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Abstract 
Background and Aim: Turnover Intention is an introduction to job turnover, and leaving the organization is 

costly for the organization. Therefore, it is necessary to address the factors that lead to the reduction of this 

phenomenon in the prevalence of coronary disease in hospitals. This study investigates the effect of managerial 

coaching on the turnover intention with the mediating role of work engagement and self-efficacy among nurses 

working in coronary patient’s departments. 

Methods: The research method is descriptive- survey. From the statistical population, 130 people were 

selected based on Morgan table by simple random sampling method and data were collected from a standard 

questionnaire based on the Likert scale. The reliability of the questionnaires was obtained using Cronbach's alpha 

in the range of (0.81-0.93). To analyze the research data, structural equation modeling using SMART-PLS version 

2 software was used.  

Results: The results of this study showed that managerial coaching negatively affects the turnover Intention 

nurses. Also, the role of mediator work engagement and self-efficacy was confirmed in the effect of managerial 

mentoring on the turnover Intention, in other words, managerial coaching indirectly, through self-efficacy and 

work engagement, also reduces job turnover Intention nurses.  

Conclusion: The results showed that managers who appear in the role of coach in organization reduce tend to 

the number of nurses 'turnover and increase nurses' work engagement and self-efficacy. The total of these factors 

reduces the cost of nursing careers. Therefore, it's a good idea for organizations to persuade their managers to 

engage in coaching behaviors within the organization. 
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 : های بیماران کرونایيپرستاران شاغل در بخش شغلگری مدیریتي بر قصدترکتأثیر مربي

 )مورد مطالعه: پرستاران یک بیمارستان نظامي(کارآمدی خودنقش میانجي اشتیاق شغلي و 
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 دهکیچ

ین رو . از اداردهای مختلفی برای سازمان اقدام به ترک سازمان هزینه و قصد ترک شغل مقدمۀ ترک شغل است ف:هدزمینه و 

. این پژوهش به بررسی استشود، ضروری میها در شرایط شیوع بیماری کرونا در بیمارستانبه کاهش این پدیده پرداختن به عواملی که منجر
های بیماران شاغل در بخشگری مدیریتی بر قصد ترک شغل با نقش میانجی اشتیاق شغلی و خودکارآمدی در میان پرستاران تأثیر مربی

 .پرداخته استکرونایی 

. از بین باشدمیهر تهران نظامی در شبیمارستان یک پیمایشی است. جامعه آماری شامل پرستاران -از نوع توصیفی این مطالعه ها:روش

استاندارد مبتنی بر  سشنامهها از پرگیری تصادفی ساده انتخاب شدند و دادهبه روش نمونه جدول مورگاننفر بر اساس  130جامعه آماری 
است. برای تجزیه و  ست آمدهد( به93/0تا  81/0پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ در محدوده ) . پایاییندطیف لیکرت گردآوری شد

  .تفاده شداس 2نسخه  Smart-PLSگیری از نرم افزار سازی معادلات ساختاری با بهرهاز مدلپژوهش های تحلیل داده

دهد. اران را تحت تأثیر قرار میمنفی و معناداری قصد ترک شغل پرست طورگری مدیریتی بهنشان داد که مربی پژوهشنتایج ها: یافته

رار گرفت، به عبارت دیگر گری مدیریتی بر قصد ترک شغل مورد تأیید قهمچنین نقش میانجی اشتیاق شغلی و خودکارآمدی در تأثیر مربی
 .دهداهش میکقصد ترک شغل پرستاران را از طریق خودکارآمدی و اشتیاق شغلی نیز  ،طور غیرمستقیمهگری مدیریتی بمربی

و  دندهتاران را کاهش میشغل پرس ترک شوند قصدمدیرانی که در نقش مربی در سازمان ظاهر می نشان داد، نتایج گیری:نتیجه

پرستاران را کاهش ک شغل مربوط به تر هاید. مجموع این عوامل هزینهندههمچنین اشتیاق شغلی و خودکارآمدی پرستاران را افزایش می
 .یب کنندگری در سازمان ترغیها همواره مدیران خود را به بروز رفتارهای مربدهد؛ بنابراین بهتر است سازمانمی
 

 .، پرستار و کرونا، قصد ترک شغلاشتیاق شغلیگری مدیریتی، مربی :هاکلیدواژه
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 مقدمه
شمندان، گیر شده، دانعالمکرونا های اخیر که بیماری در ماه

ماری پزشکان و پرستاران در یک عرصه مبارزه جهانی با این بی
ان یکی از عنوتوان از آن بهاند؛ رویدادی که میکشنده قرارگرفته
ر دپرستاران (. 1) کردهای تاریخ بشریت یاد مهمترین بحران

های تها و مراکز درمانی مشغول به کار هستند، نوببیمارستان
سمی جهای روانی و کنند، با خستگی، آسیبطولانی را تحمل می

دهند گریبان هستند و خود را در معرض بیماری قرار می دست به
زا استرس پرستاری یکی از مشاغل(. 2) کنندز بیماران مراقبت تا ا

