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  گروه علمي مدیریت 

  

  :پایان نامھ عنوان 

  بررسی عوامل سازماني منجر بھ ترک خدمت پرستاران

  وصي شیراز شاغل در بیمارستان ھاي دولتي و خص

  

  
  

  :استاد راھنما 

  جناب آقاي دکتر علیرضا موغلي 

  
  

  : استاد مشاور

  سرکار خانم ملیحھ نیک کار 

  

  
  :نگارش 

  شراره ورزنده 

  
  
  
  ١٣٨٨ بھمن ماه 
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  :تقدیم بھ 
  

  .ھرکھ علم ، ھنر و عشق را مي آموزد 
  
  و

:تقدیم  بھ

 پدر و مادرم کھ با فداکاري ھایشان، امکان 

  .حصیل  را برایم فراھم آوردندفراگیري و ت



٤

  سپاس

  

حمد و سپاس خداوند منان که ما را به زندگی دعوت فرمود و با عرضه آیات خداوندیش ما را به 

همو که به ما تفکر آموخت که در عظمتش اندیشه کنیم و .باور در وجود لایزالش رهنمون ساخت 

. ه به کشف آگاهانه رموز هستی نائل آییممختار آفرید تا مسیر خود را بر گزینیم و علم بخشید ک

خدایا ما را توفیقی ده تا با تفکري مختار همراه با علم و آگاهی ، ساز وجودت را ایمانی یابیم نه 

  .یقینی

حال که با الطاف بیکران یکتاي هستی مراحل انجام این پایان نامه به پایان رسید بر خود لازم 

  . این امر یاري نموده اند صمیمانه تشکر نمایمدانم از تمامی کسانی که مرا در می

بدین منظور از استاد ارجمند جناب آقاي دکتر علیرضا موغلی استاد راهنما ، همچنین از سرکار 

خانم ملیحه نیک کار استاد مشاور اینجانب در این پژوهش به خاطر بر خورداري از نظرات ارزشمند 

  .تقدیر و تشکر می نمایم

ره پرستاري و مامائی استان فارس ، مدیریت محترم بیمارستان هاي شهید فقیهی و در نهایت از ادا

اردیبهشت ، کلیه سرپرستان وکارکنان پرستاري شاغل دربیمارستان هاي شهید فقیهی و اردیبهشت که 

  .با تکمیل پرسشنامه من را در تکمیل این راه یاري نموده اند صمیمانه تشکر و قدردانی می نمایم

                  

  شراره ورزنده                   
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  چکیده

            هدف از پژوهش حاضر بررسی عوامل سازمانی منجر به ترك خدمت پرستاران شاغل در

جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان پرستاري . بیمارستان هاي دولتی و خصوصی شیراز می باشد 

 "ابق آمار  بدست آمده حدوداشاغل در بیمارستان هاي دولتی و خصوصی شیراز می باشد که مط

 ابزار هاي پژوهش علاوه بر . نفر با این پژوهش  همکاري نموده اند307می باشند و تعداد   نفر3084

 و SPSSجهت تجزیه و تحلیل اطلاعات از نرم افزار . تحقیقات کتابخانه اي ، پرسشنامه می باشد 

( هاي آماري استنباطی  ، روش)حراف معیار میانگین ، درصد ، فراوانی، ان( روش هاي آماري توصیفی 

هاي مستقل ، تحلیل واریانس یک طرفه و   گروهTرگرسیون ، ضریب همبستگی پیرسون ، آزمون 

( بین عوامل سازمانی : استفاده گردیده است و نتایج زیر بدست آمده است ) چند گانه  رگرسیون

.  رابطه معناداري وجود دارد05/0 سطح رك خدمت پرستاران درتبا  ) عوامل گروهی ، عوامل شغلی

نتایج . نتیجه حاضر نیز براي هر کدام از عوامل گروهی و عوامل شغلی نیز به همین صورت می باشد

  : مربوط به ویژگی هاي جمعیت شناختی و ترك خدمت پرستاران بدین صورت می باشد 

بین سابقه خدمت .  دارد  وجود01/0بین سن با ترك خدمت پرستاران رابطه معناداري در سطح 

بین جنسیت و تمایل به ترك . وجود دارد01/0خدمت پرستاران رابطه معناداري در سطح  با ترك

خدمت پرستاران تفاوت معناداري وجود دارد،میزان گرایش به ترك خدمت درمردها بیشتر از زن ها 

 04/0عناداري در سطح  ترك خدمت پرستاران تفاوت م تحصیلات با بین میزان. مشاهده شده است 

 تفاوت معناداري وجود دارد 01/0بین وضعیت تاهل با  ترك خدمت  پرستاران در سطح . وجود دارد

  .  وجود دارد 02/0بین وضعیت استخدامی با ترك خدمت پرستاران تفاوت معناداري در سطح . 

