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Background & Aims One of the reasons for leaving the job among nurses can be the lack of career 
adaptability, which refers to ability to cope with changes in working conditions. This study aims to 
determine the relationship between career adaptability and the intention to stay in job among nurses 
working in critical care units of teaching hospitals in Tehran, Iran.
Materials & Methods This is a descriptive-correlational study with a cross-sectional design that was 
conducted in 2022-2023 in critical care units of seven hospitals affiliated to Iran University of Medical 
Sciences. Participants were 220 nurses working in these units with at least 6 months of work experience, 
who selected by a stratified sampling method from different working shifts. Data collection was done 
online using a demographic form, the career adapt-abilities scale (with four dimensions of concern, 
control, curiosity, confidence), and an intention to stay in job questionnaire (with three dimensions of 
adaptation, sacrifice, communication). Descriptive statistics (Mean±SD, frequency, percentage) were 
used to describe the data, while Pearson’s correlation test and regression analysis were used to assess 
the relationships between the study variables.
Results The mean total score of career adaptability was 2.98±0.98 and the mean total score of intention 
to stay was 3.02±1. Among the dimensions of career adaptability, the highest average was related to 
concern (3.05±1.14) and the lowest score was related to curiosity (2.92±1.09). Among the dimensions of 
intention to stay, the highest score was related to sacrifice (3.06±1.09) and the lowest score was related 
to adaptability (2.98±1.1). A positive and significant relationship was found between career adaptability 
and the intention to stay in job (r=0.43, P<0.05). 
Conclusion Career adaptability, especially its curiosity dimension, has a significant relationship the 
intention to stay in job among nurses working in critical care units. By addressing different dimensions 
of career adaptability in nurses, hospital managers can be able to safeguard nurse retention in hospitals 
and mitigate nurse turnover.
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N
Extended Abstract

Introduction

urses, particularly those working in critical 
care units, experience significant occupa-
tional stress and employ different copying 
strategies. Studies in hospital settings have 
indicated a correlation between the work en-

vironment and the intention to leave in nurses. This study 
aimed to examine the relationship between career adapt-
ability and intention to stay in job among nurses working 
in critical care units in teaching hospitals affiliated to Iran 
University of Medical Science.

Methods

This cross-sectional study was conducted in 2022-2023 
on 220 nurses working in critical care units of teaching 
hospitals in Tehran, Iran, with at least 6 months of work 
experience and at least a bachelor’s degree, who were 
selected by stratified sampling method after providing 
informed consent. Three instruments were used in this 
study including a demographic form, the career adapt-
abilities scale (CAAS; with four dimensions of concern, 
cntrol, curiosity, confidence), and the intention to stay in 
job questionnaire (with three dimensions of adaptation, 
sacrifice, communication). Data were collected online 
based on a self-report method. The questionnaires took 
48 hours to complete. After excluding 7 incomplete ques-
tionnaires, the data of 213 questionnaires were analyzed 
in SPSS software, version 16.

Results

It was observed that career adaptability and intention to 
stay were at a moderate level. The mean total score of ca-
reer adaptability was 2.98±0.98 and the mean total score 
of intention to stay was 3.02±1. Among the dimensions 
of CAAS, the highest average was related to concern 
(3.05±1.14) and the lowest score was related to curiosity 
(2.92±1.09). Among the dimensions of intention to stay, 
the highest score was related to sacrifice (3.06±1.09) and 
the lowest score was related to adaptability (2.98±1.1). A 
positive and significant relationship was found between 
career adaptability and the intention to stay in job (r=0.43, 
P<0.05). 

Conclusion

There is a positive and significant association between 
career adaptability and the intention to stay in job among 
nurses working in critical care units. The career adaptabil-

ity is a predictor of changes in the intention to stay. Due 
to the moderate career adaptability of nurses, it is recom-
mended to implement measures to enhance nurses’ career 
adaptability.
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مقاله پژوهشی

بخش‌های  پرستاران  در  ماندگاری شغلی  به  تمایل  با  انطباق‌پذیری شغلی  ارتباط 
مراقبت ویژه

زمینه و هدف جابه‌جایی کارکنان یک پدیده رایج است که امروزه بسیاری از سازمان‌ها با آن مواجه هستند. سازمان‌ها، در استخدام و 
رشد کارمندان سرمایه‌گذاری بسیار زیادی می‌کنند؛ بنابراین هر شرکت سعی می‌کند از ترک شغل کارمند جلوگیری کند. یکی از دلایل 
ترک شغل پرستاران می‌تواند عدم انطباق‌پذیری شغلی باشد. انطباق‌پذیری، منابع و توانایی‌هایی به شمار می‌رود كه به افراد این امكان 
را مي‌دهند تا رفتارهای خود را با محدودیت‌های موقعیتی و محیطی خاص منطبق کنند. بنابراین این پژوهش با هدف تعیین ارتباط 
انطباق‌پذیری شغلی با تمایل به ماندگاری شغلی در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم‌پزشکی ایران 

انجام شد.
روش بررسی این یک مطالعه مقطعی است که در سال 1401-1402 انجام شد. محیط پژوهش بخش‌های ویژه در 7 مرکز آموزشی 
درمانی وابسته به دانشگاه علوم‌پزشکی ایران بود و جامعه پژوهش پرستاران شاغل )دارای حداقل 6 ماه سابقه کار مستمر( در این بخش‌ها 
بودند که به‌صورت تصادفی طبقه‌ای 220 نفر از آن‌ها در شیفت‌‌های مختلف انتخاب شدند. داده‌ها با استفاده از پرسش‌نامه‌های الکترونیک 
جمعیت‌شناختی، انطباق‌پذیری شغلی )شامل 4 بعد دغدغه، کنجکاوی، کنترل و اعتماد( و تمایل به ماندگاری )شامل 3 بعد سازگاری، 
قربانی کردن و ارتباطات( جمع‌آوری شدند. برای توصیف مشخصات نمونه‌ها از شاخص‌‌های توصیفی )توزیع فراوانی مطلق، نسبی و 

