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هایابرازنارضايتیکارکنانایبرشیوهتأثیرمتغیرهایمراوده


1**نعمتاللهسودی،*سعیدمرتضوی



چکیده
خود را نشان گوناگون های رو به شکلازاینناپذیر است،  ها اجتناب نارضایتی کارکنان در سازمان    
نارضایتی در چهار شکل ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال معرفی شده  ،بندی . در یک تقسیمدهدمی

ها(  ای )رضایت شغلی کلی، اندازه سرمایه و کیفیت سایر گزینه تأثیر متغیرهای مراوده ،مطالعهاین است. 
غلین بخش شا جامعه آماری،ی ابراز نارضایتی کارکنان را بررسی کرده است. های چهارگانه بر شیوه

نفر از کارکنان  434ی مورد مطالعه را . نمونهاستخصوصی استان گلستان   درمان سه بیمارستان
 آوری ای انتخاب شد. ابزار جمعطبقه -بخش درمان تشکیل داد که به روش نمونه گیری تصادفی

وایی محتوا و ها در این مطالعه پرسشنامه بوده که برای سنجش روایی و پایایی آن به ترتیب رداده
ضریب آلفای کرونباخ به کار رفته است. رگرسیون سلسله مراتبی برای بررسی تأثیر متغیرهای مستقل 

ای و متغیرهای کنترل )سن و جنسیت( بر ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال استفاده شد. نتایج  مراوده
د و تأثیر آن بر اعتراض و آمده نشان داد که رضایت شغلی بر ترک و اهمال تأثیر منفی دار دست به

که مشخص ها بر ترک و اهمال نیز تأثیر مثبت دارد. در حالی وفاداری مثبت است؛ کیفیت سایر گزینه
شد زنان در مقایسه با مردان تمایل کمتری به ترک سازمان متبوع خود دارند و با بالا رفتن سن تمایل 

 به ماندن نیز افزایش می یابد.
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 مقدمه.1

 گرانپژوهشای همچون رضایت شغلی، توجه های سازمانی هیچ مسئلهدر عرصه پژوهش     
دلیل نیز نبوده است (، البته این توجه بیZhu & George, 2001را به خود جلب نکرده است )

، کاهش استرس شغلی، 4رکت شغلیبه تعهد سازمانی، مشا زیرا سطح بالای رضایت شغلی،
این پیامدها . (Johnson, 2008انجامد )عملکرد شغلی بالا، کاهش غیبت و انگیزش بالا می

، ها در پی کسبرو سازمان؛ ازاینشود ها محسوب می خود مزیت مهمی برای سازمانبه نوبه 
این است که  واقعیت لیکنحفظ و افزایش رضایت شغلی و بهبود سطح اثربخشی خود هستند. 

تواند رضایت شغلی بالایی را تضمین کند و کاهش رضایت  طور مستمر نمی هیچ سازمانی به
 (. Rosse & Saturay, 2004ناپذیر است ) شغلی اجتناب

ها برای مقابله با اغلب، نارضایتی شغلی را محصول تغییرات سازمانی می دانند، سازمان     
های داخلی و افزایش سهم تغییرات فناوری، بلوغ بازار سازی، عوامل خارجی از قبیل جهانی

سپاری، استخدام سازی، ادغام، برونوری به تجدید ساختار، کوچکبازار، سودآوری و بهره
رسد ؛ گرچه از دیدگاه تجاری، این تغییرات ضروری به نظر میکننداقدام میوقت و ...  پاره

(Johnson, 2008) ، افراد آسیب برساند و به ایجاد استرس، تنش ممکن است به عواطف لیکن
کاهش رضایت شغلی را در پی دارند  این عوامل به نوبه خود، ند کهشوو ناکامی منجر 

(Probst, 2003) بنابراین در یک روی سکه، کاهش رضایت شغلی ممکن است کاهش تعهد .
 ,Judge)د و عملکر (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002)سازمانی 

Thoresen, Bono, & Patton, 2001) افزایش غیبت و تاخیر ،(Farrell, 1983)  و نرخ

همچنین این باور نیز  .و کارشکنی را به همراه داشته باشد (Petty & Bruning,1980)خطا 
تواند از طریق افزایش نوآوری بر اثربخشی وجود دارد که نارضایتی شغلی در برخی موارد می

 (. Zhu & George, 2001تأثیر مثبتی داشته باشد )سازمان 
ی واکنش کارکنان به نارضایتی شغلی در اثربخش با توجه به تاثیر مثبت و منفی شیوه     

 .Heller, Judge & Watson, 2002; Dyerسازمانی، زندگی افراد و در نتیجه جامعه )

ها دهند و تعیین راه نشان می های مخرب،(، بررسی شرایطی که کارکنان در آن واکنش1956
برای های کارکنان به نارضایتی شغلی بیانجامد، و عواملی که به سازندگی بیشتر واکنش

های ایرانی نیز از این قاعده مستثنی نیستند ضروری است. سازمانها و پژوهشگران سازمان
دید ساختار، سپاری، تجسازی، برونکوچک خصوصدر  اتخاذ شدههای ویژه اینکه سیاست به

ها درکشور می تواند لزوم سازی یارانهقانون اساسی( و اخیرا هدفمند 11سازی )اصل خصوصی
ها را مورد تاکید قرار دهد؛ همچنین نوع واکنش توجه به آثار سازمانی ناشی از این سیاست

                                                 
1. Job Involvement 
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رند، مثل هایی که تأثیر زیادی بر سلامت و جان افراد دا کارکنان به نارضایتی شغلی در سازمان
توان گفت  دیگر، به جرات می سوییابد. از  ها و مراکز درمان، اهمیتی دو چندان می بیمارستان

این امر در واکنش کارکنان به نارضایتی شغلی در ایران کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است؛ 
ای ههای غربی و همچنین نبود فرصتی فرهنگی متفاوت ایران با کشورزمینهحالی است که 

شغلی فراوان و بالا بودن نرخ بیکاری در این کشور، بررسی نوع واکنش افراد به نارضایتی 
وزه از رفتار تواند فضای جدیدی را در این حمیسازد چراکه این امر را ضروری میشغلی 

 یرضایتناهمچنین می تواند به مدیران در مدیریت واکنش های افراد به سازمانی باز کند و 
 رساند. شغلی یاری

  ثیر مهم نارضایتی شغلی در زندگی کارکنان و حیات سازمان، مسئلهبا توجه به تأ روازاین     
به چه توان به این صورت مطرح کرد که واکنش افراد به نارضایتی شغلی  را می پژوهشاصلی 
 ی مؤثر بر آن چه تاثیری بر واکنش کارکنان به کند و متغیرهای عمده بروز می هاییشکل

 ؟گذارندمینارضایتی شغلی 

 
 مبانینظریوپیشینهپژوهش.2

نارضايتیشغلی به واکنشافراد وجود رویکردهای متعارض یا مبتنی بر پارادوکس به .
های کارکنان به  واکنش در راستای تشریحگران نارضایتی شغلی باعث شده است که پژوهش