عث و فشار آور است. برخی از عواملی که در شغل پرستاری با
های تشوند شامل فشار زیاد کار، کار در نوباسترس و فشار می
اجهه با ویژه شبانه، سختی و ابهام در کار، موکاری در گردش به

ضعیت حیات و یا بیماران با وهای حاد و تهدیدکننده اورژانس
پزشکان،  ای مناسب بین پرستاران وناپایدار، نداشتن روابط حرفه

در  وتعداد ناکافی پرستاران نسبت به بیماران، کمبود وسایل 
 رغمعلی(. 3) هستدسترس نبودن پزشکان در موارد اضطراری 

افی اد آنان کاینکه تعداد پرستاران جدید رو به افزایش بوده ولی تعد
وجب نبوده و همین کمبود نیروی پرستاری خود عاملی است که م

 (.4) افزایش قصد ترک شغل آنان گردیده است
ا در شرایطی که ویروس کرونا در کشور جان هموطنانمان ر

ثیرگذار در های مهم و تأهای نظامی از سازمانگیرد، بیمارستانمی
تند و جامعه امروزی هستند و پرستاران نیروهای محوری آنان هس

و  کمبود پرستاران واجد شرایط، نرخ بالای ترک شغلهمچنین 
های روی سازمانمشکلات عمده پیشاز اقدامات نگهدارنده ضعیف 

ای هو بیمارستان (5در سراسر جهان است ) یو درمان یبهداشت
 .از این قاعده مستثنی نیستندنظامی نیز 

 Bobbio وManganelli (2015)، کنند که استدلال می
های تواند به عنوان یکی از مهمترین چالشحفظ پرستاران می

. کمبود (6) های بهداشتی و درمانی در سراسر جهان باشدسازمان
دنبال کاری اجباری پرستاران و بهبه اضافهنیروی پرستاری منجر

آنان شده و فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت  آن، خستگی
دهد گذشته در این حوزه نشان می هایپژوهش(. مطالعه 7) است

های های زیادی مانند هزینههمواره هزینه پرستارانترک شغل 
جذب و استخدام و آموزش نیروهای جدید و همچنین از دست دادن 

(. 8آورد )بار می بههای نظامی را در بیمارستانسرمایه اجتماعی 
نه اطور داوطلبدهد که فرد بههنگامی رخ می پرستارانترک شغل 

یا غیرداوطلبانه سازمان را ترک کند. قبل از اینکه فرد سازمان را 
کند که این ریزی میترک کند معمولاً برای خروج از سازمان برنامه

است و نامند و مقدمه ترک شغل فرآیند را قصد ترک شغل می
 (.9باشد )می کننده ترک شغل واقعی افرادنییبترین پیشقوی

بررسی عواملی که قصد ترک شغل پرستاران را تحت تأثیر قرار 
تواند به مدیران کمک کند تا اقدامات پیشگیرانه انجام دهد، میمی

در اثر شیوع  (10کنند )دهند و مشکلات ناشی از آن را برطرف 

های ویروسی از جمله کرونا که یهایی مانند شیوع بیماربحران
سطوح مختلف را در دنیا درگیر نموده، عملکرد شغلی کارکنان تحت 

وری و کیفیت کاری آنان تأثیر قرار گرفته و موجب کاهش بهره
(. خستگی مفرط پرستاران در اپیدمی کرونا با توجه به 11گردد )می

( 12) داشتگسترش روزافزون بیماری کرونا در دنیا وجود خواهد 
به نظر تواند موجب قصد ترک شغل پرستاران گردد. و این امر می

تواند قصد های توسعه منابع انسانی که میرسد یکی از استراتژیمی
فرسای مراقبت پرستاران را در شرایط کار سخت و طاقتترک شغل 

گری مدیریتی است. در مربی ،کاهش دهد از بیماران مبتلا به کرونا
گری مدیریتی در ادبیات تحقیق به عنوان یک مربی های اخیرسال

پارادایم رهبری جدید مطرح شده است که بر همکاری، 
توانمندسازی و خودمدیریتی به جای استفاده از مدل سنتی که 

 (.13متکی بر فرماندهی، کنترل و هدایت بود متمرکز است )
ثربخش ، توانایی مدیر برای ایجاد محیطی اگری مدیریتیمربی

ر دگری توسط مدیران (. کاربرد مربی14) برای کارکنان است
کرده  ها را به خود جلبهای اخیر توجه بسیاری از سازمانسال

های یگری را با استراتژها مربیاست و همچنین برخی از شرکت
 (.15اند )رهبری خود ترکیب کرده

اط گری مدیریتی ارتبیکی از دلایل افزایش محبوبیت مربی
( و 16تر )ه آن با نتایج مثبت در محل کار مانند اشتیاق بیشبالقو

تباط (. همچنین تحقیقات مختلف ار17افزایش رضایت شغلی است )
رک شغل تگری مدیران با قصد منفی و معنادار بین رفتارهای مربی

وضوعی مگری مدیریتی (. با این حال مربی18ند )اهرا نشان داد
ر دو بالأخص قیقات داخل کشور جدید بوده که اثرات آن در تح