میانگین( و برای بررسی روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد.
یافته‌ها در بخش توصیفی میانگین متغیرهای انطباق‌پذیری شغلی )0/98±2/98( و تمایل به ماندگاری )1±3/02( آورده شد. بیشترین 
میانگین خرده‌مقیاس انطباق‌پذیری مربوط به دغدغه شغلی )1/14±3/05( و کمترین مربوط به کنجکاوی شغلی )1/09±2/92( بود. در 
تمایل به ماندگاری هم بیشترین میانگین مربوط به قربانی کردن )1/09±3/06( و کمترین میانگین مربوط به سازگاری )1/1±2/98( بود. 
بین انطباق‌پذیری شغلی با تمایل به ماندگاری شغلی رابطه مثبت و معنی‌داری )r=0/43( در سطح خطای کمتر از 0/05 وجود دارد. نتایج 

همچنین نشان داد انطباق‌پذیری و تمایل به ماندگاری شغلی در پرستاران در سطح متوسط قرار دارد. 
نتیجه‌گیری از نتایج این پژوهش می‌توان چنین استنباط کرد که انطباق‌پذیری شغلی به‌ویژه در دغدغه شغلی با افزایش تمایل به ماندگاری 
شغلی پرستاران ارتباط دارد. بنابراین با پرداختن به ابعاد مختلف انطباق‌پذیری شغلی در پرستاران شاید بتوان به حفظ بیشتر آن‌ها در 

بیمارستان‌ها و پیشگیری از ترک شغل کمک کرد. 
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مقدمه

شغل افراد یکی از منابع مهم استرس محسوب می‌شود. در مشاغل 
با پزشکی استرس بیشتری وجود دارد. پرستاران خصوصاً  مرتبط 
بسیاری  شغلی  استرس‌های  با  ویژه،  مراقبت  بخش‌های  پرستاران 
مواجه هستند که جهت مقابله با آن از راهکار‌های متعددی استفاده 
مقابله‌ای  راهکارهای  از  استفاده  میزان  و  نوع  شناسایی  می‌کنند. 
پرستاران در مواجهه با استرس شغلی می‌تواند در برنامه‌ریزی آموزشی 
آن‌ها در راستای به‌کارگیری راهکارهای مقابله‌ای مناسب، مفید باشد 
]1[. این در حالی است که پرستاران برای اشتغال در بخش‌های ویژه 
دلایل خاصی دارند. ممکن است پرستاری با حداقل یک سال تجربه 
کاری احساس کند که آمادگی تغییر محیط کار را دارد و می‌تواند از 
بیماران وابسته‌تر مراقبت کند؛ یا پرستاری که تازه فارغ‌التحصیل شده 
احساس کند به‌خوبی آمادگی مراقبت از هر بیماری را داراست؛ برخی 
پرستاران هم به‌دلیل هیجان‌انگیز بودن بخش ویژه یا به‌دلیل پایین 
بودن نسبت پرستار به بیمار، ترجیح می‌دهند در بخش ویژه کار کنند 
]2[. ازآنجایی‌که کارکنان بخش ویژه بسیار آموزش‌دیده و باتجربه 
هستند، تعداد کافی از این کارکنان برای ارائه خدمات مراقبتی در 
بیمارستان حیاتی است. این در حالی است که تحقیقات قبلی کمبود 
جدی کارکنان مراقبت‌های بهداشتی به‌ویژه پزشکان و پرستاران را در 

بسیاری از کشورهای جهان نشان داده است ]3[.

مجموعه گسترده‌ای از تحقیقات بیمارستانی وجود دارد که 
نشان می‌دهد محیط کار با قصد ترک شغل در میان پرستاران 
با  و  به‌سختی  با‌ارزش  انسانی  نیروهای  این   .]4[ است  مرتبط 
نارضایتی شغلی، سازمان و محل کار خود را ترک می‌کنند و 
سازمان دیگر یا سازمان رقیب نیروی پرورش‌دیده و متخصص 
را با کمی تغییر در شرایط محیطی و تسهیلات جذب می‌کند 
]5[. از سوی دیگر، منابع انسانی همیشه و در همه حال یک 
عنصر کلیدی در ارائه خدمات به شمار می‌رود و کمبود کارکنان 
حرفه‌ای در حوزه سلامت می‌تواند مانع بزرگی در راه دست‌یابی 
به اهداف نظام سلامت و دسترسی به خدمات باشد. از طرف دیگر، 
توزيع مناسب و نگهداشت کارکنان مراکز بهداشتی درمانی برای 

بهبود عملکرد نظام‌های سلامت ضروری است ]6[.

بزرگ  چالش‌های  از  دنیا  جای  همه  در  پرستاران  کمبود 
سازمان‌های بهداشتی درمانی محسوب می‌شود. پرستاران به‌دلیل 
سروکار داشتن با سلامتی انسان‌ها و شرایط ویژه ناشی از محیط 
شغلی خود با استرس‌های شغلی خاصی روبه‌رو می‌شوند که این 
استرس‌ها و فشارهای شغلی می‌تواند به برون‌دادهای منفی شغلی 
ازجمله فرسودگی شغلی و ترک شغل منجر شود. فرسودگی شغلی، 
خستگی فیزیکی، هیجانی و روانی به‌دنبال قرار گرفتن طولانی‌مدت 
نشانگان حالتی است که در  این  و  در موقعیت کار سخت است 
آن قدرت و توانایی افراد کم می‌شود و رغبت و تمایل آن‎ها برای 

ماندگاری در شغل و کار و فعالیت کاهش پیدا می‌کند ]7[. 