 4جمله: مدل گردش شغلی مابلی های مختلفی را تدوین کنند از نارضایتی شغلی، مدل
(Miller, Katerberg & Hulin, 1979)3پرایس 2، مدل واپسگرایی سازمانی (Hulin, 

Rosnowsky & Hachiya, 1985)های انطباقی از های سازمانی و پاسخ، مدل نظری نگرش
 ,Roberts) 1، مدل هنه و لاک(4191) 1، مدل انطباقی رز و هالین(4191)هالین و همکاران 

.  (4199) 7از رزبلت، فارل، راجرز و ماینوس 3و مدل ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال (2004
 ، کفایت ندارندوابسته هایمتغیر اول،نظران اخیر بر این باورند که در پنج مدل  صاحب

(Rusbult et al., 1988؛ دو مدل اول بیشتر به واکنش های منفی توجه کرده) اند و از
 ;Rusbult et al., 1988)اند مانده    نسبت به نارضایتی شغلی غافل  های مثبت واکنش

Johnson, 2008)های شناخته ؛ سه مدل دوم، چند بعدی و ملموس هستند ولی برخی واکنش
اند شده به نارضایتی شغلی از قبیل نرخ خطاها، نقل و انتقالات و  ... مدنظر قرار نداده

                                                 
1. Mobley 
2.Organizational Withdrawal Model 

3. Price  
4. Rosse & Hulin 

5. Hanne & Locke 

6. Exit, Voice, Loyalty & Neglect (EVLN) 
7. Rusbult, Farrell, Rogers & Mainous 
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(Rusbult et al., 1988)اعتراض، وفاداری و اهمال، در تلاش برای رفع ضعف. مدل ترک ،-

های پیشین مطرح شده است. این مدل چهار واکنش احتمالی را برای نارضایتی های مدل
مخرب،  -منفعل و سازنده  -( بر حسب دو بعد فعال 4ی )شماره شکلشمارد.  شغلی بر می

 .   دهدیادشده را نشان میی های چهارگانهگونه

  

 
 (Rusbult et al., 1988)( واکنش افراد به نارضایتی شغلی EVLN. مدل ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال )4شکل 

 
به خروج فرد از سازمان، جابجایی، ( Hirschman,1970) ترک با ماهیتی اقتصادی    

کند. اعتراض اشاره می (Rusbult et al., 1988)و اندیشیدن به خروج از سازمان  4کارشکنی
هایی از قبیل مطرح کردن به فعالیت( Hirschman,1970)وکاری سیاسی است  سازکه 

مشکلات با سرپرست و یا با همکاران، تلاش برای حل مسئله یا مشکل، مراجعه به نهادهای 
های دولتی ذیربط( برای حل های جمعی، اتحادیه کارگری، سازمانخارج از سازمان )مثل رسانه

. وفاداری به رفتارهایی از قبیل پشتیبانی (Leck & Saunders, 1992)کند مشکل اشاره می
آشکار از سازمان، اعتماد به سازمان برای بهبود شرایط، انتظار منفعلانه برای بهبود وضع کنونی 

 & Hagedoorn, Van Yperen, Van De Vliert)های فرانقش اشاره دارد و ایفای رفتار

Buunk, 1999). 

دهد شرایط بدتر شود  کند که منفعلانه اجازه می ل به رفتارهایی اشاره میدر نهایت اهما     
ی شخصی مثل غیبت، تاخیر، افزایش نرخ خطاها و استفاده از امکانات سازمان برای استفاده

                                                 
1. Sabotage  
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(Withey & Cooper, 1989 لازم به یادآوری است که بعد فعال .)- شدت درگیری  منفعل به
مخرب نوع رابطه فرد با سازمان را  -لی اشاره دارد و بعد سازنده مستقیم افراد با نارضایتی شغ

 (.Hagedoorn et al., 1999دهد )نظر قرار میمد
توسعه  گران،پژوهشمدل ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال در سال های اخیر توسط       

. (Leck & Saunders, 1992; Hagedoorn et al., 1999; Johnson, 2008یافته است )
های  ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال نسبت به مدل یشناسی چهارگانهگونه ،با این حال

 یافته از اعتبار بیشتری برخوردار است. توسعه
 

شغلی نارضايتی به افراد واکنش بر مؤثر عوامل برمبنای نظریه وابستگی متقابل .
(Rusbult & Martz, 1995ی، تجاری و حتی ( در یک مراوده اجتماعی )عاطفی، دوست

جزء است. ادامه و رشد این  ،ترین اعتقادی(، میزان وابستگی طرفین مراوده به یکدیگر، اصلی
کند  وابسته است. سطح وابستگی به این مسئله اشاره می، مراوده نیز به میزان وابستگی طرفین

ی حصول نتایج که فرد تا چه میزان به برقراری یک مراوده نیاز دارد و تا چه میزان صرفا برا
(. مطابق با نظریه Rusbult, Martz & Agnew, 1998مطلوب به این رابطه وابسته است )

وابستگی اجتماعی، رشد )و در نتیجه تداوم مراوده( تحت تأثیر دو عامل قرار دارد: الف( رضایت 
 ,.Rusbult et al., 1988; Rusbult et alها( ) ها )بدیل کلی یا اولیه و ب( کیفیت سایر گزینه

1998.) 


مندی را در یک که افراد رضایت شوداطلاق می رضایت کلی، به حدی.رضايتکلیيااولیه
شده  مندی به احساسات مثبت یا منفی تجربهسطح رضایترو . ازاینکنندمراوده تجربه می

رضایت فرد در یک  (. در این صورتRusbult, 1983توسط افراد در یک مراوده اشاره دارد )
گیرد؛ به عبارت مراوده قرار می آندر او یازهای اساسی مراوده تحت تأثیر میزان برآورده شدن ن

دیگر رضایت کلی، به رضایت فرد تا قبل از بروز رویدادی که به نارضایتی منجر شود، اشاره 
(. Rusbult et al., 1988شود ) می کند و گاهی از آن با عنوان رضایت اولیه نیز نام برده می

دانند که کارکنان از طریق آن هایی می( رضایت شغلی کلی را یکی از راه4191وایتی و کوپر )
توانند در مورد احتمال بهبود وضعیت موجود قضاوت کنند، بنابراین کارکنانی که رضایت  می

کنند و نسبت به کارکنانی شغلی کلی پایینی دارند احتمال بهبود وضعیت را پایین ارزیابی می
کنند. به های مخرب تا سازنده شرکت میضایت شغلی کلی بالایی دارند، بیشتر در فعالیتکه ر