ط سخت های نظامی و در شرایطی که پرستاران با شرایبیمارستان
گرفته  کمتر مورد توجه قرار اپیدمی ویروس کرونا درگیر هستند،

ه طور بگری مدیریتی رسد علاوه بر اینکه مربیاست. به نظر می
 طورگذارد، بهمستقیم بر قصد ترک شغل کارکنان تأثیر می

صد ترک و از طریق اشتیاق شغلی و خود کارآمدی نیز ق رمستقیمیغ
ز مهمترین دهد. اشتیاق شغلی اشغل کارکنان را تحت تأثیر قرار می

شغل  (. در19ها برای تحلیل قصد ترک شغل پرستاران است )جنبه
ایت پرستاری اشتیاق شغلی بر نتایج شغلی پرستاران مانند رض

ار اثر کیفیت مراقبت و رضایت بیم، ییشغلی، عملکرد بالا، کارا
جسمی و  (. اشتیاق شغلی معمولاً با سلامت روانی و20گذارد )می

ج کارکنان ( و با رفتارهای خرو21عملکرد شغلی ارتباط مثبت دارد )
 (.22مانند غیبت و قصد ترک شغل ارتباط منفی دارد )

است  المللی نشان داده شدهبین طور کلی در تحقیقات مختلفهب
که اشتیاق شغلی منجربه کاهش قصد ترک شغل در میان پرستاران 

بر پایه و اساس قابلیت فرد، برای کنار (. خودکارآمدی 23شود )می
خودکارآمدی  همچنین (.24باشد )زا میهای تنشآمدن مؤثر با موقعیت

دی منجربه در پرستاران اهمیت خاصی دارد زیرا باور خودکارآم
شود. مطالعاتی که ارتباط های بهداشتی میافزایش کیفیت مراقبت

کارکنان  ردکعنوان یکی از عوامل مؤثر بر عملبین خودکارآمدی به
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( را با قصد ترک شغل پرستاران بررسی کردند نتایج جالبی را به 25)
( در تحقیق خود مشاهده 2009و همکاران ) Hanهمراه داشته است. 

ه سطح پایین خودکارآمدی عاملی است که قصد ترک شغل کردند ک
( 2009و همکاران ) Tremblay. (26) ندکبینی میپرستاران را پیش

خود پایین بودن سطح خودکارآمدی را یکی از عوامل  پژوهشدر 
ستاری از پر .(27)نمودند مؤثر بر قصد ترک شغل کارکنان معرفی 

درمان یک کشور  مشاغل مهم و حیاتی در سیستم بهداشت و
 ترینعمدهو به طور تقریبی در تمام کشورها،  گرددمیمحسوب 

درصد را پرستاران  80بخش سیستم بهداشتی و در برخی مراکز تا 
از طرفی پرستاران به عنوان اعضای اصلی تیم دهند. میکیل تش

درمانی در خط مقدم ارائه خدمات درمانی بوده و عملکرد  -مراقبتی

درمانی  -بهداشتی هایمراقبتکننده کیفیت زیادی تعیینآنان تا حد 
طور مناسب هدهد باجازه می پرستاراندر واقع خودکارآمدی به است 

کارکرد مراکز خدمات درمانی و . (28به محیط خود پاسخ دهند )
فردی بهمی در مواقع بحران، حساسیت منحصرهای نظابیمارستان

رهای نگرشی و رفتاری پرستاران دارد و مطالعه عوامل مؤثر بر متغی
های نظامی معمولاً (. محیط بیمارستان29آنان ضروری است )

محیطی پرتنش است و خودکارآمدی عاملی مهم و تأثیرگذار است 
با توجه به مطالب مطرح شده و خلأ تحقیقاتی احساس شده هدف و 

حاضر بررسی تأثیر مربیگری مدیریتی بر قصد ترک  پژوهشاصلی از 
 پرستاران بیمارستانبا نقش میانجی اشتیاق شغلی و خودکارآمدی  شغل

.دهدمدل مفهومی پژوهش را نشان می 1شکل باشد. مینظامی 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1-شکل

 هاروش
ماهیت نظر  نظر هدف کاربردی است و از پژوهش حاضر از

را پژوهش حاضر ری آماجامعه . باشدمیپیمایشی  -روش توصیفی
ر د نظامیبیمارستان های کرونایی یک شاغل در بخش پرستاران

فر ن 195تعداد دهند که به تشکیل می 1399در سال شهر تهران 
 به شد.محاس نفر 130حجم نمونه با توجه به جدول مورگان د. بودن

 شده در این پژوهش تصادفی گیری بکار گرفتهروش نمونه
کاری  ساده بود در مطالعه حاضر پرستاران دارای یک سال سابقه

عنوان ملاک ورود به مطالعه و عدم تمایل پرستاران به به بالا، به
د. برای شرکت در مطالعه به عنوان معیار خروج از مطالعه لحاظ ش
های ینگاین منظور، پس از اخذ مجوز از بیمارستان و انجام هماه

 صورت تصادفی بهنفر به 130اساس لیست پرستاران،  لازم و بر
ه از این کوسیله جدول اعداد تصادفی انتخاب و به آنان مراجعه شد 