عدم  پرستاران و قابل ذکر است در تحقیق حاضر از بین عوامل گروهی ، نبودن موقعیت اجتماعی

از بین عوامل شغلی نیز . رضایت از روابط همکاران تاثیر زیادي بر ترك خدمت پرستاران داشته است 

           به ترتیب پایبندي شغلی ، بازخورد شغلی ، رویه هاي سازمانی و استقلال شغلی در میزان گرایش به

  .ترك خدمت پرستاران سهم به سزایی داشته اند

  

!!.سازمان ، ترك خدمت، پرستار ، رضایت شغلی، بهره وري، بیمارستان ، شیراز : کلیديواژگان 
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 قدمهم -١-١

 ـ پ ين محورهـا بـرا    یتـر  متخصص در هر سـازمان جـز مهـم         ین انسا يروین  آن  يهـا شبرد برنامـه  ی

 افـراد و کارکنـان شـاغل درسـازمان      ی درسـازمان تمـام    یعامـل انـسان    .دی ـآیسازمان بـه حـساب م ـ     

   مختلــفيهــا  دررده کارمنــدان و کــارگران را ، کارشناســان، نـــیمتخصــص، رانیاعــم از مــد 

ـــشغ ــر  در یلــ ــ ب ــگ یم ــش ن .ردی ــنق ــسانيوری ــ در پی ان ــه دارای ــور جامع ــی اهميشبرد ام  والا یت

ــ  محــسوبیفرهنگــ  ویاجتمــاع، ين رکــن تحــولات اقتــصادیاســت و مــوثرتر ــسان ، شــودیم ان

ــرمهــم ــسان، ه ســازمان اســتین ســرمایت ــل ان ــر عام ــیاگ ــاقی را ازســازمان حــذف کن   یم، آنچــه ب

 ـ نظ یماند، عوامل و امکانـات    ی م ره اسـت کـه بـه       ی ـمـواد و غ   ،  تزای ـتجه،  آلاتنیر سـاختمان، ماش ـ   ی

ن یتـر  ن و بـاارزش   یانـسان بزرگتـر   ،   نخواهـد داشـت    یست و ارزش ـ  ی ـ خود  قابـل اسـتفاده ن       يخود

هـا مـنعکس    ان شـرکت  ی ـ سـود و ز    يهـا هـا و صـورت    ترازنامـه  در  سازمان است کـه هرگـز      ییدارا

مان  ت سـاز  ی ـهـا پـشتوانه موفق     سـازمان بـا انـسان اسـت و انـسان           ي کـه سـودآور    یشود درحـال  ینم

 ـ با یعامـل انـسان    ن بـا  یبنابرا،  روندیم به شمار   ـ بـا نها   یستی را ی ـت عـزم واحتـرام برخـورد شـود ز         ی

-هـا برنامـه  سـال  هـا شـده تـا پـس از    ت و پـرورش انـسان  ی ـه گزاف صـرف ترب    یسالها وقت و سرما   

 انــدك ی و درزمــانیدرصــورت خــروج آنهــا ازســازمان بــه آســان،  برســندی بــه اوج بــازدهيزیــر

 یانیــبــه ب،  بــه ســازمان وارد خواهــد کــردیان و لطمــه بزرگــیــند و فقــدان آنهــا زستیــن نیگزیجــا

 ـنـه بـوده و مـستلزم صـرف وقـت ن     ی زمـان بـر و پرهز    ي کارآمـد امـر    ی انسان يرویگر عرضه ن  ید رو ی

  ).31-32 ،1380، ياریاسفند . ( هنگفت استیو مخارج

 ـتواند مـشکل باشـد چـرا کـه عوامـل ز           ی ترك خدمت م   ینیبشیپ ، ید عوامـل سـازمان     مانن ـ يادی