مطالعات نشان می‌دهند در سال‌های اخیر قصد ترک شغل 
پرستاران بیش از 50 درصد افزایش یافته است، به‌طور مثال، 
در پژوهش آریانپوران و همکاران ]8[ میزان قصد ترک شغل 
بوده  درصد   56/41 با  برابر  کووید-19  دوره  در  پرستاران  در 
است. همچنین مطالعه دشتگرد و همکاران نشان داد بیشترین 
سال   40-36 سنین  به  مربوط  حرفه  ترک  به  تمایل  نمره 
و  هستند  متوسط  محدوده  در  که  است   )33/24±16/67(
کمترین نمره )7/56±17/5( مربوط به کارکنان با سنین 50-46 
سال بوده است ]9[. از طرفی، تمایل به ترک خدمت، یک گام 
قبل از ماندگاری در شغل است و هزینه‌های بسیاری برای نظام 
سلامت به‌دنبال دارد. مطالعات در ایران نشان می‌دهند مشکل 
بیمارستان‌ها فقط جذب و گزینش پرستاران نیست، بلکه مشکل 
اندازه کافی  به  بالا  نرخ جابه‌جایی  نگهداری آن‌هاست.  اساسی 
باعث ایجاد مشکل در پرسنل مراکز بهداشتی درمانی می‌شود 
که پیامدهای متعددی بر کیفیت مراقبت ارائه‌شده به بیماران 
دارد. پرسنل کم پرستار با افزایش نرخ مرگ‌ومیر بیماران مرتبط 
است، زیرا نسبت پایین پرستار به بیمار، به ساعات کمتر مراقبت 

پرستاری در دسترس برای هر بیمار منجر می‌شود ]10[. 

ازآنجا‌که کادر پرستاران نقش مهمی در ارائه خدمات بهداشتی 
به بیماران در بیمارستان‌ها دارند و این قشر ازجمله گروهی هستند 
که ارتباطی بسیار نزدیک با جان انسان‌ها دارند، مسئولیت سلامتی 
و زندگی انسان‌ها را به دوش می‌کشند و با بیماران و بیماری‌های 
درمان‌ناپذیر روبه‌رو هستند، ازاین‌رو، پیوسته فشارهای روانی شدیدی 
را تجربه می‌کنند. پرستاری، حرفه‌ای است که عدم انطباق‌پذیری در 
آن شایع بوده و این عدم انطباق‌پذیری پدیده‌ای مخرب و چندبعدی 
است که می‌تواند با افزایش غیبت و کاهش انرژی و بازده کاری به 

افت کیفیت مراقبت از بیماران منجر شود ]11[. 

با توجه به اینکه دست‌اندرکاران مراقبت‌های سلامت و بهداشت 
به‌خصوص پرستاران به‌عنوان گروه‌های با خطر زیاد در زمینه ابتلا 
به انواع آسیب‌های شغلی شناخته می‌شوند، پرستاران شاغل در 
بخش ویژه به‌دلیل شرایط محیطی کار و بیماران ممکن است 
آسیب‌ها  این  که  متحمل شوند  را  بیشتری  آسیب‌های شغلی 
می‌تواند بر تمایل به ترک شغل آنان تأثیرگذار باشد. بنابراین با 
توجه به اثرات منفی عدم انطباق‌پذیری بر عملکرد فرد و با عنایت 
به مطالب فوق، بررسی اینکه آیا بین داشتن انطباق‌پذیری شغلی 
بیشتر و تمایل به ماندن در شغل ارتباطی وجود دارد، می‌تواند 
کمک زیادی به دست‌اندرکاران این حوزه و پژوهش‌های آتی کند. 
همچنین مطالعه مشکلات و آسیب‌های شغلی در پرستاران که با 
جان انسان‌ها و کادر سلامت در ارتباط هستند می‌تواند راهگشای 
انجام تحقیقات در زمینه مشکلات شغلی پرستاران باشد. ازاین‌رو، 
پژوهش حاضر به بررسی ارتباط انطباق‌پذیری شغلی با تمایل 
به ماندگاری شغلی در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز 

آموزشی درمانی دانشگاه علوم‌پزشکی ایران پرداخته است.
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روش بررسی

این مطالعه مقطعی از نوع توصیفی‌‌ـهمبستگی است که در 
آن ارتباط انطباق‌پذیری شغلی و تمایل به ماندگاری شغلی در 
پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه 
علوم‌پزشکی ایران در سال 1401-1402 موردبررسی قرار گرفت.

حجم نمونه موردنیاز در این مطالعه با در نظر گرفتن ضریب 
به  تمایل  با  شغلی  انطباق‌پذیری  بین  درصد   20 همبستگی 
ماندگاری شغلی در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه و با لحاظ 
کردن خطای نوع اول 5 درصد و توان آزمون 80 درصد، 200 نفر 
محاسبه شد که با احتساب 10 درصد احتمال ریزش نمونه، 20 
نفر به حجم نمونه موردنظر اضافه شد و حجم نمونه موردنیاز در 
این مطالعه 220 نفر در نظر گرفته شد. نمونه‌های پژوهش حداقل 
6 ماه در بخش‌های ذکرشده کار کرده و دارای حداقل مدرک 
کارشناسی بودند و به روش نمونه‌گیری طبقه‌ای از بین پرستاران 
مراکز مختلف به نسبت کل نمونه و به روش تصادفی از لیست 
پرستاران هر مرکز انتخاب شدند و پس از دریافت رضایت آگاهانه 

موردبررسی قرار گرفتند. 

ابزار مورداستفاده در این پژوهش شامل سه بخش ویژگی‌های 
و   ]12[ شغلي1  انطباق‌پذيري  پرسش‌نامه  جمعیت‌شناختی، 

پرسش‌نامه تمایل به ماندگاری در شغل2 ]13[ بود. 

