و اســترس زیــاد 
مواجــه شــود و ایــن اســترس ها پــي درپــي و کنتــرل ناپذیــر شــوند 
و پرســتار نتوانــد تغییــرات مثبتــي در وضعیــت خــود ایجــاد کنــد، 
ــد  ــرد خواه ــغلی و عملک ــت ش ــار فرســودگي و کاهــش رضای دچ
شــد. در نتیجــه بــا برانگیختگــي اســترس، تمایــل بــه تــرک شــغل 

ــد )17(. ــش مي یاب افزای
ــی  ــه برانگیختگ ــان داد ک ــر نش ــش حاض ــج پژوه ــی نتای از طرف
ــارزای  ــل فش ــا عوام ــغلی ب ــج ش ــن نتای ــه بی ــترس در رابط اس
ــج  ــا نتای ــن نتیجــه ب ــد کــه ای نقــش شــغلی میانجی گــری می کن
ــکاران )15(  ــمیت و هم ــکاران )16(، اس ــمیت و هم ــش اس پژوه
همســو می باشــد. در تبییــن ایــن نتیجــه می تــوان ذکــر کــرد کــه 
در حیطــه اســترس عوامل روابط بـــین فـــردي، وضعیت جســماني 
و علائــق شــغلي قــرار دارنــد کــه عوامـــل فــــردي نظیــر نحــوه 
ــت و  ــل امنی ــازماني، عام ــط درون س ــتان، رواب ــا سرپرس ــاط ب ارتب
ارتقـــاء شـــغلي، مشــارکت افــراد رد تصمیــم گیري هــا وجــود دارد. 
عمـــده ترین دلیل استرس، مســـئولیت کاري و پـــس از آن حقـوق 
و ســـپس مســئله آزادي در کار اســت. افزایــش اســترس محیــط 
ــه  ــاري و درنتیجـ ــخ هاي رفت ــروز پاس ــه ب ــر ب ــد منج کار مي توان
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کـــاهش کیفیـــت کـــار و افزایــش بــار هزینه هــاي تحمیلــي بــه 
ســازمان گردد؛ زیرا کارکنان در معـــرض اســـترس دچـــار ضـــعف 
شـــده و از روحیــه پاییــن رنــج مي برنــد و اســترس موجــب 
ــرژي  ــش ان ــف، کاه ــه وظائ ــبت ب ــردي نس ــي و خونس بي علاقگ
ســـازگاري کارکنــان بــا محیــط، کاهــش کارایي، بـــروز مشــکلات 
در امــر تصمیــم گیــري، ایجــاد اختــلال در ارتباطــات ســازماني و 
ــان مي گــردد. اســترس شــغلی  کاهــش ارزش هــاي شــغلي کارکن
ــتباهات،  ــش اش ــتی، افزای ــی بهداش ــای ایمن ــش رفتاره ــا کاه ب
ــای  ــواع گروه ه ــیب در ان ــی و آس ــکلتی عضلان ــای اس بیماری ه
ــش  ــی را کاه ــد ایمن ــغلی می توان ــترس ش ــاط دارد. اس کاری ارتب
ــت  ــد و در نهای ــرار ده ــر ق ــت  تاثی ــراد را تح ــلامتی اف داده و س
ــای  ــش رفتاره ــرد و افزای ــش عملک ــه کاه ــر ب ــد منج می توان
انحرافــی در ســازمان شــود. کارکنــان بهداشــت و درمــان بــا توجــه 
ــت  ــا وضعی ــب ب ــا و غیرمتناس ــب طاقت فرس ــیک های ش ــه کش ب
ــته،  ــته و ناخواس ــای خواس ــه کاری ه ــی، اضاف ــردی و خانوادگ ف
شــرایط خــاص بیمــاران و از طــرف دیگــر پاییــن بــودن حمایــت 
ســازمانی، حقــوق ناکافــی و مشــکلات مالــی فــراوان نمی تواننــد 
ــه صــورت  ــه داشــته باشــند و ب ــر تکالیــف محول تمرکــز کامــل ب
هدفمنــد و ایمــن وظایــف خــود را انجــام دهنــد، در نتیجــه احتمــال 
بــروز رفتارهــای ناایمــن در ایــن کارکنــان افزایــش پیــدا می کنــد 