ا درصـدش را  ی ـجـاد و  یط کـار ممکـن اسـت آن را ا         یط مح ـ ی  و شـرا    یط خـارج  یمح ـ،  یروانشناخت

  . ک سازمان بالا ببردیدر 

یافتــه هــا نــشان مــی دهــد کــه تمایــل بــه تــرك شــغل از اراده آگاهانــه و حــساب شــده شــاغل 

 " نمـی کننـد بلکـه    براي ترك سازمان ناشی مـی شـود یعنـی کارکنـان بـه یکبـاره سـازمان را تـرك            

 را بــه صــورت تــدریجی در خــود پــرورش مــی دهنــد و پــس از در نظــر "تمایــل بــه تــرك شــغل

  ).26-27، 1378پاشازاده، . (د نمی کن گرفتن همه شرایط اقدام به ترك شغل 

ــســازمان  ــ،  اســت کــهیک نهــاد اجتمــاعی ــه صــورت ، باشــدی برهــدف مــیمبتن ســاختارآن ب

ــه ــرطــرح آگاهان ــ سيرا شــده اســت و دايزی ــا  يهــا ستمی  فعــال و هماهنــگ اســت و ســرانجام ب

ــ ــارجیمح ــاط داردیط خ ــازمان . ارتب ــا س ــود را از ه ــگ خ ــطر  فرهن ــانی ــوم و ، ق زب آداب و رس
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ــاطيهــاســبک ــی ارتب ــدی توســعه م  ــ، دهن ــه ســازمانها م ــرایواضــح اســت ک  کــاهش يکوشــند ب

 ـ ادبـا وجـو  ،  کارکنـان خـود بپردازنـد   يری به جامعـه پـذ    یمشکلات ارتباط  ک ی ـ رغم وجـود ی ـلن عی

 ياعناصــرعمودی اجــزا یهــا هنگــام بررســ، ســازمانيریپــذ جامعــهيهــافرهنـگ مــشترك و تــلاش 

کثرمـوارد موجـب تـرك خـدمت کارکنـان          وند، کـه در ا    ش ـ  یم ـمواجـه     ی با مشکلات ارتبـاط    یوافق

  ).22 ،1384 هال،( شوندیم

 پرداخـت   يهـا   اسـت یس(  سـازمان    يهـا   یخـط مـش   : ی بـه طـور کل ـ     یمنظور از عوامـل سـازمان     

،  صـف و سـتاد     يهـا   تـضاد  ( ی سـازمان  يهـا   سـاختار ،   )يشرح شـغل و رهبـر     ،  ییجا به جا  ،  حقوق

ــدم امن ــع ــغلی ــاء، یت ش ــدیفرا، )ارتق ــا ن ــازمانيه ــوثر    ( ی س ــال م ــدم انتق ــاقص و ع ــات ن ارتباط

اشدب یم)  نادعادلانهیابیارزش،  مورد آزار دهندهی بيها کنترل، عدم بازخورد، اطلاعات
1
.    

  :  هستند عبارتند ازیت شغلی که منبع رضایز عوامل سازمان ایبعض

 مطالعات لاك  : حقوق ودستمزد  -1
2

ن یی ـک عامـل تع   ی ـهـد کـه حقـوق و دسـتمزد          د  یم ـ نـشان    

ن پرداخــت منــصفانه و یــدگاه کارمنــد ایــ کــه از دیژه زمــانیــبــه و،  اســتیت شــغلیکننــده رضــا

  .عادلانه باشد

ــاتی ترف-2 ــامل تغ ی ترف:ع ــات ش ــع ــت دریی ــوقر مثب ــالاتر  (  حق ــوق ب ــورد  ، )حق ــر م کمت

 ـ ب يچـالش کـار   ،   قـرار گـرفتن    یسرپرست ،  اسـت  يری ـم گ ی در تـصم   يشترو آزاد ی ـت ب یمـسئول ،  شتری

ه در ســطع ژیــبــه و(هــد د یمــ ســازمان نــشان  يزان ارزش فــرد را بــرایــنکــه ارتقــاء میبــه علــت ا