، اگر رضایت کلی او بالا باشد، تمایل فرد استعبارت دیگر وقتی که فرد از شغل خود ناراضی 
شود و اگر رضایتمندی او پایین باشد، به ترک سازمان و یا  به وفاداری و اعتراض بیشتر می
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( بر روی گروهی از کارکنان تمام 2004ی جاج و همکاران ) شود. مطالعه ایل میاهمال متم
وقت در شرق ایالات متحده نشان داد که رضایتمندی تأثیر معناداری بر انحراف کاری کارکنان 

( نشان داد که نارضایتی شغلی )رضایت شغلی 2007) 4تحلیل هرسکویچ و دیگران دارد. فرا
تحلیل لاو، آو و رفتارهای تهاجمی نسبت به سازمان و همکاران دارد. فراپایین( تأثیر مثبتی بر 

ورانه از قبیل ( نشان داد که رضایت شغلی پایین ارتباط مثبتی با رفتارهای ضد بهره2003) 2هو
 توان به صورت زیر مطرح کرد:سرقت، انحراف تولید و غیبت دارد. بنابراین فرضیه اول را می



 اعتراض و وفاداری تأثیر مثبت و بر ترک و اهمال تأثیر منفی دارد.  رضایت شغلی کلی بر
 

 گذاردتأثیر میشدت وابستگی در یک مراوده  بر 3هاکیفیت سایر گزینه.هاکیفیتسايرگزينه
 ,.Rusbult et al)ها است و به معنی مطلوبیت درک شده توسط شاغل از وجود سایر گزینه

ی شرایطی که دارند و اقدامی که در این شرایط افراد درباره. به عبارت دیگر احساس (1998
 ,Withey & Cooper)پذیرد ای آنان تاثیر میهای مراودهدهند از سایر گزینهانجام می

ی کنونی نتایج و منافع  ای نسبت به مراوده های مراوده . اگر فرد دریابد که سایر گزینه(1989
کنند(، ممکن است  تری برآورده می به نحوه مطلوب بهتری دارند )نیازهای اساسی فرد را

احساس خوبی درباره شرایط کنونی خویش در سازمان نداشته باشد و اشتیاق زیادی برای 
ترک کند ی خویش مسامحه و یا آن را  فعالیت )در سازمان از خود( نشان ندهد، در وظیفه

(Withey & Cooper, 1989; Le & Agnew, 2003)افرادی که . از طرف دیگر ،
تری دارند، قدرت بیشتری داشته و خطر کمتری را در مقابله با قدرت  های شغلی جذاب بدیل

، بنابراین احتمال اعتراض نیز از جانب (Miceli & Near, 1984)کنند  بینی می سازمان پیش
( نیز مدعی هستند 4112(. فارل و رزبلت )Withey & Cooper, 1989) یابد ها افزایش می آن

های شغلی مناسب، احتمال بازنشستگی پیش از  های مطلوب از قبیل فرصت که وجود گزینه
کند که او را به انجام رفتارهایی چون تغییر  هایی در فرد ایجاد می ها و توانایی موعد و ...، انگیزه

گران پژوهشکند و بر مبنای بررسی مطالعات سایر  وضعیت کنونی و پایان شغل خود راغب می
های شغلی مناسب تمایل افراد به مشارکت در  ها یا گزینه دارند که وجود بدیل ار میاظه

ی رزبلت و همکاران بر روابط  دهد. مطالعه های فعال )ترک و اعتراض( را افزایش می واکنش
ای مناسب، ترک را افزایش و وفاداری را کاهش  های مراوده زناشویی نشان داد، وجود گزینه

( نیز 4171. مطالعه میلر و همکاران )(Rusbult, Johnson & Morrow, 1986)دهد  می

                                                 
1. Herscovitch et al. 

2. Lau, Au & Ho 
3. Quality of Alternatives  
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ارتباط مثبتی با ترک شغلی کارکنان دارد.  ،دست آوردن شغل جدید هنشان داد که شانس ب
های شغلی  دهد سایر فرصت ( بر روی کارکنان فناوری اطلاعات نشان می2001) 4بررسی کیم

های  ( بر مؤلفه4193) 2. فرا تحلیل کاتن و توتلتأثیر معناداری بر ترک شغل کارکنان دارد
مؤثر بر ترک شغل کارکنان نشان داد نرخ بیکاری بر ترک شغل کارکنان تأثیر منفی دارد. 

های شغلی مناسب بر  ( نشان داد، فرصت2000) 3تحلیل گریفت، هام و گارتنر همچنین فرا
 1برگری باچاراچ و بام دهد. مطالعه ترک شغل کارکنان تأثیر معناداری دارد و آن را افزایش می

ی تولید، خدمات و ساختمان، نشان داد  اتحادیه کارگری در حوزه 3بر روی کارکنان  (2001)
های کارکنان در سازمان تأثیر منفی دارد.  های شغلی( بر تعداد شکایت که نرخ بیکاری )بدیل

های شغلی جذابی در خارج از  بنابراین، به هنگام بروز نارضایتی شغلی، کارکنانی که فرصت
های  های فعال )ترک و اعتراض( و کمتر در واکنش موقعیت کنونی خود دارند، بیشتر در واکنش

های  های شغلی جذابی ندارند، بیشتر در واکنش کنند و کارکنانی که فرصت منفعل مشارکت می
به  پژوهشن فرضیه دوم های فعال. بنابرای شوند تا واکنش منفعل )وفاداری و اهمال( درگیر می

 شود:بندی می شکل زیر صورت


 ها بر اعتراض و ترک تأثیر مثبت و بر وفاداری و اهمال تأثیر منفی دارد. کیفیت سایرگزینه
 

سرمايه اندازه بر این باور است سطح رضایتمندی و کیفیت سایر گزینه  (4190)رزبلت .
دهد. اگر وابستگی در یک  کامل شرح نمیها( شدت وابستگی در یک مراوده را به طور  )بدیل

ها( متکی  ی کنونی )در مقایسه با سایر مراوده آمده از مراوده دست همراوده، تنها به رضایتمندی ب
ها قابل  ای جذاب قرار داشت، تعداد کمی از مراوده های مراوده بود، و یا بر پایه وجود گزینه

ها علی  . در واقعیت، برخی از رابطه(Rusbult et al., 1998)یافتند  تحمل بودند و ادامه می
شود  یابند. این سوال مطرح می های جذاب برای مراوده، ادامه می رغم نارضایتی و وجود گزینه

یابد؟ که چرا این روابط ادامه می

کند  عنوان اندازه سرمایه مطرح می بادر پاسخ به این سوال، عامل سومی را  (4190)رزبلت      
تأثیر ، شدت وابستگی در یک مراودهبر ، یادشدهست این عامل، علاوه بر دو عامل و معتقد ا

. اندازه سرمایه به حجم و اهمیت منابعی اشاره دارد که فرد برای بهبود ارزش بلند گذاردمی
کند، منابعی که در صورت قطع مراوده از دست  وارد مراوده می ،مدت مراوده، به همراه خود