 آوریهای جمعها کامل و خوانا بودند. دادهعدد از پرسشنامه 120تعداد 
ن بستری آهایی که بیماران مبتلا به کرونا در شده مربوط به بخش

ش، شامل پژوه های مورد نیازآوری دادهباشد. ابزار جمع، میبودند
ش پژوهپرسشنامه سه قسمتی بود. در قسمت اول پرسشنامه، هدف 

 هایدهندگان شرح داده شد، قسمت دوم شامل ویژگیبرای پاسخ
 شناختی و قسمت سوم ابزار، شامل موارد ذیل بود:جمعیت

گری ربیگری مدیریتی: به منظور سنجش سنجۀ ممربی
شد.  ( استفاده2006و همکاران ) Heslinنامه مدیریتی از پرسش

ز کاملاً ل است و بر اساس مقیاس لیکرت ااسو 8نامه شامل این پرسش
 یهاستورالعملدشد. )نمونه: در کارم  یازبندیموافق تا کاملاً مخالف امت

ابزار یایی این پاروایی و دهند(. دقیق برای انجام کار به من ارائه می
 .(9/0  آلفای کرونباخاست )گردیده  تأییددر مطالعات پیشین 

ۀ قصد ترک شغل از قصد ترک شغل: برای سنجش سنج
 بندییاز( استفاده شد. امت2001) Shaw و  Dessلیاسو 4نامه پرسش

ز کاملاً تایی ا 5نامه بر اساس طیف لیکرت و در مقیاس این پرسش
غییر شغلم )نمونه: من اغلب به ت باشد.موافق تا کاملاً مخالف می

 تأییدپیشین  ابزار در مطالعاتپایایی این روایی و (. کنمیفکر م
 (.81/0آلفای کرونباخ است )گردیده 

مه ناۀ اشتیاق شغلی از پرسشبرای سنجش سنجاشتیاق شغلی: 
( که شامل سه بعد 2006و همکاران ) Schaufeliلی اسو 9

ندی این امتیازبباشد، استفاده شد. فداکاری، جذب و نیرومندی می
ز کاملاً تایی ا 5نامه نیز بر اساس طیف لیکرت و در مقیاس پرسش

اس انرژی باشد. )نمونه: در کارم، احسموافق تا کاملاً مخالف می
لعات پیشین تأیید ابزار در مطاپایایی این روایی و کنم(. زیادی می

 .(82/0آلفای کرونباخ ) است یدهگرد
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 نامهاز پرسش برای سنجش سنجۀ خودکارآمدیمدی: خودکارآ
ار و ( که شامل ابعاد خودتنظیمی، پشتک2011) Ansariلی اسو 20

یز بر نامه نامتیازبندی این پرسشباشد، استفاده شد. تلاش می
لی کم تایی از خیلی زیاد تا خی 5اساس طیف لیکرت و در مقیاس 

 هاآن رمدا اطمینان ل،مشک کارهای با مواجهه درباشد. )نمونه: می

لعات پیشین روایی و پایایی این ابزار در مطاداد(.  خواهم انجام را
 (.93/0)آلفای کرونباخ است تأیید گردیده 

منظور تجزیه و تحلیل به ها:تجزیه و تحلیل آماری داده

 25نسخه  SPSSافزارهای ها از نرمنامهاطلاعات حاصل از پرسش
جهت  SPSSاستفاده شد. از نرم افزار  2نسخه  Smart-PLSو 

 هایشاخص یریگها و همچنین اندازهسشنامهوارد کردن اطلاعات پر
توصیفی استفاده شد. به منظور بررسی برازش مدل و همچنین 

عادلات ساختاری های تحقیق از رویکرد مدلسازی مآزمون فرضیه
ه استفاد Smart-PLSافزار ی با کمک نرمیکمترین مربعات جز

های آلفای گیری از شاخصشد. برای بررسی برازش مدل اندازه
کرونباخ، پایایی مرکب، روایی همگرا و واگرا استفاده شد. روایی 

هایش در مقایسه رابطه آن واگرا میزان رابطه یک سازه با شاخص
(. روش فورنل و لاکر یکی از 30ها است )سازه با سایر سازه

باشد. مطابق این روش، روایی می معیارهای بررسی روایی واگرا
برای هر  AVEواگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان 
های دیگر )مربع سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه

 (.31ها( در مدل باشد )مقدار ضرایب همبستگی بین سازه
و  باردر این مطالعه، پاسخ دهندگان بدون اج :ملاحظات اخلاقي

دند. به ها را تکمیل کررامش خاطر در پژوهش شرکت و پرسشنامهبا آ
رمانه مح کلیه شرکت کنندگان اطمینان داده شد که اطلاعات به صورت

 .هد گرفتآوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار خواو بدون ذکر نام جمع

 نتایج
از این افراد نفر به عنوان نمونه وارد مطالعه شدند که  130

درصد در  44بودند. از نظر سنی  مرد درصد 34و  زندرصد  66
سال و  40تا  30درصد بازه سنی  36سال،  30تا  20بازه سنی 