  .رددگ یمه فرد یش روحیع  فرد منجر به افزایترف، )تریعال

ــ-3 ــشی خط ــا ی م ــازمانيه ــاختار د:ی س ــ س ــرای ــالارانه ب ــرديوان س ــه داراي ف  ســبک ي ک

 ـمناسب ن ،   است ی دموکراس يرهبر  ـ ن ی سـارمان  يهـا   یعـلاوه بـر آن خـط مـش        ،  ستی ت یز در رضـا   ی

 یــ ـن احـساسات منف ــ ـختیر منعطـف باعـث بـر انگ   ی ـ غيهـا  یخـط مـش   ،  ذارنـد گ  یم ـر  ی تاث یشغل

   .شود ی میت شغلیعطف باعث رضا منیود و خط مشش یم  یلــشغ

امروزه ترك شغل کارکنـان کلیـدي درسـازمان هـاي سـرآمد بـه یکـی ازنگرانـی هـاي مـدیریت                     

 ـ. منابع انسانی تبدیل شده است       ه همـین دلیـل سـازمان هـایی کـه بتواننـد دلایـل و عوامـل مـوثر                    ب

ــرك   ــه ت ــل ب ــان   خــدرتمای ــه کارکن ــیش از اینک ــست پ ــد توان ــد ،خواهن ــان را درك کنن دمت کارکن

ــرك  ــداري م  ســازمان را ت ــظ و نگه ــراي حف ــوثري را ب ــاي م ــا و روش ه ــد ، سیاســت ه ــکنن ابع ن

  ).14، 1375گلکار،  ( .انسانی کارا به کار بگیرند 

                                                
1. www.google.com
2. Lock 
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 ان مسئلهیب -٢-١
  

 ن مهـم  ی ـر قابـل انکـار اسـت و  عـدم توجـه بـه ا      ی ـ غهـا   در سـازمان   ی انسان يرویت نقش ن  یاهم

ــ ــسائل زت یم ــد م ــوان ــرايادی ــاي را ب ــا مانز س ــته ه ــر داش ــد در ب ــاز ا، باش ــه نی ــن روســت ک    ازی

 ـمبـرم و بـا اهم  ، ی انـسان يروی ـ و حفـظ ن  ي به نگهـدار   ها  سازمان  از یک ـیتـرك خـدمت   ، ت اسـت ی

ب ی ـار عج یده بـس  ی ـک پد ی ـاشـد و    ب  یم ـ یط سـازمان  ی مهم در مطالعه رفتـار افـراد در مح ـ         يها  دهیپد

قـات  ینه تحق یشی ـدر پ ،  ننـد ک  یم ـستند کـه شغلـشان را تـرك         ی ـف ن یاست  چرا که تنها شـاغلان ضـع        

گـر بـر تـرك خـدمت     ین موضـوع مطـرح اسـت کـه وجـود مـشاغل د      ی ـمربوط  به تـرك خـدمت ا   

مــارچ، ر دارنــدیتــاث
1

مونی و ســا
2

ــ ب ــ یمط عمــویان کردنــد کــه شــرای ازار کــار بــر تــرك خــدمت ب

 تـرك خـدمت بـالا را بـه     يهـا  حرکـت ،   وجـود مـشاغل فـراوان      یبه عبـارت  ،  ذاردگ  یمر  ی تاث ياریاخت

 در تمـام    "بـا ینـد و تقر   ک  یم ـل  ین حرکـت  را تعـد      ی ـود مـشاغل کـم در جامعـه ا        ل دارد و وج ـ    دنبا

ــاریط ضــعیشــرا ــازار ک ــدق، ف ب ــری ــ نیق ت ــیش بیپ ــرك خــدمتین ــصادیشــرا،  ت ،  اســتيط اقت

ــ ــسکین ماچیهمچن ین
3

ــارو  و م
4

ــ ب  ــی ــه وقت ــد ک ــا  فرصــتیان کردن ــصاديه ــوب باشــدي اقت    مطل

 و تــرك ین عوامــل شخــصی بــروابــط) ه ســهولت در دســترس باشــدبــ یم اســتخدايهــا فرصــت( 