. (Rusbult et al., 1998; Rusbult, 1980)شود  ها کاسته می ارزش آنروند و یا از  می
                                                 
1. Kim 

2. Cotton & Tuttle 

3. Griffeth, hom & Gaertner 
4. Bacharach & Bamberger 
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بنابراین هزینه از دست دادن منابع وارده شده توسط طرفین به مراوده، شدت وابستگی در یک 
دهد، هر چه حجم و اهمیت منابع وارد شده بیشتر باشد، هزینه از  مراوده را تحت تأثیر قرار می

یابد. منابعی که به یک  رود و در نتیجه شدت وابستگی افزایش می یها بالاتر م دست دادن آن
شوند : الف( سرمایه داخلی، که مواردی از قبیل میشوند به دو دسته تقسیم مراوده وارد می

اختصاص زمان، مشارکت فعال یا عجین شدن عاطفی با کار، آموزش های غیر قابل انتقال، 
می گیرد؛ ب( سرمایه خارجی مبین منابعی است که فرد  و از این نوع را در بر 4خود افشایی

صورت قطع رابطه با سازمان  پس از ورود به سازمان و در تعامل با آن به دست می آورد؛ و در
ها را از دست می دهد. برای مثال جبران خدمات )حقوق، مزایا، پاداش و ...(، که با قطع  آن

؛ بنابراین کارکنانی که اندازه (Rusbult, 1980, 1983)شود ها برخوردار نمی رابطه دیگر از آن
دهند و به احتمال فراوان  ها بالاست، با ترک شغل خود، منابع زیادی را از دست می سرمایه آن

شوند، در مقابل  های سازنده متمایل می در مقایسه با کسانی که سرمایه پایینی دارند، به واکنش
دهند،  در صورت ترک شغل خود منابع کمتری را از دست میکارکنانی که سرمایه پایینی دارند، 

 ی رزبلت و مارتس تر است. مطالعه در نتیجه پاسخ ترک و اهمال برای این افراد محتمل

ی سرمایه بالایی دارند،  ، نشان داد افرادی که اندازه2( بر روی روابط زناشویی ناخواسته4111)
تحلیل گریفت و همکاران  مراوده دارند. فراتعهد بیشتری داشته و تمایل کمتری به ترک 

( نشان داد شانس ارتقای کارکنان بر گردش شغلی آنان تأثیر منفی دارد. بررسی 2000)
های  ( بر روی پرسنل پرستاری بخش بیماری4119) 3اشتاین، اهّ و اولهامالکساندر، لیختن

ایل کمتری به ترک سازمان کاری بالایی داشتند، تم  اعصاب، نشان داد پرستارانی که سابقه
ی کاری بر ترک شغل پرستاران تأثیر منفی داشت. مطالعه دی  دادند، به عبارتی سابقه نشان می

، یابندمیسازمان هویت  با( نشان داد افرادی 2001) 1داتیر و آندوموورا، آبرامز، رتر، گونارس
( نشان داد 4111) 1گریفتی ریوردان و  تمایل زیادی به ترک سازمان خویش ندارند. مطالعه

های دوستی در محیط کار، مشارکت شغلی، رضایتمندی و تعهد سازمانی افراد  که وجود فرصت
( بر روی کارکنان یک سازمان دولتی 4391لو )ی دعایی و برجعلیدهد. مطالعه را افزایش می

ی کارکنان نشان داد که حمایت سازمانی ادراک شده )اقتصادی و اجتماعی( با تعهد سازمان
به  پژوهشی منفی دارد. بنابراین فرضیه سوم رابطه مثبت و با قصد ترک خدمت آنان رابطه

 شود:بندی می شکل زیر صورت
 

                                                 
1. Self-disclosures  
2. Abusive Relationship 

3. Alexander, Lichtenstein, Oh & Ullham 

4. De Moura, Abrams, Retter, Gunnarsdottir & Ando 
5. Riordan & Griffeth 
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 ی سرمایه بر اعتراض و وفاداری تأثیر مثبت و بر ترک و اهمال تأثیر منفی دارد. اندازه
 

شناختی  تغیرهای جمعیتدهند که مهای اخیر نشان می پژوهش.شناختیمتغیرهایجمعیت
 گذارند. برای مثال مطالعه)سن و جنسیت( نیز بر واکنش کارکنان به نارضایتی شغلی تاثیر می

نشان داد، مردان در مقایسه با زنان تمایل بیشتری به اعتراض دارند  4لوین و پترسون
(Mellahi, Budhwar & Li, 2010)یز ( ن2040) 2سون، ناسوال و اسورک. پژوهش برنت

تر تمایل بیشتری به وفاداری دارند، در حالی که افراد جوان تمایل نشان داد که افراد مسن
عنوان متغیر کنترل لحاظ  بیشتری به ترک دارند. بدین ترتیب، متغیرهای سن و جنسیت به

 اند.شده


، مدل مفهومی زیر و روابط طرح شدهبا توجه به مبانی نظری و شواهد تجربی مدلمفهومی.

 ها واقع شده است. مفروض در آن مبنای تحلیل داده

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق .2 شکل


 پژوهششناسیروش.3

نمونهوروشتحلیلداده هاجامعه، ی حاضر به لحاظ هدف کاربردی است، زیرا مطالعه.
شیوه ابزار  قصد دارد با استفاد از نتایج آن، درک و واکنش مدیران بیمارستانی به گرپژوهش

                                                 
1. Lewin & Peterson 
2. Berntson, Naswall, Sverke 

 
 ترک

 هایمتغیر

  کنترل

کیفیت سایر  جنسیت
هاگزینه  

 

 رضایت کلی

اندازه 
 سرمایه

 

 اعتراض

 وفاداری

 اهمال

 سن

           اثر مثبت
           اثر منفی
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بینی و بر نارضایتی افراد را بهبود ببخشد، همچنین این مطالعه در قالب تحقیق مبتنی بر پیش
را کارکنان تمام وقت بخش   ی آماری مطالعه حسب روش مقطعی انجام شده است. جامعه

درمان )به استثنای بهیار، کمک بهیار و کمک ماما( سه بیمارستان خصوصی استان گلستان که 
ای برای طبقه -گیری تصادفیرای انجام مطالعه مایل بودند تشکیل داد و از روش نمونهب

( 4نفر به شرح جدول شماره ) 434آمده از های بدستانتخاب نمونه استفاده به عمل آمد و داده
 مبنای تحلیل واقع شد. 

نان تشکیل دادند درصد را ز 1/74درصد از اعضای نمونه را مردان و  4/23شایان ذکر است      
 11 - 31و  31 - 21ی این افراد در بازه سنی ی گمشده بودند. عمدهدرصد هم داده 1/2و 

درصد کاردانی و بقیه افراد  7/23درصد از افراد تحصیلات کارشناسی،  1/30سال قرار داشتند. 
 دارای مدرک کارشناسی ارشد و دکترا بودند.