با  پنج‌گزینه‌ای  سؤال   24 شامل  انطباق‌پذيري  پرسش‌نامه 
طیف ليکرت )1= قوی نیست، 2= تا حدودی قوی، 3= قوی، 4= 
بسیار قوی، 5= قوی‌ترین است( و 4 خرده‌مقیاس )ميزان دغدغه، 
اعتماد( است. شعربافچی‌زاده و همکاران،  کنترل، کنجکاوي و 
اعتباریابی این پرسش‌نامه را در ایران انجام داده‌اند ]14[. حداقل 
نمره در این پرسش‌نامه 24 و حداکثر نمره برابر با 120 است. 
نمره بیشتر در این پرسش‌نامه نشان‌دهنده انطباق‌پذیری شغلی 
بیشتر است. نقطه برش در این پرسش‌نامه از جمع تعداد سؤالات 
و تقسیم بر تعداد سؤالات به دست آمد. باتوجه‌به طیف لیکرت 
پنج‌درجه‌ای نقطه برش برابر با 3 است ]12[ . میانگین بیشتر از 
3 به‌معنی انطباق‌پذیری شغلی بیشتر و نمرات کمتر از 3 به‌معنی 

انطباق‌پذیری شغلی کمتر است. 

پرسش‌نامه تمایل به ماندگاری دارای ۲۲ سؤال پنج‌گزینه‌ای 
قربانی   ،)9 الی   1 )سؤالات  سازگاری  خرده‌مقیاس   3 که  است 
الی 22(  ارتباطات )سؤالات 19  و  الی 18(  ‌کردن )سؤالات 10 
را می‌سنجند. طریقه نمره‌گذاری این پرسش‌نامه براساس طیف 
لیکرت پنج‌گزینه‌ای است که گزینه‌های آن از »کاملًاً مخالفم« با 
نمره ۱ تا »کاملًاً موافقم« با نمره ۵ رتبه‌بندی شده‌اند؛ به‌طوری‌که 
نمره ۱ نشان‌دهنده کمترین میزان تمایل به ماندگاری و نمره ۵ 
نشان‌دهنده بیشترین میزان تمایل به ماندگاری است. کمترین 

1. Career adapt-abilities scale
2.Intention to stay

نمره در این پرسش‌نامه 22 و بیشترین نمره 110 بوده که نمرات 
بیشتر در کل پرسش‌نامه به‌معنی تمایل بیشتر به ماندگاری در 
شغل است. باتوجه‌به طیف لیکرت 5 ‌درجه‌ای، نقطه برش برابر با 3 
بود. میانگین بیشتر از 3 به‌معنی تمایل به ماندگاری بیشتر و نمرات 

کمتر از 3 به‌معنی تمایل به ماندگاری شغلی کمتر است ]13[.

آلفاي  از  استفاده  با  را  دروني  همساني  پرُفلی،  و  ساویکاس 
براي  و   0/92 شغلی  انطباق‌پذیری  پرسش‌نامه  برای  کرونباخ 
خرده‌مقیاس‌های دغدغه، کنترل، کنجکاوي و اعتماد به‌ترتيب 
0/83، 0/74، 0/79 و 0/85 گزارش کردند ]12[. این پرسش‌نامه 
در ایران موردبررسی و اعتباریابی قرار گرفت و پایایی آن در چند 
مطالعه موردتأیید واقع شد ]11، 15[. سلطان‌زاده و همکاران با 
به‌کارگیری این پرسش‌نامه در کارکنان شرکت نفت اهواز، ضریب 

پایایی این آزمون را 0/84 گزارش کردند ]5[.

موسوی و قیتانی نیز روایی و پایایی مناسبی برای پرسش‌نامه 
تمایل به ماندگاری در شغل گزارش دادند. آن‌ها برای بررسی 
روایی سازه پرسش‌نامه از تحلیل عامل اکتشافی استفاده کردند. 
با  را  سؤالات  روایی  مفهومی،  مدل  شاخص‌های  عاملی  روایی 
شاخص کیسر ـ میر ـ الکین3 برابر 79 درصد و سطح معنی‌داری 
آزمون بارتلت کمتر از 0/01 گزارش کردند. ضریب آلفاي کرونباخ 
سنجش پایایی پرسش‌نامه برای متغیر تمایل به ماندگاری برابر 

0/94 و برای ترک شغل برابر 0/82 گزارش شد ]13[. 

روایی و پایایی هر دو ابزار مجدداً در این پژوهش موردبررسی 
قرار گرفت، به این ترتیب که به‌منظور بررسی روایی محتوایی 
ابزار در مطالعه حاضر، سؤالات در اختیار 3 نفر  این  و صوری 
متخصص از اعضای هیئت علمی دانشکده پرستاری و مامایی 
ایران قرار داده شد و از آن‌ها درخواست شد تا بعد از مطالعه دقیق، 
نظرات خود را در خصوص، روایی محتوایی و صوری به‌صورت 
مبسوط و کتبی ارائه کنند. همچنین پایایی ابزار به روش ضریب 
همسانی درونی )آلفای کرونباخ( در نمونه 30نفری تعیین شد 
که در پرسش‌نامه انطباق‌پذیری 0/87 و در پرسش‌نامه تمایل به 

ماندگاری 0/82 بود.

پژوهشگر اطلاعاتی درمورد اهمیت و اهداف پژوهش در اختیار 
مسئولین قرار داد. سپس با کسب اجازه از معاونت پژوهشی مراکز 
و هماهنگی با دفتر پرستاری، تعداد پرستاران شاغل را دریافت 
کرده و متناسب با تعداد کل پرستاران شاغل در بخش‌های ویژه 
به هر مرکز  بودند،  نفر  آموزشی درمانی که جمعاً 610  مراکز 
ویژه  بخش‌های  به  پژوهشگر  سپس  داد.  اختصاص  سهمیه‌ای 
مراجعه کرد و نمونه‌ها را از بین افرادی که شرایط ورود به مطالعه 
داشتند به‌صورت تصادفی ساده انتخاب کرد. این کار تا رسیدن به 
تعداد نمونه‌های موردنظر که 220 نفر بود، انجام ‌شد. اگر فردی به 
شرکت در مطالعه تمایل نداشت یا واجد شرایط ورود به مطالعه 

3. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
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نبود، نمونه بعدی به‌صورت تصادفی انتخاب و وارد مطالعه شد. 