سال سن داشتند. بررسی وضعیت تحصیلی  40مابقی بالاتر از 
مدرک لیسانس و  درصد( دارای 69ها نشان داد، اکثریت )آن

بالاتر هستند. همچنین نمونه آماری از لحاظ سابقه کار مورد 
سال سابقه داشتند  10تا  5درصد بین  63بررسی قرار گرفتند که 

سال سابقه کار داشتند. میانگین  10درصد بالاتر از  37و 
(، 19/2(، قصد ترک شغل )46/3مدیریتی ) گریمتغیرهای مربی

( محاسبه شده است. 68/3) یاشتیاق شغل( و 37/3) یخودکارآمد
همچنین ضرایب چولگی و کشیدگی تمامی متغیرهای مورد 

لذا اینگونه  شت؛( قرار دا-2+ و 2مطالعه در بازه قابل قبول )
 سازیهای مشکلها نرمال بوده و دادهشود که توزیع دادهاستنباط می
پایایی مقدار ضریب . های گردآوری شده وجود ندارددر بین داده

ترکیبی، آلفای کرونباخ، میانگین واریانس استخراج شده برای 
های تحقیق محاسبه شده است و مشخص است که تمامی سازه

ترکیبی و آلفای کرونباخ برای همه متغیرها بیشتر  مقادیر پایایی
 دهد.باشد که پایایی مناسب متغیرهای مدل را نشان میمی 7/0از 

میانگین واریانس به اشتراک  از جهت بررسی روای همگرا
نشان  5/0( استفاده شده است. مقدار بالای AVEگذاشته شده )

برای  AVEاز کافی بودن و مناسب بودن این معیار است. مقدار 
باشد. جهت بررسی روایی می 5/0ها مناسب و بالای تمامی سازه

واگرا از ماتریس ابداع شده توسط فورنل و لارکر استفاده شده 
به بررسی برازش مدل تحقیق  1 در ادامه و در قالب جدول است.

.خواهد شد پرداخته

 
 های ساختارینتایج معیارهای برازش مدل .1-جدول

 جهت رابطه 𝛃 T_value مسیر
𝐑𝟐 

 متغیر وابسته
𝐐𝟐 

 𝐟𝟐 متغیر وابسته

 - 280/0 637/0 + 139/23 798/0 خودکارآمدی گری مدیریتی مربی

 05/0 374/0 587/0 - 653/2 -248/0 قصد ترک شغل گری مدیریتی مربی

 - 194/0 479/0 + 772/15 692/0 اشتیاق شغلی گری مدیریتی مربی

 07/0 374/0 587/0 - 980/2 -292/0 قصد ترک شغل خودکارآمدی 

 1/0 374/0 587/0 - 047/4 -310/0 قصد ترک شغل  اشتیاق شغلی

 برازش کلي مدل
 KMO 881/0شاخص 

 GOFشاخص 

 میانگین
 R square 

632/0 √Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × R2̅̅ ̅

= √0.639 × 0.632
= 0.63 

میانگین 
Communality 

693/0 

 به ترتیب به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی R2برای 67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 

 بینی کم، متوسط و قویبه ترتیب قدرت پیش Q2برای 35/0و  15/0،، 02/0سه مقدار 

 به ترتیب نشان از اندازه تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ f2برای 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 
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به توضیح معیارهای مربوط به برازش مدل  1بر اساس جدول 
عیاری است که میزان تأثیر یک م  𝑹𝟐.پرداخته خواهد شدتحقیق 
دهد زا را نشان میزا را بر روی یک متغیر درونمتغیر برونیا چند 

شود، مقدار ضریب تعیین مشاهده می 1 همانطور که در جدول
برابر  یبه ترتبخودکارآمدی، قصد ترک شغل و اشتیاق شغلی 

دهد که محاسبه شده است و نشان می 479/0و  587/0، 637/0
درصد از  7/63بینی کننده تواند پیشگری مدیریتی میمربی

از تغییرات اشتیاق شغلی  درصد 9/47تغییرات خودکارآمدی و 
گری مدیریتی، خودکارآمدی و اشتیاق شغلی باشد. همچنین مربی

از تغییرات قصد ترک شغل  9/47اند با همکاری یکدیگر توانسته
 .را برآورد کنند

کند. هر چه ها را مشخص میشدت رابطه بین سازه 𝒇𝟐معیار
 𝑸𝟐این معیار بیشتر باشد نشان از شدت بالای تأثیر است. معیار

. کندبینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میقدرت پیش
برای  𝑸𝟐شود، مقدار معیارمشاهده می 1جدول همانطور که در 

 یشغلاشتیاق  (،28/0زای خودکارآمدی شغلی )های درونسازه
( در حد مناسبی قرار دارد و نشان 4/0( و قصد ترک شغل )4/0)

ها است. بینی مناسب مدل در خصوص این سازهاز قدرت پیش
که توسط  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی معیار 

Tenenhaus ( ابداع گردید، استفاده می2004و همکاران ) شود

، 01/0ردد. سه مقدار گو طبق فرمول موجود در جدول محاسبه می
به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/0و  25/0