 
 کنندگان در هر طبقهمشارکت . طبقات نمونه و توزیع تعداد4جدول 

تعداددرجامعهتعداددرنمونهعناوينشغلیبخشدرمانهاطبقه

 29 47 پزشک4 ی طبقه

2ی  طبقه
پرستار، تکنیسین و کارشناس هوشبری، تکنیسین و 

 کارشناس اتاق عمل، ماما
434 249 

3ی  طبقه
کارشناس و تکنیسین آزمایشگاه، کارشناس و تکنیسین 

 وژیرادیول
43 24 

 237 434جمع

 
نیز برای بررسی  2و رگرسیون سلسله مراتبی چند متغیری 4از ضریب همبستگی پیرسون     

ای )رضایت شغلی کلی، کیفیت سایر  شناختی )سن و جنسیت( و مراودهتأثیر متغیرهای جمعیت
ها( استفاده شد.  ها و اندازه سرمایه( بر ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال )آزمون فرضیهگزینه

طور کلی رگرسیون چندگانه روشی برای تحلیل مشارکت جمعی و فردی دو یا چند متغیر  به
علمی و  هایو روشی قدرتمند برای آزمون فرضیهمستقل، در تغییرات یک متغیر وابسته است 
بی رود. روش رگرسیون سلسله مرات شمار می ها به روابط تجربی، شبه تجربی و غیر تجربی داده

ها  رود، در حالی که سایر روش مبتنی بر نظریه به کار می هایفرضیهعمدتاً برای آزمون 
روند  کار می بینی به گام و همزمان( عمدتاً برای کشف و به حداکثر رساندن پیش به )گام

(Petroceli, 2003).  2برای هر مرحله
R  2محاسبه شده و

RΔ  2با توجه به
R  مرحله قبلی

2د. سپس معنی داری گرد محاسبه می
R  2و

RΔ 2گیرد.  هر مرحله مورد آزمون قرار می
RΔ 

                                                 
1. Pearson Correlation  
2. Hierarchical Regression  
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)سرمد، بازرگان اند  در هر مرحله اثر متغیر یا متغیرهایی است که در آن مرحله وارد تحلیل شده
. از این رو برای آزمون فرضیات، متغیرهای مستقل طی دو مرحله وارد (4391و حجازی، 
، متغیرهای کنترل شامل سن و جنسیت اعضای نمونه وارد شوند. در مرحله اول تحلیل می

های شامل رضایت شغلی  شوند. سپس در مرحله دوم متغیرهای مراوده محاسبات رگرسیونی می
شوند و میزان قابلیت  ی سرمایه وارد تحلیل می ها( و اندازه ها )بدیل کلی، کیفیت سایر گزینه

تی )ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال( آزمون ها بر روی اشکال ابراز نارضای پیش بینی آن
 شود. می



جمع دادهابزار آوری های ای از گویه در این مطالعه برای سنجش متغیرهای مراوده.

 1( شامل رضایت شغلی Rusbult et al., 1988شده در مطالعه رزبلت و همکاران ) مطرح
گویه، استفاده شد. برای سنجش  3ی سرمایه نیز  گویه و اندازه 3ها  گویه، کیفیت سایر گزینه

ی ملاهی و  های مطرح شده در مطالعهمتغیرهای ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال از گویه
گویه، وفاداری  3گویه، اعتراض  1( استفاده شد. در این پرسشنامه ترک شامل 2040همکاران )

: 1: کاملا مخالفم، 4کرت )امتیازی لی 1ها با طیف گویه بود. تمامی گویه 1گویه و اهمال نیز  1
کاربرده شد. کاملا موافقم( به

کارگرفته شد. از این رو برای بررسی روایی  برای سنجش روایی پرسشنامه، روایی محتوا به     
نظران مرتبط  های مورد استفاده( پرسشنامه در اختیاران صاحب محتوا )به رغم اعتبار پرسشنامه

نظرات و پیشنهادات خود را درباره پرسشنامه متناسب با ابعاد قرار گرفت تا  پژوهشبا موضوع 
متغیر و هدف تحقیق ارایه دهند. پس از دریافت پرسشنامه، اصلاحات پیشنهادی 

سازی( از جانب متخصصین اعمال شد تا پرسشنامه از روایی بومی و متناسب هایسازی )معادل
گیری از آلفای کرونباخ استفاده ار اندازهمحتوای لازم برخوردار باشد. برای سنجش پایایی ابز

( ضریب آلفای کرونباخ هر یک از متغیرها را نشان می دهد. لازم 2ی )شده است. جدول شماره
به ذکر است که برای افزایش پایایی ابزار تحقیق، با استفاده نتایج تفکیکی آلفای کرونباخ از 

 همال )هر کدام( یک گویه حذف شده است.ها، ترک، وفاداری و امتغیرهای کیفیت سایر گزینه
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 ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرها و کل پرسشنامه به تفکیک .2جدول 

 هاآلفای کرونباخ بعد از حذف گویه آلفای کرونباخ متغیرها

 528/0 528/0 رضایت شغلی کلی

 493/0 436/0 ها کیفیت سایر گزینه

 419/0 419/0 اندازه سرمایه

 511/0 789/0 ترک

 931/0 931/0 اعتراض

 782/0 487/0 وفاداری

 749/0 424/0 اهمال

 554/0 585/0 کل پرسشنامه

 
 هایپژوهشيافتههاوتحلیلداده.4

دهد. ( میانگین و انحراف معیار استاندارد را برای هر یک از متغیرها نشان می3جدول )     
 نشان داده شده (6ی )شماره در جدولنیز،  مورد مطالعه متغیرهای میان طرفه دو روابط

 .دارد قدرت و جهت ارتباط خطی بین هر یک از متغیرهای مطالعهاز نشان روابط این . است

بیشترین میزان  ها نهیگزشود، متغیر کیفیت سایر  یمگونه که در جدول ملاحظه همان

همبستگی از آن متغیر  ( دارد. بعد از آن بیشترین میزان32/0همبستگی را با متغیر ترک )

. اما اندازه سرمایه با متغیر باشد یم( -14/0( و سن )-17/0(، جنسیت )-26/0رضایت شغلی )

ی ندارد. درباره متغیر اعتراض، به غیر از متغیر کیفیت سایر دار یمعنترک همبستگی 

مستقل  داری با این متغیر ندارد، سایر متغیرهایسن و جنسیت که همبستگی معنی، ها نهیگز
( به ترتیب دارای بیشترین میزان 24/0( و اندازه سرمایه )100/0شامل رضایت شغلی )

. نتایج برای متغیر وفاداری تا حدی متفاوت است. در حالی که رابطه این باشند یمهمبستگی 
(، اندازه سرمایه 471/0) ها نهیگز(، کیفیت سایر 491/0متغیر با متغیرهای رضایت شغلی )