به این ترتیب، پژوهشگر در روز‌های مختلف هفته و در نوبت‌های 
کاری صبح و عصر و شب به بخش‌های موردنظر مراجعه ‌کرد و 
با دادن آگاهی به آن‌ها درمورد محرمانه ماندن اطلاعات درج‌شده 
توسط آنان در پرسش‌نامه‌ها، اطمینان آنان را جلب کرد. پس از 
آن، لینک پرسش‌نامه‌های الکترونیکی اطلاعات جمعیت‌شناختی، 
انطباق‌پذیری شغلی، تمایل به ماندگاری در شغل و رضایت‌نامه 
آگاهانه که در گوگل‌فرم طراحی شده بود، جهت تکمیل در اختیار 
نمونه‌های مورد پژوهش قرار داده شد. گردآوری اطلاعات از طریق 
پرسش‌نامه آنلاین به‌صورت خودگزارش‌دهی بود. پرستاران مختار 
بودند در صورت نداشتن وقت کافی در همان لحظه، پرسش‌نامه 
را طی 48 ساعت تکمیل کنند. تمامی پاسخ‌های پرسش‌نامه‌های 
الکترونیکی از طریق سرور آنلاین در اختیار پژوهشگر قرار گرفت. 
پژوهش حذف  از  دادن  پاسخ  ناقص  به‌دلیل  پرسش‌نامه  هفت 
شدند و درنهایت 213 پرسش‌نامه با نرم‌افزار SPSS نسخه 16 

مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. برای توصیف مشخصات نمونه‌ها 
از شاخص‌های توصیفی )توزیع فراوانی مطلق، نسبی و میانگین( 
و برای بررسی روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون و 

رگرسیون در سطح خطای کمتر از 0/05 استفاده شد.

یافته‌ها

مشخصات جمعیت‌شناختی 213 پرستار شاغل در بخش‌های 
ویژه 7 مرکز آموزشی درمانی شرکت‌کننده در این مطالعه مطابق 

جدول شماره 1 است.

 43/7 می‌شود،  مشاهده   1 شماره  جدول  در  که  همان‌طور 
درصد شرکت‌کنندگان زن و 56/3 درصد آن‌ها مرد بودند. بیشتر 
 67/7( کارشناسی  مدرک  دارای  پژوهش  در  شرکت‌کنندگان 
درصد(، متأهل )73/2 درصد( و از بخش آی‌سی‌یوی نوزادان و 

آی‌سی‌یوی جنرال بودند. 

جدول 1. فراوانی مشخصات جمعیت‌شناختی پرستاران شاغل در بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم‌پزشکی ایران 

تعداد )درصد(دسته‌بندیمتغیرها

جنسیت

)43/7(93زن

)56/3(120مرد

)100(213کل

سطح تحصیلات

)67/6(144کارشناسی

)32/4(69کارشناسی‌ارشد

)100(213کل

وضعیت تأهل

)73/2(156متأهل

)26/8(57مجرد

)100(213کل

بخش فعالیت

)12/7(27آی‌سی‌یو قلب باز

)8/5(18آی‌سی‌یو جراحی

)11/7(25آی‌سی‌یو اعصاب

)16/4(35آی‌سی‌یو جنرال

)17/4(37آی‌سی‌یو نوزادان

)11/3(24سی‌سی‌یو

)7/5(16آی‌سی‌یو سوختگی

)14/6(31بخش مراقبت‌های کودکان

)100(213کل
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جدول شماره 2 نشان می‌دهد مقدار چولگی و کشیدگی برای 
همه متغیرهای پژوهش در بازه قدر مطلق 2 قرار دارد. بنابراین 

داده‌ها از توزیع نرمالی برخوردار هستند.

جهت تعیین ارتباط انطباق‌پذیری شغلی )و ابعاد آن( با تمایل 
به ماندگاری شغلی )و ابعاد آن( در پرستاران بخش‌های مراقبت 
ویژه، از آزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد که 

نتایج در جدول شماره 3 آورده شده است.

همچنین برای مقایسه میانگین متغیرهای پژوهش با میانگین 
پیش‌فرض/ نقطه برش )3( ،از آزمون تی تک‌نمونه‌ای استفاده شد. 

همان‌طور که در جدول شماره 3 مشاهده می‌شود، میانگین 
متغیرهای پژوهش نزدیک به 3 هستند. برای بررسی معنی‌دار 
استفاده شد.  آزمون تی تک‌نمونه‌ای  نتایج  از  آماری آن،  بودن 
نتایج آزمون تی تک‌نمونه‌ای برای هیچ کدام از متغیرهای پژوهش 
)دغدغه شغلی، کنترل شغلی، کنجکاوی شغلی، اعتماد شغلی و 
انطباق‌پذیری شغلی( در سطح خطای کمتر از 0/05 معنی‌دار 
نبود. به عبارتی می‌توان گفت، بین میانگین متغیرهای پژوهش 
و میانگین پیش‌فرض )3( تفاوت معنی‌داری وجود ندارد و گروه 
نمونه میانگین متوسطی را کسب کرده است که از نظر آماری در 

حد بالا یا پایین قرار ندارد.

همچنین به مقایسه میانگین متغیرهای پژوهش با میانگین 
پیش‌فرض/ نقطه برش )3( پرداخته شد )جدول شماره 4(. 

همان‌طور که در جدول شماره 4 مشاهده می‌شود، میانگین 
متغیرهای پژوهش نزدیک به 3 هستند. برای بررسی معنی‌دار 
استفاده شد.  آزمون تی تک‌نمونه‌ای  نتایج  از  آماری آن،  بودن 
نتایج آزمون تی تک‌نمونه‌ای برای هیچ کدام از متغیرهای پژوهش 
در  ماندگاری(  به  تمایل  و  ارتباطات  کردن،  قربانی  )سازگاری، 
سطح خطای کمتر از 0/05 معنی‌دار نبود. به عبارتی می‌توان 
گفت، بین میانگین متغیرهای پژوهش و میانگین پیش‌فرض )3( 
تفاوت معنی‌داری وجود ندارد و گروه نمونه میانگین متوسطی را 
کسب کرده است که از نظر آماری در حد بالا یا پایین قرار ندارد.