GOF ه معرفی شده است. همچنین آزمون کیسر میرالکین که ب
 0باشد، بین عنوان آزمون سنجش کفایت حجم نمونه معروف می

یا بیشتر از   5برابر   KMOشود. چنانچه مقدار محاسبه می 1تا 
ها برای تحلیل عاملی مناسب است. همانطور آن باشد، تعداد داده

و  63/0برابر با  GOFشود، مقدار که در جدول فوق مشاهده می
بندی مذکور نشان دست آمد که با توجه به دستهبه 36/0بیشتر از 

 KMOاز برازش قوی مدل کلی تحقیق است. همچنین مقدار 
وبیت و در سطح مطلوبی قرار دارد که نشان از مطل 881/0برابر 

 2باشد. به منظور بررسی فرضیات تحقیق از حجم نمونه می
 tشود. ضریب استفاده می tضریب شامل ضریب مسیر و ضریب 

شود و زمانی داری اثرات درون مدل استفاده میبرای بررسی معنی
در تأثیر متغیر مستقل بر وابسته بیشتر  tکه مقدار شدت ضریب 

شود. ضریب دیگر می یدار تلقد فرضیه معنیوب 96/1از قدر مطلق 
یعنی ضریب مسیر تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته را نشان 

دهد. اگر این ضریب منفی باشد نشان دهنده تأثیر منفی و اگر می
، تأثیر 3و  2در جداول مثبت باشد نشان دهنده تأثیر مثبت است. 

همچنین  متغیر مستقل بر میانجی، تأثیر متغیر میانجی بر وابسته و
.بررسی شده است یر مستقل بر وابسته به لحاظ آماریتغتأثیر  م

 
 گری مدیریتی و قصد ترک شغلی خودکارآمدی در رابطه بین مربیگربررسی نقش میانجی .2-جدول

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب مسیر 

 استاندارد شده
 آزمون سوبل گری مدیریتي بر قصد ترکمربيتاثیرات  مقدار آماره تي

 مقدار آماره تأثیر کل یرمستقیمتأثیر غ تأثیر مستقیم 139/23 798/0 خودکارآمدی گری مدیریتیمربی
سطح 

 داریمعنی

 980/2 -292/0 قصد ترک شغل خودکارآمدی
248/0- 233/0- 481/0- 955/2 003/0 

 653/2 -248/0 قصد ترک شغل گری مدیریتیمربی

 
 گری مدیریتی و قصد ترک شغلگری اشتیاق شغلی در رابطه بین مربیمیانجیبررسی نقش  .3-جدول

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضریب مسیر 

 استاندارد شده
 آزمون سوبل شغل گری مدیریتي بر قصد ترکمربيتاثیرات  مقدار آماره تي

 مقدار آماره تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم 772/15 692/0 اشتیاق شغلی گری مدیریتیمربی
سطح 

 داریمعنی

 047/4 -31/0 قصد ترک شغل اشتیاق شغلی
248/0- 214/0- 462/0- 92/3 00008/0 

 653/2 -248/0 قصد ترک شغل گری مدیریتیمربی

 
 96/1ر از برای تمامی مسیرها بیشت tبا توجه به اینکه مقادیر 

ضرایب  شوند. همچنیننتیجه تمامی فرضیات تأیید میباشد در می
ضیات مثبت و در فر 3و  1دهد اثرات در فرضیات مسیر نشان می

نفی م)بتا(  یرباشد. در فرضیه اول ضریب مسمنفی می 5و  4، 2
ستاندارد بین متغیرها بدین مفهوم است که با افزایش یک انحراف ا

حراف ان 248/0اندازه گری مدیریتی، قصد ترک شغل به در مربی
 استاندارد کاهش خواهد یافت.

)بتا( مثبت بین متغیرها بدین  یردر فرضیه دوم ضریب مس

گری مفهوم است که با افزایش یک انحراف استاندارد در مربی
انحراف استاندارد افزایش  798/0مدیریتی، خودکارآمدی به اندازه 

ی بین این خواهد یافت. در فرضیه سوم چون مقدار ضریب بتا
نتیجه گرفت که با  توانیدست آمده است، مبهها مثبت سازه

گری مدیریتی، اشتیاق افزایش یک انحراف استاندارد در مربی
انحراف استاندارد افزایش خواهد یافت. در  692/0شغلی به اندازه 

)بتا( منفی بین متغیرها بدین مفهوم  یرفرضیه چهارم، ضریب مس
انحراف استاندارد در خودکارآمدی، قصد  است که با افزایش یک
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انحراف استاندارد کاهش خواهد یافت.  292/0ترک شغل به اندازه 
)بتا( منفی بین متغیرها بدین مفهوم  یردر فرضیه پنجم، ضریب مس

است که با افزایش یک انحراف استاندارد در اشتیاق شغلی، قصد 
خواهد یافت. انحراف استاندارد کاهش  31/0ترک شغل به اندازه 

نتایج حاصل از بررسی اثرات میانجی مدل )اثرات  3و  2در جدول 
 غیرمستقیم( آورده شده است. 