  . ن فرصت نامطلوب باشدیکه ایتر خواهد بود از زمانيقو، خدمت

 ـ يهـا   سـوال ،  ها در بـاره رفتـار انـسان نـامعلوم اسـت           زی چ ياریهنوز بس   پـا   ياری جـواب بـس    ی ب

ــستند و تحق  ــا ه ــر ج ــات بیب ــق ــرورت دارديشتری ــرد  ،  ض ــاره فراگ ــت درب ــش و معرف ــرك  دان ت

 ـا تما ی ـخدمت    ـبـه دلا  ل بـه تـرك خـدمت        ی ت یریبـه خـصوص مـد     ،  رانی مـد  ي بـرا  یل گونـاگون  ی

وانــد بــه بهبــود کــاربرد منــابع ت یمــ ین معرفتــیچنــ، دارد يا هت قابــل ملاحظــیــ اهمیمنــابع انــسان

. گرددیک سازمان موفق منتهیجاد یواند به ات یم ها ین آگاهی ا" کمک کند و غالبایانسان

 ـیوانـد نـشان دهنـده از دسـت دادن هز          ت  یم ـترك خـدمت     ، آمـوزش ، نینـه تـام   ی در زم  يادی ـه ز ن

 ياریم بــسیر مــستقیــغ   يهــا نــهی و صــرف هزی انــسانيرویــ نینیگزیجــا، ی اجتمــاعيهــا هیســرما

ــال آن ــه دنب ــاث، گــردد و ب ــ در روحیرات منفــی ت ــازدهی ــاقي کــار افــرادیه و ب  ی کــه در ســازمان ب

  ).7-10 ،1375، گلکار(داشته باشد ، اند هماند

                                                
1 - March
2 -  Simon 
3 - Machinsky
4 - Maro 
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 خدمت ترک يها امدیپ -١-٢-١
  

،  ســازماني تــرك خــدمت بــرای مثبــت ومنفــيهــا امــدین پی از مهــم تــریر برخــیــدر جــدول ز

 افــرد مانــدگار در يز بــرایــننــد و نک یمــ کــه ســازمان را بــه طــور داوطلبانــه تــرك  ي افــراديبــرا

ی مبل" يها جه  پژوهشیسازمان با اقتباس از نت
:  که عبارتند ازاند هدی ذکر گرد"1

  