، بین این متغیر و متغیرهای سن و جنسیت دهد یمو همبستگی معنی داری را نشان ( -471/0)
دار وجود ندارد. در نهایت هم، در مورد متغیر اهمال، متغیرهای رضایت شغلی رابطه معنی

داری دار هستند، اما معنی( دارای همبستگی معنی203/0) ها نهیگز( و کیفیت سایر -241/0)
 نسیت و اندازه سرمایه مورد تایید قرار نگرفت.رابطه اهمال با سن، ج

 
 
 
 
 
 



 

 11 ...ابراز هایوهیبر ش ایمراوده یرهایمتغ ریتأث

 میانگین و پراکندگی متغیرهای مستقل و وابسته .3جدول 

1انحرافمعیارمیانگینبیشترينمقدارينمقدارترکممتغیرها

متغیرهای 
مستقل

 91/0 41/3 1 4 رضایت شغلی کلی

 99/0 37/2 1 4 ها ینهگزکیفیت سایر 

 72/0 31/3 1 2 اندازه سرمایه

متغیرهای 
وابسته

 93/0 91/2 1 4 ترک

 13/0 1 1 37/2 اعتراض

 32/0 31/3 1 33/4 وفاداری

 97/0 29/2 71/1 4 اهمال

 

 ضرایب همبستگی .6جدول 

123456789متغیرها

44 49/0- 03/0 01/0- 01/0 *43/0- 01/0 04/0- 03/0- 

2 4 01/0- 01/0- 03/0- *47/0- 09/0- 04/0 01/0- 

3  4 03/0- 02/0 **21/0- **10/0 *41/0 **22/0- 

1   4 41/0- **32/0 01/0 *49/0 **20/0 

1    4 09/0 **24/0 *49/0- 09/0- 

3     4 07/0 02/0 **30/0 

7      4 43/0 **23/0- 

9       4 *47/0 

1        4 

 معنی دار است 01/0**در سطح  معنی دار است 08/0*در سطح 

. 9. اعتراض، 7. ترک، 3. اندازه سرمایه، 1ها، . کیفیت سایر گزینه1. رضایت شغلی کلی، 3. جنسیت، 2. سن، 4توضیحات : 
. اهمال1وفاداری، 

      
 دهد.( تحلیل تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل بر متغیر ترک را نشان می1ی )جدول شماره

دار است. در شود، تأثیر سن و جنسیت بر ترک سازمان، منفی و معنی طور که ملاحظه می همان
ها بر ترک  ای تأثیر متغیرهای رضایت شغلی و کیفیت سایر گزینه مورد متغیرهای مراوده

دار است. اما جهت این ضرایب برای رضایت شغلی معکوس و برای کیفیت سایر سازمان معنی
 دار ندارد.ز بر ترک سازمان تأثیر معنیها مستقیم است. اندازه سرمایه نی گزینه

 
 
 

                                                 
 منظور انحراف معیار استاندارد است. . 4
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 تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل بر ترک سازمان )تحلیل رگرسیون( .1جدول 

 متغیروابسته)ترک(
 

 4مرحله  2مرحله 

 متغیرهای کنترل بتای استاندارد شده
 سن -419/0* -411/0*
 جنسیت -242/0* -491/0*

 ای( متغیرهای مستقل )مراوده
 رضایت شغلی  -221/0*

 ها کیفیت سایر گزینه  302/0*

430/0  اندازه سرمایه 
*410/0 013/0 R

2
 (adj) 

**431/0 *013/0 ΔR
2 

معنی دار است 04/0**در سطح  معنی دار است 01/0*در سطح 

      

( تحلیل تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل بر متغیر اعتراض را به تصویر 3ی )جدول شماره
ای، متغیرهای رضایت  گردد، در بین متغیرهای مراودهطور که مشاهده می ه است. همانکشید

دار دارند اما اثر متغیر سن، شغلی و اندازه سرمایه بر اعتراض به صورت مستقیم تأثیری معنی
 ها بر اعتراض مورد تایید قرار نگرفت.  جنسیت و کیفیت سایر گزینه

 
 مستقل بر اعتراض )تحلیل رگرسیون( تأثیر متغیرهای کنترل و .3جدول 

 متغیروابسته)اعتراض(
 

 4مرحله  2مرحله 

 متغیرهای کنترل بتای استاندارد شده

 سن 010/0 040/0

 جنسیت -037/0 -011/0

 ای( متغیرهای مستقل )مراوده
 رضایت شغلی  313/0**

 ها کیفیت سایر گزینه  001/0
*240/0  اندازه سرمایه 
*473/0 003/0- R

2
 (adj) 

**492/0 003/0- ΔR
2 

معنی دار است 04/0**در سطح  معنی دار است 01/0*در سطح 

 

های حاصل از تحلیل رگرسیونی برای متغیر وفاداری را برحسب ( یافته7ی )جدول شماره     
گردد، متغیرهای سن و طور که ملاحظه می متغیرهای کنترل و مستقل نشان می دهد. همان
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ای، اثر متغیر رضایت  داری ندارند. در ارتباط با متغیرهای مراودهبر وفاداری اثر معنی جنسیت
ها به صورت مستقیم و اندازه سرمایه به صورت غیر مستقیم بر  شغلی و کیفیت سایر گزینه

 دار است.وفاداری سازمان معنی
 

 تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل بر وفاداری )تحلیل رگرسیون( .7جدول 

 متغیروابسته)وفاداری(
 

 4مرحله  2مرحله 

 متغیرهای کنترل بتای استاندارد شده

 سن -003/0 044/0

 جنسیت 001/0 021/0

 ای( متغیرهای مستقل )مراوده
 رضایت شغلی  494/0*
 ها کیفیت سایر گزینه  471/0*
*473/0-  اندازه سرمایه 

072/0 043/0- R
2
 (adj) 

*091/0 043/0- ΔR
2 

معنی دار است 04/0**در سطح  معنی دار است 01/0*در سطح 
 

های حاصل از آزمون تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل ( یافته9ی )در نهایت جدول شماره     
ای، رضایت  گردد، از بین متغیرهای مراوده طور که ملاحظه می دهد. همانبر اهمال را نشان می
ها نیز تأثیر  س بر اهمال برخوردار است و کیفیت سایر گزینهدار و معکوشغلی از تأثیر معنی

معنادار مستقیمی بر اهمال دارد، اما اثر اندازه سرمایه بر اهمال مورد تایید قرار نگرفت. اثر 
 دار نبود. متغیرهای سن و جنسیت نیز بر اهمال معنی

 

 تأثیر متغیرهای کنترل و مستقل بر اهمال )تحلیل رگرسیون( .5جدول 
 متغیروابسته)اهمال(

 
 4مرحله  2مرحله 

 متغیرهای کنترل بتای استاندارد شده

 سن -037/0 000/0

 جنسیت -013/0 -011/0

 ای( متغیرهای مستقل )مراوده
 رضایت شغلی  -211/0*

 ها کیفیت سایر گزینه  491/0*

072/0-  اندازه سرمایه 

093/0 040/0- R
2
 (adj) 
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*013/0 040/0- ΔR
2 