انطباق‌پذیری شغلی  بین  برای بررسی همبستگی  ادامه،  در 
و  پیرسون  همبستگی  آزمون  از  شغلی  ماندگاری  به  تمایل  و 

رگرسیون استفاده شد. 

بین  می‌شود،  مشاهده   5 شماره  جدول  در  که  همان‌طور 
 0/43 ضریب  با  ماندگاری  به  تمایل  و  شغلی  انطباق‌پذیری 
عبارتی  به  دارد.  وجود   P>0/05 سطح  در  مثبت  همبستگی 
می‌توان گفت، با افزایش انطباق‌پذیری شغلی، تمایل به ماندگاری 
افزایش می‌یابد و برعکس. همچنین بین ابعاد انطباق‌پذیری شغلی 
)دغدغه شغلی، کنترل شغلی، کنجکاوی شغلی و اعتماد شغلی( 
و تمایل به ماندگاری )سازگاری، قربانی کردن و ارتباطات( نیز 

همبستگی مثبت و معنی‌دار وجود دارد. 

بحث

به  تمایل  و  شغلی  انطباق‌پذیری  داد  نشان  پژوهش  نتایج 
ماندگاری شغلی، هر دو در پرستاران بخش ویژه در سطح متوسطی 
قرار دارند. علاوه بر آن، بین آن‌ها ارتباط مثبت و معنی‌داری وجود 
دارد. در تبیین این نتیجه می‌توان گفت، توجه به شرایط انطباق 
افراد با شغل خود می‌تواند به ماندگاری آن‌ها در شغل کمک 
کند. امروزه به دلایل متفاوت از قبیل تغییر سازمان‌ها، شرایط 
کاری نسبت به گذشته تغییر کرده است. این تغییرات ویژگی 
منحصربه‌فرد دنیای کار در قرن اخیر است. در این دنیای کار، 
همه چیز مثل نوع کاری که افراد انجام می‌دهند، شیوه‌ای که آن 
کار را به انجام می‌رسانند و قرارداد آن‌ها با سازمان تغییر کرده 
است ]16[. آنچه در این میان اهمیت دارد انطباق با محیط و 
مسیر شغلی است. راه‌حلی که نظریه فرامدرن مسیر شغلی برای 
مواجهه با این تغییرات پیشنهاد می‌دهد، انطباق‌پذیری مسیر 
شغلی است که با نگرش‌ها، باورها و مهارت‌هایی که در فرد ایجاد 
می‌کند، وی را در سازگاری با وظایف رشد حرفه‌ای، گذارهای 

شغلی و آسیب‌های زندگی توانمند می‌سازد ]17[. 

نتایج سایر تحقیقات نیز نشان داده‌اند استرس و فشارهای روانی 
شغلی عامل مهمی در ترک شغل و عدم تمایل به ماندگاری در 
شغل است. بنابراین می‌توان گفت افزایش استرس باعث افزایش 
اشتباه در مسائل شغلی، افزایش فشارهای روانی و خستگی و 
فرسودگی کاری می‌شود و به‌عنوان یکی از اصلی‌ترین پدیده‌های 
تهدید‌کننده سلامتی فرد است که به افزایش تقاضای ترک شغل 
منجر خواهد شد. نتایج یافته‌های این بخش از پژوهش با مطالعه 
فرسودگی  رابطه  بررسی  عنوان  با  همکاران  و  شعربافچی‌زاده 
به ماندگاری پرستاران بخش‌های روان‌پزشکی  شغلی و تمایل 
بیمارستان‌های وابسته به دانشگاه علوم‌پزشکی اصفهان در سال 
1397 که نشان داد میزان تمایل به ماندگاری شغلی در پرستاران 
در حد متوسط قرار دارد، هم‌خوان است. براساس نتایج پژوهش 
مذکور، در صورتی که تمایل به ماندگاری از حد متوسط عبور کند 
شاهد ترک شغل توسط پرستاران خواهیم بود که در این صورت 
وارد گروه نمونه نخواهند شد، زیرا شغل خود را ترک کرده‌اند ]5[. 
همچنین پژوهش عالم و محمد در کشور مالزی با عنوان سطح 
رضایت شغلی و قصد ترک در میان پرستاران مالزیایی نشان داد 
تمایل به ماندگاری در شغل پرستاری در آنجا نیز در حد متوسط 
است ]18[. مطالعه حجتی و آزما درمورد رابطه جو اخلاقی و 
تمایل به ماندن در پرستاران بالینی که در استان گلستان انجام 
شده است ]19[ و نیز مطالعه حسام و همکاران مبنی بر بررسی 
رابطه بین کیفیت زندگی کاری پرستاران و تمایل آن‌ها به ترک 
حرفه پرستاری در شهر گرگان، هر دو نشان دادند میانگین تمایل 
به ماندگاری در شغل پرستاری متوسط است که نتایج آن همسو 

با این مطالعه است ]20[.
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جدول 2. مشخصات توصیفی )شاخص‌های گرایش به مرکز و پراکندگی( متغیرهای جمعیت‌شناختی پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه 
علوم‌پزشکی ایران 

بیشترینکمترینکشیدگیچولگیمیانهمیانگین±انحراف‌معیارمتغیر

0/9282352-0/110-38/00 8/117±38/58سن )سال(

0/865224-0/046-6/18214/00±13/50سابقه کاری )سال(

0/705012-3/3375/000/359±5/02سابقه کار در بخش ویژه )سال(

1/31203-1/1781/000/487±1/12تعداد فرزندان

جدول 3. مشخصات توصیفی و نتایج آزمون تی انطباق‌پذیری شغلی )و ابعاد آن( در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم‌پزشکی 
)n=213( ایران