نشان داده شده است، تأثیر  3و  2ول همانگونه که در جد
متغیر مستقل بر میانجی، تأثیر متغیر میانجی بر وابسته و همچنین 

باشد. ل بر وابسته به لحاظ آماری معنادار میتأثیر متغیر مستق
گری اشتیاق شغلی و خودکارآمدی معناداری این مسیرها میانجی

دهد. گری مدیریتی بر قصد ترک شغل را نشان میرا در تأثیر مربی
همچنین از آنجا که سطح معناداری آزمون سوبل برای نقش 

و برای  0008/0برابر  92/3میانجی اشتیاق شغلی با مقدار آماره 
 003/0برابر با  955/2نقش میانجی خودکارآمدی با مقدار آماره 

شود. بوده رابطه میانجیگری تأیید می 05/0و برای هر دو کمتر از 
)از طریق اشتیاق شغلی( و تأثیر غیرمستقیم  یممقدار تأثیر مستق

و  -248/0برابر  یبگری مدیریتی بر قصد ترک شغل به ترتمربی
مقدار تأثیر مستقیم )از طریق خودکارآمدی( و تأثیر و  -214/0

 -248/0گری مدیریتی بر قصد ترک شغل برابر غیرمستقیم مربی
دهد.ضرایب مدل پژوهش را نشان می 2شکل باشد. می -233/0و 

 

 
بار عاملی استانداردشدهمدل پژوهش با ضرایب  .2-شکل

 
 بحث

تی گری مدیریهدف اصلی از پژوهش حاضر، بررسی تأثیر مربی
دی بر قصد ترک شغل با نقش میانجی اشتیاق شغلی و خودکارآم

 های مراقبتدر بین پرستاران بیمارستان نظامی که در بخش
 هایرضیهف. تحلیل نتایج حاصل از بیماران کرونایی شاغل هستند، بود

 پژوهش در مقایسه با سایر مطالعات به صورت زیر است:
داری گری مدیریتی بر قصد ترک شغل تأثیر مثبت و معنامربی

مدیریتی  گرینشان داد مربی هافرضیهاز آزمون دارد. نتایج حاصل 
ان را به خروج از سازم پرستارانطور مثبت و مستقیم تمایل هب

 Reidرضیه با نتایج تحقیق دهد نتایج حاصل از این فکاهش می
 ( همخوانی دارد.2016)

گری حکایت از تأثیر مثبت و معنادار مربی هافرضیهنتایج آزمون 
داشت. نتایج این فرضیه با نتایج  پرستارانمدیریتی بر اشتیاق شغلی 

( همخوانی دارد. وقتی 2018و همکاران ) Tanskanen پژوهش
)که در آن تمرکز بر کارکنان کنند گری استفاده میمدیران از مربی

شود کارکنان کار خود را معنادار و توسعه آنان است(، باعث می

کنند؛ به ارزیابی کرده و برای انجام وظایف خود اشتیاق پیدا می
کنند که ارزش دارند عبارت دیگر، هنگامی که کارکنان احساس می

ری هایی برای رشد دارند، با اشتیاق بیشتری وظایف کاو فرصت
و سرپرستان در بیمارستان که مدیران  یدهند. زمانخود را انجام می

خود  پرستارانهای گری به توسعه مهارتستفاده از مربیابه نظامی 
ایف خود ظکنند، کارکنان اشتیاق بیشتری برای انجام وکمک می

 کنند.پیدا می
گری مدیریتی تأثیر مثبت و مربیآمده  دستبهنتایج بر اساس 

دارد. نتایج آزمون این فرضیه با  پرستارانداری بر خودکارآمدی معنا
( همخوانی دارد. 2010) Baron( و 2018)Paskal نتایج تحقیق 

گری از که رفتارهای مربی افرادیگذشته نشان داده  هایپژوهش
دارای سطح  دیگرانکنند نسبت به سوی مدیران خود دریافت می

مچنین کارکنانی که احساس بالاتری از خودکارآمدی هستند. ه
گری مدیران مورد پشتیبانی قرار کنند از طریق رفتارهای مربیمی
گیرند، انگیزه بیشتری برای تکمیل وظایف خود دارند و بیشتر می

خودکارآمدی آنان را  ،نوبه خودند که بهبایبه اهدافشان دست می
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طور هگری مدیران بدهد. وقتی که رفتارهای مربیافزایش می
خودکارآمدی بالاتری دارند، زیرا  پرستارانخاص وجود دارد، 

کنند که توانایی بیشتری در کنترل و دستیابی به اهداف احساس می
 مربوط به کارشان دارند.

ی معنادارتأثیر  پرستاراناشتیاق شغلی بر قصد ترک شغل  
 شتیاق کافیانشان داد زمانی که افراد ها آزمون فرضیهنتایچ دارد. 