" ترك خدمت ی مثبت و منفيها امدی پ" :1-1جدول 

   ي مثبت ترك خدت برايها امدیپ   ي ترك خدمت برای منفيها امدیپ

  : سازمان)الف

  آموزش ، استخدام،  جذبيها نهیهز -1

 ینیگزی انتصاب و جايها نهیهز -2

ــهیهز -3 ــا ن ــرد از    يه ــدن ف ــارج ش ــه خ ــوط ب  مرب

سازمان 

ــس -4 ــم گ ــا خته شــدن ســاختاریاز ه ــاطيه  و ی ارتب

 در سازمان یماعاجت

 در طـــول دوره  ياز دســـت رفـــتن بهـــره ور   -5

آموزش او  ن ویگزیجا

 کــه ســطح عملکــرد   یاز دســت دادن کارکنــان  -6

 دارند ییبالا

 مانده ین کارکنان باقیت در بیکاهش رضا -7

ــشها -8 ــصيواکنـ ــی شخـ ــو ی منفـ ــرك يازسـ  تـ

  کنندگان سازمان 

  :نند ک یم که سازمان را ترك ي افراد)ب

 يهـــا ش شــرط یت و پـــیدســت دادن ارشــد  از  -1

  مربوط به آن 

ــس  -2 ــم گ ــام یاز ه ــدن نظ ــا خته ش ــاعيه  و ی اجتم

 ین در سازمان قبلیشی پییآشنا

  : سازمان )الف

ــا -1 ــو یگزیج ــان ق ــا ين کارکن ــه ج ــان ي ب  کارکن

  ف یضع

ــش جد -2 ــوارد ســاختن دان ــد از طری ــان ی ق کارکن

د یجد

ــزا -3 ــا ش فرصــتیاف ــییه  ی جهــت تحــرك درون

کارکنان 

ــغلیرضــا -4 ــی فزایت ش ــده درب ــدگاران در ین ن مان

سازمان 

  :نند ک یمزمان را ترك  که ساي افراد)ب

د ی در سازمان جدیر شغلیشرفت در مسیپ  -1

د یتطابق بهتر فرد با سازمان جد -2

د یط جدیافته و بهتر در محید یزه تجدیانگ -3

  شتر یت به نقش بیدر ك کفا -4

) ي فرديبهساز ( يخود بهبود -5

  :  مانندی می که درسازمان باقي افراد)ج

ــزا -1 ــا ش فرصــتیاف ــ جییه  یهــت تحــرك درون

  کارکنان 

دیت از طرف همکاران جدیزش و تقویانگ -2

                                                
1. Mobley 
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 یر شــغلیخــتن مــسیختن و در هــم ریاز هــم گــس -3

همسر 

 یر شغلیشرفت در مسیپ -4
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 مانـده در    ی کارکنـان بـاق    ي بـرا  يش بـار کـار    یافزا -3

 یابیند کارمند یطول فرا

نان ن کارکی بیکاهش انسجام و همبستگ -4

   مانده یزان تعهد کارکنان باقیکاهش م -5
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  ش تعهد یافزا -5

  )113، 1982مبلی،(

مهـم    از یک ـی هـا    انـسان  یم بـا سـلامت    یل ارتبـاط  مـستق     ی ـدرمـان بـه دل     امروزه بخش بهداشت و   

ــ توســعه پايهــا ن حــوزهیتــر ــشی ــه شــماريرداردرجوامع ب ــ ب ــتحقــق ا، ودر یم ــد ین امــر نی ازمن

ــانگرا ــا انگ،  ســالمییدرم ــشــاداب و ب ــاری ــالايزه ک ــه درمانگرا، اشــدب یم ب ــازجمل ــان ای ن بخــش ی

 برخــورد ی بــه پرســتارانیمارســتانی بيهــا درتمــام بخــش، اشــندب یمــ هــا مارســتانی بيکادرپرســتار

 بودنــد امــا ي و علاقــه منــددلــسوز،  افــراد مــنظميم  کــه هنگــام ورود بــه شــغل پرســتارینــک یمــ

ــولا ــوه   "معم ــا انب ــدن ب ــه ش ــارکردن ومواج ــال ک ــد س ــس ازچن ــی پ ــشکلات درمح ــاری ازم ، ط ک

ــستگ  ــساس خــ  ــیاحــ ــرده و حتــ ــاره گ  ی مای  کــ ــارخود کنــ ــد ازکــ ــلنــ ــدی نمايریــ   نــ

.) 32 ،1380،ياریاسفند ( 

 هـم  ي دارد و حرفـه مقـدس پرسـتار      ی مـسائل و مـشکلات     یمسلم اسـت کـه هـر حرفـه و شـغل           

ــا  ــل س ــه یمث ــشاغل و حرف ــا ر م ــر دارای ديه ــشکلات يگ ــسائل و م ــه  ی م ــت ک ــها اس ــا ز جنب  يه

ن آنهــا کمبــود تعــداد پرســتاران ی از عمــده تــریکــی، اشــدب یمــ و مطالعــه یگونــاگون قابــل بررســ

 ـ آی جوامــع بـه شـمار م ــ یاسـت کـه مــشکل تمـام    د کـرده تــرك  ین کمبـود را تــشد ی ـد و آنچــه ای

  .اشدب یم  يحرفه پرستار
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بــت
1

موضــوع ، ی انــسانيرویــن نی تــامیشگیــ از مــسائل همیکــی: سدیــ نوینــه مــین زمیــ در ا

 ـ اسـت و اهم    يترك خدمت پرسـنل پرسـتار       در  ين جهـت اسـت کـه حرفـه پرسـتار          ی ـت آن بـه ا    ی

ــرا ــر عرضــه و تقاضــا ب ــامياث ــا مــشکلای ت ــه رو اســتيت جــدن پرســتار ب ــه نقــل از يو،  روب  ب

بولتیســ
2
ــ  ــ نویم ــا یتقر: سدی ــرك خــدمت % 64  "ب ــام  ت ــا تم ــ اخته ــوده و ياری ــ ب ــ یم ــا ت وان ب

ن ارتبــاط وجــود دارد یــ کــه در ای از مــسائلیکــی،  کــرديریشگیــ مــوثر و ســازنده از آن پیاقــدامات