سطح معنی‌داریtمیانگین±انحراف‌معیارمتغیرها

1/149850/6850/494±3/0540دغدغه شغلي

0/4680/640-1/14711±2/9632کنترل شغلي

0/9370/350-1/09685±2/9296کنجکاوي شغلي

1/126730/0100/992±3/0008اعتماد شغلي

0/1940/846-0/98432±2/9869انطباق‌پذیری شغلی

ابعاد آن( در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی دانشگاه  )و  ماندگاری شغلی  به  تمایل  نتایج آزمون تی  و  جدول 4. مشخصات توصیفی 
)n=213( علوم‌پزشکی ایران

سطح معنی‌داریtمیانگین±انحراف‌معیارمتغیرها

0/2410/810-1/10463±2/9817سازگاری

1/094600/9040/367±3/0678قربانی‌کردن

1/137870/4520/652±3/0352ارتباطات

1/004190/3880/699±3/0267تمایل به ماندگاری

جدول 5. ضریب همبستگی بین انطباق‌پذیری شغلی )و ابعاد آن( با تمایل به ماندگاری شغلی )و ابعاد آن( در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه مراکز آموزشی درمانی 
دانشگاه علوم‌پزشکی ایران 

**تمایل به ماندگاری**ارتباطات**قربانی کردن**سازگاریمتغیرها

0/3510/3470/2920/373دغدغه شغلی

0/3330/3330/3190/364کنترل شغلي

0/3830/2860/3200/366کنجکاوي شغلي

0/3840/3710/3510/411اعتماد شغلي

0/4160/3840/3680/434انطباق‌پذیری شغلی
�P<0/05**

سمانه شیرنسب و همکاران. ارتباط انطباق‌پذیری شغلی با تمایل به ماندگاری شغلی در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه

http://ijn.iums.ac.ir/index.php?&slct_pg_id=37&sid=1&slc_lang=fa


447

دی 1402 . دوره 36 . شماره 145

تأثیر  عنوان  اولوگباد با  و  کاراتپ  پژوهش  راستا  همین  در 
و  شغلی  رضایت  بر  شغلی  انطباق‌پذیری  و  اجتماعی  حمایت 
قصد ترک شغل در نیجریه نشان داد انطباق‌پذیری شغلی نقش 
میانجی بین حمایت اجتماعی و قصد ترک شغل دارد. درنتیجه، 
کارمندانی که دارای انطباق‌پذیری بالا در شغل خود هستند از 
شغل خود رضایت بیشتری دارند و تمایل کمتری برای ترک 
شغل دارند ]21[. همچنین نتایج پژوهش حاضر از پژوهش چان 
و همکاران که به بررسی رابطه بین انطباق‌پذیری شغلی و انگیزه 
ترک شغل کارمندان در ماکو پرداختند و به این نتیجه رسیدند 
که انطباق‌پذیری شغلی رابطه مثبت و معنی‌داری با ارتقا و رضایت 
نیز،رابطه  شغلی  رضایت  و  شغلی  انطباق‌پذیری  و  دارد  شغلی 
معنی‌داری با قصد ترک شغل دارند، حمایت می‌کند ]22[. علاوه 
بر این، یافته‌های پژوهش با نتایج پژوهش ژانگ و همکاران با 
فارغ‌التحصیل‌شده  تازه  پرستاران  شغلی  انطباق‌پذیری  عنوان 
می‌کند  بیان  که  چین  در  زایمان  و  زنان  بیمارستان  یک  در 
انطباق‌پذیری شغلی با جابه‌جایی پرستاران رابطه دارد همسوست 
]23[. در حالی که ایسپیر و همکاران در پژوهش خود در ترکیه، 
انطباق‌پذیری شغلی دانشجویان کارشناسی پرستاری را بیشتر 
از حد میانگین گزارش داده‌اند ]24[. پژوهش حاضر نشان داد 
انطباق‌پذیری در پرستاران در حد متوسط است. این امر حاکی 
از آن است که پرستاران به‌مرور می‌توانند به‌خاطر شرایط کاری 

دچار کاهش انگیزه و انطباق شغلی شوند.

با  ارتباط  در  را  مطالعه حاضر  یافته‌های  نیز  دیگری  مطالعات 
می‌کنند.  تأیید  شغل  ترک  و  شغلی  انطباق‌پذیری  همبستگی 
ـ  شغلی  مدیریت  بررسی  با  چین  در  همکاران  و  گوان  پژوهش 
سازمانی و انطباق‌پذیری به‌عنوان متغیرهای پیش‌بینی‌کننده قصد 
ترک شغل در بین کارمندان نشان داد انطباق‌پذیری شغلی با قصد 
ترک شغل همبستگی دارد ]25[. پژوهش عمر و نورالدین در مالزی 
نیز با عنوان انطباق‌پذیری شغلی و قصد ترک شغل در حرفه فناوری 
اطلاعات و ارتباطات نشان داد بین انطباق‌پذیری شغلی و قصد ترک 
شغل ارتباط معنی‌داری وجود دارد ]26[. این امر حاکی از آن است 

که متغیرهای سازمانی همواره بر ترک شغل مؤثر هستند.

ساویکاس ]17[ در تبیین عدم ارتباط بین سن و انطباق‌پذیری 
شغلي  انطباق‌پذيري  ميزان  چه  هر  است:  کرده  بیان  شغلی 
بيشتر باشد، فرد در زمان انتخاب‌ها و تصمیم‌گیری‌ها با موفقيت 
معتقد  نظریه‌پردازان  دیگر  برخلاف  وی  ميك‌ند.  عمل  بيشتري 
انسان  از عمر  انطباق‌پذيري شغلي به سن یا زمان خاصی  است 
متناسب  انطباق‌پذيري  سني،  مرحله  هر  در  و  نمی‌شود  محدود 
با آن سن موردنياز است. اروس و زرن در ترکیه در تحقیقی به 
بررسی انطباق‌پذیری شغلی معلمان )260 معلم شامل 192 زن و 
68 مرد( پرداختند و به این نتیجه رسیدند که بین انطباق‌پذیری 
شغلی معلمان باتوجه‌به مدرک تحصیلی، سن و جنسیت تفاوت 
معنی‌داری مشاهده نمی‌شود ]27[. همچنین صفری و همکاران 

در پژوهشی با عنوان بررسي ميزان و عوامل مؤثر بر انطباق‌پذيري 
نتیجه  این  به  تهران،  دانشگاه  جديد  ورودي  دانشجويان  شغلي 
رسیدند که بین انطباق‌پذیری شغلی و سن رابطه معنی‌داری وجود 
ندارد ]28[. بنابراین می‌توان نتیجه گرفت که ممکن است در برخی 
سازمان‌ها برعکس، افراد جوان انطباق‌پذیری بیشتری داشته باشند.