بد. یابرای انجام وظایف خود دارند قصد ترک شغلشان کاهش می
ر ( سازگا2018) De Simone پژوهشنتایج این فرضیه با نتایج 

د ود نشان دادنخ پژوهش(، در 2013همکارانش )و  Alfesاست. 
یل به ترک که زمانی کارکنان برای انجام کارشان اشتیاق دارند تما

 باید.ها کاهش میخدمت در آن
ر نشان از تأثیررسی تأثیر خودکارآمدی بر قصد ترک شغل ب

یه نشان نتایج حاصل از آزمون این فرض معنادار و مثبت آن دارد.
یل آنان به مدی برخوردار باشند تماآاز کار پرستارانداد زمانی که 

ج یابد. نتایج این فرضیه با نتایترک سازمانشان کاهش می
 .( سازگار است2015) Van Waeyenberg هایپژوهش

ریتی گری مدینقش میانجی اشتیاق شغلی در تأثیر مربیبررسی 
أیید تاز نتیجه حاکی بر قصد ترک شغل مورد آزمون قرار گرفت و 

ه عنوان بگری مدیریتی باید اثر میانجی اشتیاق شغلی داشت. مربی
و  Hakanenفرآیندی مداوم در سازمان جریان داشته باشد. 

غلی ر تحقیق خود نشان دادند که اشتیاق ش(، د2006همکاران )
گری ید. مربیگری بهبود بخشتوان با استفاده از مربیکارکنان را می

آنان  اشتیاق شغلی ءموجب ارتقاپرستاران مدیریتی با حمایت از 
انرژی  یابد تعهد وشوند و زمانی که اشتیاق شغلی افزایش میمی

رک شغل تنتیجه بعید است به گذارند و در بیشتری در کار خود می
 خود فکر کنند.

گری مدیریتی بر نقش میانجی خودکارآمدی در تأثیر مربی 
قصد ترک شغل مورد آزمون قرار گرفت و نتایج حکایت از تأیید اثر 
میانجی خودکارآمدی داشت. پرستارانی که خودکارآمدی بالایی 

قه بیشتری علادانند و دارند انجام هر کار را برای خود آسان می
تواند ها دارند و این عامل مییتمأموربرای انجام وظایف و 

های نظامی های محیط بیمارستانها و پیچیدگیراهگشای چالش
؛ اما نکته مهمی که وجود دارد شرایطی است در شرایط کرونا باشد

 کنند.فراهم می پرستارانبرای  بیمارستانگری مدیریتی درون که مربی
نتایج این پژوهش نشان داد زمانی که مدیران در قالب همانطور که 

کنند زمینه ها حمایت میگری، کارکنان را رشد داده و از آنمربی
رشد خودکارآمدی در کارکنان را فراهم کرده و از این طریق میل 

و حتی  دهندآنان برای ماندن و ادامه خدمت در سازمان افزایش می

ماران مبتلا به کرونا را به جان های کار با بیها و مشقتسختی
گری مدیریتی و کمبود با توجه به اهمیت موضوع مربیخرند. می

ها در کشور شواهد مبتنی بر اثربخشی این مقوله درون سازمان
گری مدیریتی های آموزشی مربیها دورهشود سازمانپیشنهاد می

ران سرپرستان و مدیرا توسط متخصصین توسعه منابع انسانی برای 
گری مدیران برگزار کنند. بعد از آموزش رفتارهای مربی پرستاران

 دهندبه مدیران سازمان به مدیرانی که این رفتارها را از خود نشان می
پاداش داده شود تا در سایر مدیران بر نمایش این رفتارها انگیزه 

شود در فرآیند جذب و استخدام ایجاد شود. همچنین پیشنهاد می
ها و گری آنهای مربیازمان معیارهایی که مهارتمدیران س

گیری کند در گری دیگران را اندازهها به مربیهمچنین تمایل آن
 نظر گرفته شود.

ت هر چند نحوه دقیق جمع آوری اطلاعات از جمله نقاط قو
یز نهایی باشد ولی این پژوهش دارای محدودیتپژوهش حاضر می

ندگان کندشواری دسترسی به مشارکتتوان به بود که از جمله می
وط به سازمان در مطالعه اشاره کرد و اینکه جامعه و نمونه آماری مرب

ست که ابنابراین بدیهی ؛ باشدبهداشت و درمان نظامی منتخب می
در کمال  های دیگر بایداستفاده یا تعمیم نتایج حاضر به سازمان

شابهی آتی پژوهش مشود محققان احتیاط انجام گیرد. پیشنهاد می
ن کشور های بهداشت و درمابا حجم نمونه بیشتر در سایر سازمان

 .انجام دهند

 گیرینتیجه
گری مدیریتی وسیله رویکرد مربیاین پژوهش نشان داد که به

می های نظاتوسط سرپرستان و مدیران پرستاران در بیمارستان
رک شغل صد تتوان قدرگیر با بیماران مبتلا به ویروس کرونا، می

گری بیپرستاران را کاهش داد. همچنین بر اساس نتایج پژوهش مر
د قصد توانمدیریتی از طریق اشتیاق شغلی و خودکارآمدی نیز می

 .ترک شغل را کاهش دهد

ند داننویسندگان پژوهش بر خود لازم می تشکر و قدرداني:

مک تا از تمامی پرستارانی بیمارستان که در اجرای پژوهش ک
 .ی و قدردانی نمایندسپاسگزارنمودند صمیمانه 
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