ــالایموضــوع هز ــه ب ــ تربين مــسلم اســت کــه اگــر دولــت در بخــش آمــوزش  ، ت پرســتار اســتی

 ـ   ی ـ کرده و پرسـتار ترب     يه گذار ی سرما يپرستار  ـ کـه با   ي پرسـتار  یت کنـد ول ت  سـال خـدما   ید س ـ ی

 ي بـه منـابع اقتـصاد      "د مـسلما  ی ـخود را ارائه دهد بعد از گذشت چند سـال کـار خـود را تـرك نما                 

ت کنــد و بــه یــب رســانده اســت و هرچقــدر دولــت بخــش آمــوزش را تقویر کــشور آســیو ذخــا

 يهــا بیگــر باعــث وارد آوردن آســیخــروج پرســتاران از طــرف د، ت پرســتار همــت گمــاردیــترب

  .رددگ یمهداشت و درمان کشور  به جامعه و بيریجبران ناپذ

ده ی پوش ـیخـدمت آنهـا برکـس   اشـند کـه ضـرورت   ب یم ـ ی درمـان يهـا   از گـروه یک ـیپرسـتاران  

، ننــدک یمــفــا ی جامعــه ايجــه ســلامت اعــضایمــاران ودرنتی دردرمــان بيارموثریست ونقــش بــسیــن

ــاغل ــر ش ــن ایاکث ــان ی ــه زن ــن حرف ــه نظرب یم ــند و ب ــاش ــد دارار یم ــاعيس ــت اجتم ــورد ی منزل  م

گــاه ومنزلــت یجا. انــد ه خــود را درجامعــه کــسب نکــردیگــاه واقعــیاشــند و جاب یمــتظارشــان نان

ــتاران درا ــپرس ــشورها ی ــا ک ــايران ب ــسیی اروپ ــارمتفاوت ی ب ــدب یم ــشورها کمیدرسا، اش ــررک ن یت

 کـه درکـشورما پرسـتاران چهـل وچهارسـاعت        یدرصـورت .اسـت ساعت کـار مربـوط بـه پرسـتاران          

 ـا بی ـدرهفته و     ـ، ننـد ک یم ـشترکار ی حجـم  ، کمبـود امکانـات  ، ی انـسان يروی ـد نی کمبـود شـد  یازطرف

ــالا ــوق و مزايب ــار و حق ــ ک ــايای  ــیی پ ــه باعــث ســه ش ــتاران گردین ک ــفته شــدن پرس ، ده اســتی

  .)10-11 ،1378، يبهاباد (.شتر کرده استین گروه رابیمشکلات ا

ــد نبا ــهرچن ــافعی ــان ضــع ید از من ــ ترفيهــا جــاد فرصــتیا، فی کــه تــرك خــدمت کارکن ع و ی

 ـامکان ورود بـه خـدمت افـراد جد         ،  آوردی سـازمان بـه بـار م ـ   يبـرا  ات تـازه ی ـد و نظر  ی ـد بـا عقا   ی

 ـ کـه بتواننـد دلا     ییهـا   اما سـازمان  ،  غافل شد  ل و عوامـل مـوثر در تـرك خـدمت کارکنـان را درك               ی

 ـ    ی اطلاعـات صـح    يریوانند بـا بـه کـارگ      ت  یمکنند   قبـل از   ،   لازم و بـه موقـع      يهـا   ین ـیش ب یح و بـا پ

 ـ از م ی کارکنان بـا آگـاه     يریکناره گ   و هـا  اسـت یخـدمت و بـا اسـتفاده از س    لات بـه تـرك  یزان تمـا ی

 ـ نينـد حفـظ و نگهـدار   ی را در فرايت مـوثر یریمـد ،  مطمـئن يروشـها   کـار آمـد بـه    ی انـسان يروی

                                                
1. Beth 
2. Sybolt 
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 ـن،  رندیکار گ   ـاز روز افـزون جامعـه بـه پرسـتار و کمبـود ا             ی  و  یرو در ارائـه خـدمات بهداشـت       ی ـن ن ی

ف مهـم   ی از وظـا   یک ـین  یبنـابرا ،   انـدازد  یت افـراد جامعـه را بـه خطـر م ـ          بدون شک سلام  ،  یدرمان