ــود )17( ــا می ش ــغلی در آنه ــرد ش ــش عملک ــه کاه ــر ب و منج
براســاس عقایــد بســیاري از محققــان، عوامــل مختلفــی در رضایت 
ــون  ــا همچ ــی از آنه ــه برخ ــتند ک ــر هس ــان مؤث ــغلی کارکن ش
ویژگی هــاي فــردي جــزو عوامــل درونــی و برخــی دیگــر از قبیــل 
ســاختار و فرهنــگ ســازمانی، ادراک فــرد از وضعیــت محیــط کار 
و امنیــت شــغلی، روابــط بیــن همــکاران و رابطــه بــا سرپرســت یــا 
مافــوق جــزو عوامــل بیرونــی مؤثــر بــر رضایــت شــغلی محســوب 
می شــوند. هماننــد دیگــر مطالعــات ایــن پژوهــش نیــز دارای یــک 
ــم یافته هــای آن  ــی اســت کــه جهــت تعمی ســری محدودیت های
بایــد در نظــر گرفــت. از جملــه محدودیت هــای پژوهــش حاضــر، 
ــداز جمــع آوری  ــر مــی باشــد بع ــه پژوهــش حاضــر 352 نف نمون
پرسشــنامه هــا در زمــان اجــرای تحلیــل آمــاری متوجــه شــدیم 
ــا دقــت  ــا پرسشــنامه هــا را ب ــدگان م ــر از شــرکت کنن کــه 5 نف
ــدند.  ــته ش ــار گذاش ــش کن ــه از پژوه ــدو در نتیج ــرده ان ــر نک پ
ــا در  ــر کرون ــروز بیمــاری همــه گی ــت دیگــر پژوهــش ب محدودی

ــر می باشــد کــه باعــث افزایــش اســترس و کاهــش  دوســال اخی
نتایــج شــغلی در پرســتاران بیمارســتان شــده اســت.

نتیجه گیری
کــه  داد  نشــان  حاضــر  پژوهــش  نتایــج  کلــی  طــور  بــه 
استرســورهای شــغلی بــه صــورت منفــی و معنــادار نتایــج شــغلی 
ــداران پیــش بینــی مــی کنــد.  را در پرســتاران غــرب اســتان مازن
برانگیختگــی اســترس بــه صــورت منفــی و معنــادار نتایــج شــغلی 
ــد  ــی مــی کن ــداران پیــش بین را در پرســتاران غــرب اســتان مازن
و همچنیــن برانگیختگــی اســترس بــه صــورت منفــی و معنــادار 
رابطــه بیــن استرســورهای شــغلی و نتایــج شــغلی را در پرســتاران 
ــه  ــه ب ــا توج ــد. ب ــری می کن ــداران میانجی گ ــتان مازن ــرب اس غ
ــج شــغلی پرســتاران  ــر نتای نقــش مهــم برانگیختگــی اســترس ب
توجــه بــه ایــن امــر بــراي مدیــران و مســئولین مراکــز بهداشــتی 
ضــروري مي باشــد و بررســي علــل و راهکارهــاي مناســب جهــت 
کاهــش اســترس شــغلی پیشــنهاد مي گــردد. همچنیــن برگــزاري 
ــه  ــوزش راهکارهــای مقابل ــاي آموزشــي در خصــوص آم کارگاه ه
بــا اســترس، مي توانــد در بهبــود عملکــرد شــغلی پرســتاران موثــر 

باشــد. 

ــورد  ــی در م ــا اطلاعات ــی ه ــه آزمودن ــی: کلی ــات اخلاق ملاحظ

ــد  ــان داده ش ــه آن ــان ب ــن اطمین ــد، ای ــت کردن ــش دریاف پژوه
کــه تمــام اطلاعــات محرمانــه خواهــد مانــد و فقــط بــرای امــور 
ــت  ــور رعای ــه منظ ــرد. ب ــرار می گی ــتفاده ق ــورد اس ــی م پژوهش

حریــم خصوصــی، مشــخصات آزمودنی هــا ثبــت نشــد.

سپاسگزاری
ــرب  ــتان های غ ــای بیمارس ــا و روس ــتاران، مترون ه ــام پرس از تم
ــاله  ــن رس ــن و تدوی ــه ای ــه در تهی ــتان ک ــه دوس ــدران هم مازن
ــال  ــد کم ــل آورده ان ــه عم ــکاری لازم را ب ــب هم ــری اینجان دکت

ــم. ــی را داری ــکر و قدردان تش

تعارض منافع
بنــا بــر اظهــار نویســنده مســئول مقالــه، در ایــن مقالــه هیچگونــه 

تعــارض منافعــی وجــود نــدارد.
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