نتیجه‌گیری 

نتایج پژوهش حاضر نشان داد انطباق‌پذیری شغلی با تمایل 
به ماندگاری شغلی ارتباط مثبت و معنی‌داری دارد و همچنین 
انطباق‌پذیری شغلی قادر به پیش‌بینی تغییرات متغیر تمایل به 
ماندگاری شغلی است. اینکه میزان انطباق‌پذیری شغلی و ابعاد 
آن در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه در حد متوسط قرار دارد، 
با کوچک‌ترین بحران مانند  نشان می‌دهد احتمال کاهش آن 
کووید-19 وجود خواهد داشت و این امر نیاز به مداخله مدیران 
و بهبود آن تا سطوح بالاتر را نشان می‌دهد. همچنین ازآنجاکه 
این مطالعه نشان داد بین ابعاد انطباق‌پذیری شغل و نمره کل 
آن با ابعاد تمایل به ماندگاری شغلی و نمره کل آن رابطه مثبت 
و معنی‌داری وجود دارد، لازم است مداخلاتی جهت بهبود این 
دو مقوله صورت گیرد. این امر نشان می‌دهد احتمالاً با بهبود 
انطباق‌پذیری شغلی در پرستاران بخش‌های ویژه امکان حفظ 

سرمایه نیروی انسانی برای بیمارستان وجود خواهد داشت.

پرستاری به‌دلیل سروکار داشتن با جان انسان‌ها نیازمند این است 
که افراد انطباق‌پذیری بیشتری داشته باشند و با ماندگاری بیشتر 
در این شغل تجربیات مفید و جدیدی را کسب کنند تا بتوان از 
خدمات پرستاری در بیمارستان‌ها به بهترین شکل استفاده کرد. 
فقدان انطباق‌پذیری به ترک شغل و خسارات جبران‌ناپذیر به بدنه 
سلامت جامعه منجر می‌شود که نیازمند این است مدیران در این 
زمینه تدابیر مؤثری اتخاذ کنند تا پرستاران نسبت به شغل خود 
انطباق‌پذیری شغلی بیشتری داشته باشند. باتوجه‌به اینکه این نتایج 
ممکن است تحت تأثیر عوامل سازمانی و فرهنگی قرار گیرد، در این 
راستا پیشنهاد می‌شود تحقیقات مقایسه‌ای در زمینه انطباق‌پذیری 
شغلی در پرستاران شهرها و استان‌های مختلف که دارای جمعیت‌های 

متفاوتی هستند نیز صورت پذیرد.

محدودیت‌ها

پژوهش  بودن  مقطعی  پژوهش  این  محدودیت‌های  ازجمله 
است؛ بدین‌معنی که این پژوهش در یک دوره مشخص زمانی 
انجام شده است. ابزار این پژوهش به‌صورت آنلاین بود و افراد 
با تکمیل پرسش‌نامه به سؤالات پاسخ می‌دادند و در آن از دیگر 
شیوه‌های گردآوری اطلاعات مثل مصاحبه یا مشاهده استفاده 
نشده است. بنابراین هر گونه کم‌کاری در پاسخ دادن به سؤالات 

خودارزیابی نتایج متفاوتی را به بار می‌آورد.
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ملاحظات اخلاقي

پيروي از اصول اخلاق پژوهش

به‌منظور رعایت اصول اخلاقی کد اخلاق از کمیته اخلاق دانشگاه 
 IR.IUMS.REC.1400.1030 شماره  به  ایران  علوم‌پزشکی 
دریافت شد. اختیاری بودن شرکت نمونه‌ها در پژوهش و کسب 
رضایت آگاهانه از شرکت‌کنندگان در پژوهش رعایت شد. محرمانه 
بودن اطلاعات با درج نکردن نام و نام خانوادگی شرکت‌کنندگان 
پژوهش در پرسش‌نامه به افراد اطلاع داده شد. صداقت در ثبت 
جمع‌آوری  زمان  در  پژوهش  از  به‌دست‌آمده  آمار  و  اطلاعات 

اطلاعات، انتخاب نمونه‌ها و تجزیه‌وتحلیل داده‌ها رعایت شد. 

حامي مالي

این مقاله برگرفته از پایان‌نامه کارشناسی‌ارشد سمانه شیرنسب، 
گروه مدیریت پرستاری، دانشکده پرستاری و مامایی، دانشگاه 

علوم‌پزشکی ایران است. 

مشارکت نویسندگان

مفهوم‌سازی، ویراستاری نهایی و نگارش: مرضیه عادل مهربان، 
سمانه شیرنسب؛ تحقیق و جمع‌آوری اطلاعات و تحلیل: سمانه 

شیرنسب، محبوبه رسولی.

تعارض منافع

هیچ‌گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.

تشکر و قدردانی

پژوهشگرن بر خود لازم می‌دانند تـا مراتب تشکر و قدردانی 
خویش را از حوزه معاونت پژوهشی دانشکده پرستاری و مامایی 
منتخب  بیمارستان‌های  اجرایی  کادر  تمام  و  مسئولین  نیز  و 
به‌خصوص همکاران پرستار دلسوز و پرتلاش بخش‌های مربوطه 

بیمارستان‌های منتخب دانشگاه علوم‌پزشکی ایران ابراز نمایند.

سمانه شیرنسب و همکاران. ارتباط انطباق‌پذیری شغلی با تمایل به ماندگاری شغلی در پرستاران بخش‌های مراقبت ویژه
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