معنی دار است 04/0**در سطح  معنی دار است 01/0*در سطح 



 وپیشنهادهاگیرینتیجه.5

های ابراز نارضایتی کارکنان  آمده در ارتباط با تأثیر رضایت شغلی بر شیوه دست نتایج به     
نشان داد که رضایت شغلی بر ترک و اهمال، تأثیر منفی و بر اعتراض و وفاداری تأثیر مثبت 

 ، فارل و رزبلت(4119)آمده مطالعات رزبلت و همکاران  دست ههای ب رد، این یافته با یافتهدا
تر کارکنانی که  باشد؛ به عبارت دقیق هم سو می (2009)و جانسون ( 2001) ، رابرتز(4112)

های سازنده )اعتراض و وفاداری( مشارکت  رضایت شغلی کلی بالاتری دارند، بیشتر در واکنش
های مخرب )ترک و اهمال(  در حالی که افراد با رضایت شغلی پایین بیشتر به واکنش کنند، می

های سازمانی از طریق افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان،  تمایل دارند. بنابراین مداخله
 ,Farrell & Ruzbult)تواند بروز رفتارهای مطلوب از جانب کارکنان را بهبود ببخشند  می

1992). 
ها بر ترک سازمان نشان داد که  آمده در ارتباط با تأثیر کیفیت سایر گزینه دست هنتایج ب

آمده در  دست ههای ب ها با یافته ها بر ترک سازمان تأثیر مثبت دارد. این یافته کیفیت سایر گزینه
 ,.Farrell & Ruzbult, 1992; Roberts; Rusbult et alمطابقت دارد ) مطالعات قبلی

1988; Johnson, 2008های شغلی بهتری نسبت به شغلی کنونی  (. بنابراین افرادی که گزینه
دهند؛ چنین  خود دارند، تمایل بیشتری به واکنش ترک به هنگام نارضایتی از خود نشان می

دهد که توجه به رضایت  کند و این پیام را می شرایطی برای مدیران به مثابه هشدار عمل می
و پرداخت( و اندازه سرمایه )مثل آموزش شغلی( برای افزایش شغلی )مثل سرپرستی مؤثر 

 . (Farrell & Ruzbult, 1992)سطح رفتارهای مطلوب از جانب کارکنان ضروری است 
بر خلاف مبانی نظری تدوین شده و مطالعات تجربی، در تحقیق حاضر متغیر کیفیت سایر      

ها بر  اری دارد. تأثیر مثبت کیفیت سایر گزینهها بر وفاداری و اهمال تأثیر مثبت و معناد گزینه
ویژه تعهد هنجاری کارکنان باشد. در واقع  وفاداری ممکن است به دلیل تعهد کارکنان به

های شغلی بهتری را دارا هستند ممکن است به خاطر تعهد سازمانی خویش  افرادی که گزینه
شغلی )بهتر( امتناع کنند، چنین  های های سازمان از پذیرش سایر گزینه و سیاست هاهدفبه 

 & Farrell)افرادی ممکن است به نارضایتی شغلی با وفاداری بالا واکنش نشان دهند 

Ruzbult, 1992)های  ها( بر اهمال با یافته ها )بدیل . تأثیر مثبت کیفیت سایر گزینه
ر این باورند افرادی ب یادشدهمطابقت دارد، افراد ( 4191)وایتی و کوپر   آمده در مطالعه دست هب

تری دارند، نسبت به شرایطی که در سازمان دارند احساس مثبتی نداشته و  های جذاب که گزینه
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دهند، چنین افرادی به هنگام نارضایتی  فعالیت در آن سازمان از خود نشان نمی  تمایلی به ادامه
 شغلی تمایل بیشتری به ترک سازمان یا اهمال دارند. 

ی کنونی با  ی مطالعه دار نبود. این یافتهها بر اعتراض معنی یت سایر گزینهتأثیر کیف     
سو  هم (4112)، فارل و رزبلت (4199)آمده در مطالعات رزبلت و همکاران  دست ههای ب یافته

های اعتراض از جمله ترس از اقدامات تلافی  نیست. این امر ممکن است به دلیل هزینه
)در سازمان و در خارج از  2و یا مدیریت(، از دست دادن اعتباراز جانب سازمان ) 4جویانه

و  (Withey & Cooper, 1989)های عاطفی مقابله با افراد قدرتمند  سازمان( و هزینه
همچنین ممکن است به احتمال بهبود شرایط در آینده نزدیک نیز مرتبط باشد، به عبارت دیگر 

کنند، در مقابل  بیشتر در اعتراض مشارکت می دهند افرادی که احتمال بهبود شرایط را می
دانند، تمایل کمتری به مشارکت در اعتراض دارند  افرادی که احتمال بهبود شرایط را پایین می

(Rusbult et al., 1988).
تأثیر اندازه سرمایه بر ترک سازمان، بر خلاف مبانی نظری، مثبت است ولی معنادار نیست. 

دلیل تأثیر منفی اندازه سرمایه بر ترک سازمان باشد. این امکان  است به عدم معناداری ممکن
نیز وجود دارد زمانی که سطوح بالای اندازه سرمایه مانع از بروز اشکال واقعی ترک )چرخش 

 شود؛ اندازه سرمایه ممکن است بر سایر اشکال ترک )به ترک فکر شغلی و ترک سازمان( می
سازمان تأثیر معنادار نداشته باشد؛ همچنین این امکان وجود  کردن یا جستجوی شغلی دیگر(

( بین اندازه سرمایه و 3دارد که این تأثیر مثبت به دلیل وجود رابطه غیر خطی )منحنی شکل
ی ترک را  ترک باشد بدین معنی که اندازه سرمایه بالا ممکن است سطوح پایین زنجیره

 (.Farrell & Ruzbult, 1992)هد افزایش دهد ولی سطوح بالای ترک را کاهش د
دهد که اندازه سرمایه بر اعتراض تأثیر  ها نشان می ها حاصل از تحلیل داده همچنین یافته     

 ,Farrell & Ruzbult) استسو  آمده در مطالعات قبلی هم دست ههای ب مثبت دارد و با یافته

1992; Rusbult et al., 1988; Roberts, 2004های  رسد مداخله نظر می (. بنابراین به
های  برای مثال برنامه -پیوستگی فرد و سازمان باشند  سازمانی باید به دنبال افزایش بهم

های خاص سازمان )مثل بسته  ی مشترک بین فرد و سازمان، افزایش پاداش آموزشی با هزینه
ها را افزایش  ای که مشارکت در انجمن های ویژه فرد برای کارکنان(، مشوق مزایای منحصر به

تواند رفتارهای مطلوب از  ؛ این چنین مواردی می(Farrell & Ruzbult, 1992)دهد و ... 
ی سرمایه  جانب کارکنان را افزایش دهد. در مبانی نظری تاکید شده بود که هر چه اندازه

از )داخلی و خارجی( افراد در سازمان بالاتر باشد، تمایل بیشتری برای مشارکت در وفاداری 

                                                 
1. Possibility of Retaliation 

2. Loss of Reputation 
3. Curvilinear 
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دهد هر چه اندازه سرمایه بیشتر باشد، تمایل  ها نشان می دهند؛ در حالی که یافته خود نشان می
آمده  دست ههای ب یابد؛ این یافته با یافته افراد به مشارکت در سازمان یا بروز وفاداری کاهش می

ی سرمایه  اندازهمطابقت دارد، به نظر این افراد، تأثیر منفی  (4191)ی وایتی و کوپر  در مطالعه
طور که قبلاً نیز ذکر شد واکنش  بر وفاداری به نوع سنجش وفاداری مرتبط است؛ همان

ی مورد استفاده در این تحقیق  وفاداری هم نگرشی است و هم رفتاری، ولی در پرسشنامه
 اعتقاد دارم»یا « نگرم بینانه به آینده بهتر می خوش»بیشتر به ابعاد نگرشی توجه شده )مثل 

 و ابعاد رفتاری وفاداری مورد توجه قرار نگرفته است. «( همه چیز رو به راه خواهد شد
های  تأثیر اندازه سرمایه بر اهمال منفی است ولی این تأثیر معنادار نیست و با یافته   

(، وایتی و کوپر 4112(، فارل و رزبلت )4199ی رزبلت و همکاران ) آمده در مطالعه دست هب
 4هالآمده در مطالعات فارل، رزبلت، لین و برنت دست ههای ب بقت ندارد و با یافته( مطا4191)

اند که در  ی افراد مذکور طولی بوده است. این افراد اظهار داشته ( همسو است، مطالعه4110)
طول زمان این عدم معناداری ثابت نبوده و در بیشتر موارد تأثیر اندازه سرمایه بر اهمال منفی و 

دار بوده است.معنا
متغیرهای جمعیت شناختی )سن و جنسیت( تنها بر روی ترک سازمان تأثیر معنادار داشتند.      

ها به مشارکت در  کند، تمایل آن بدین معنا که هر چه سن افراد )کارکنان( افزایش پیدا می
استامف   طالعهآمده در م دست ههای ب ی کنونی، یافته های مطالعه کند. یافته ترک کاهش پیدا می

را تایید  (2040)و برنت سون و همکاران  (2040)(، ملاهی و همکاران 4194) 2و داولی
کند. همچنین این مطالعه نشان داد که زنان در مقایسه با مردان تمایل کمتری به ترک  می

( 4194ی استامف و داولی ) ها نیز با نتایج بدست آمده در مطالعه سازمان دارند، این یافته
 مطابقت دارد. 

های سازنده  نشان داد که رضایت شغلی کلی بر واکنش  های حاصل از این مطالعه یافته
های مخرب )ترک و اهمال( تأثیر مثبت دارد.  )اعتراض و وفاداری( تأثیر مثبت و بر واکنش

تانی بنابراین حفظ و ارتقای رضایت شغلی می بایست در دستور کار قرار گیرد. مدیران بیمارس
های پیشرفت شغلی، ایجاد روابط گرم و صمیمانه بین کارکنان در  توانند با ایجاد فرصت می

ها و جلسات غیررسمی سازمانی و همچنین فراهم آوردن محیط  سطوح شغلی از طریق جشن
ها، موجبات افزایش رضایت شغلی کاری مناسب، رعایت عدالت رویه و به ویژه در توزیع کارانه

نشان داد که اندازه سرمایه بر اعتراض تأثیر مثبت  ها همچنین یافتهفراهم آورند.  کارکنان را
های آموزشی )با  هایی از قبیل برنامه توانند با مداخله دارد. به همین دلیل مدیران بیمارستانی می
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ی  های خاص سازمانی )مثل بسته ی مشترک(، افزایش پاداش ی سازمان و یا با هزینه هزینه
 منحصر به فرد برای کارکنان( به افزایش تعلق سازمانی کارکنان کمک کنند. مزایای 

 تمایل دارند، تری جذاب شغلی های گزینه که افرادی داد نشان مطالعه این همچنین     
 سطح افزایش با توانند می مدیران هایی موقعیت چنین در دارند، اهمال و ترک به بیشتری
های مناسب برای  راه نبودروز رفتارهای مخرب را کاهش دهند. شغلی و اندازه سرمایه ب رضایت

تواند بروز این رفتار مطلوب را کاهش دهد.  های اعتراض می اعتراض و همچنین ترس از هزینه
های های مناسب از جمله آموزش مهارت توانند با تعبیه راه بنابراین مدیران بیمارستانی می

پاسخ بین کارکنان و مدیران،  -های پرسش  زاری جلسهپذیری و گوش دادن مؤثر، برگانتقاد
  احتمال بروز اعتراض یا انتقاد سازنده را افزایش دهند.

در این مطالعه به علت پایبندی به نظریه وابستگی متقابل، رضایت شغلی کلی مورد بررسی      
ها،  رداختقرار گرفت، در حالی که رضایت شغلی ابعاد مختلفی )رضایت از شغل، سرپرست، پ

گردد که مطالعات بعدی به بررسی تأثیر ابعاد  ها و همکاران( دارد. بنابراین پیشنهاد می ترفیع
های ابراز نارضایتی کارکنان بپردازند. مطالعه کنونی برای  مختلف رضایت شغلی بر شیوه

های فردی متکی بوده است و  سنجش متغیرهای ترک، اعتراض، وفاداری و اهمال بر گزارش
شود در مطالعات بعدی  های فردی عاری از انحراف نیستند، پیشنهاد می ز آنجایی که گزارشا

ها، مستندات مربوط  های فردی، از رفتارهای قابل مشاهده )مثل تعداد غیبت علاوه بر گزارش
 به پیشنهادات اصلاحی  مکتوب، تخریب تجهیزات، خطاهای انسانی و ...( استفاده شود.

 های مطالعه کنونی، بررسی شرایط در یک مقطع زمانی خاص است، در ودیتیکی از محد     
دست دهد. یکی دیگر از  تری به های متفاوت حالی که مطالعات طولی ممکن است یافته

های فردی در پاسخ به متغیرهای مورد  ی کنونی اتکای زیاد به گزارش های مطالعه محدودیت
شود ولی این  های افراد می باعث آگاهی از نیت های فرد باشد. هر چند گزارش مطالعه می

های ثانویه یا مستندات مقدم  توان عاری از جهت گیری دانست. بنابراین داده ها را نمی گزارش
های مورد مطالعه  هایی خواهد بود که در این تحقیق بنا به ملاحظات سازمان بر چنین یافته

 منظور نشده است.
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