ــدرکاران س ــا اســتیدســت ان ــيه ــیـ بهداشت ــاند، یـ و درمان ــتحق، دنیشی ـــجــستج، قی ه ـو و ارائ

  ).12 ،1378 ف،یس( اشدب یمرستاران  پي و مناسب جهت حفظ و نگهداري ابتکاريها روش

  

 قیو ضرورت انجام تحقت یاهم -٣-١
  

ــذا  ــار ازج ــسائلیبترک ــه  ین م ــت ک ــ اس ــ یم ــرد  ت ــاره آن فکرک ــوان درب ــود ی ــحبت نم ، ا ص

 ـ افـراد ما ی بعـض يکـار بـرا   .نـد ک یم ـ انـسان راپر ین ساعات زندگ  یشتریرابیز  ي و بـرا یه خوشـبخت ی

 هـستند  ی ازآن ناراض ـ" کـه باطنـا  ی افـراد درشـغل  "اصـولا ، گر موجبات غـم وانـدوه اسـت     ی د یبرخ

 ـ ماننـد    ی نم ـ ی  بـاق   یبه مدت طـولان     را  ی مناسـب  یبـازده و کـارائ    ،  صـورت مانـدن درآن شـغل      ا در ی

. هندد یمارائه ن

  :ت مطالعه ترك خدمت کارکنان عبارتند ازیل اهمی از دلایبرخ

 روابـط کـارگر     ی فـرو پاش ـ   يهـا    از مشخـصه   یک ـیواند بـه عنـوان      ت  یم ترك خدمت کارکنان     -1

ن عوامـل در نظـر گرفتـه    ی از مهـم تـر  یک ـید بـه عنـوان   ی ـن بایبنـابرا ، دی ـو  کار فرما بـه حـساب آ        

  .شود

ــ چــون ب-2 ــات در زمی ــشور یشتر مطالع ــرك خــدمت در ک ــه ت ــا ن ــايه ــه ویی اروپ ــ و ب ژه در ی

 ـ انجـام گرفتـه اسـت لـذا بـه منظـور در ك بهتـر ا               ی شـمال  يکـا یکشور آمر   ـ ی ـن پدی ن یده انجـام چن

  .  در کشور ما آموزنده استيا مطالعه

ــانی تـــرك خـــدمت بـــ-3 ــازمانها یتیری مـــد پرســـنل"خـــصوصا، ش از حـــد کارکنـ    در سـ

  . نه باشدیتواند پرهزیم

 ـاند  ه که هموار  ی کارکنان -4  مثمـر   يواننـد افـراد   ت  یم ـن،  روراننـد پ  یمشه تـرك خـدمت را در سـر        ی

  .ل به اهداف سازمان باشندیثمر در جهت ن

ــ ازکنــاره گی هرچنــد کــه بعــض-5 ف مادرانــه خــارج از یارتقــا، و وظــا، يمــاری مثــل بهــا يری

ــازمان ا ــرل س ــکنت ــرك خــدمتی دی بعــضیســت ول ــا گــر از ت ــسلميه ــستند ،  م ــرل ه ــل کنت ، قاب

ط  کــار مــرتبط یت بخــش بــودن شــرای و نارضــای کــه بــا ضــعف اعمــال نظــارتیی آنهــا"خــصوصا

  .اشندب یم
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 ـ استعفا و جدا شدن اخت     -6 بـالا رفـتن آمـار      ،  رانی مـد  ي اسـت بـرا    ي کارکنـان زنـگ خطـر      ياری

د ی ـن صـورت با ی ـط کـار باشـد و در ا  ی از شـرا  تیاستعفا دهندگان ممکـن اسـت نـشانه عـدم رضـا           

ــد  ــیم ــه بررس ــادرت ب ــ و تجزیران و سرپرســتان بلافاصــله مب ــه و تحلی ،  نمــودهی ســازمانيهــا لی

  ).7 ،1375، گلکار( ندیدا و بر طرف نمای را پها شه و علل استعفایر

  .ران را به خود معطوف داشته استیتوجه خاص مد ،ن جهت موضوع ترك خدمتیبد 

 يهـا   ر مـشاغل و حرفـه     ی هـم مثـل سـا      يحرفـه مقـدس پرسـتار     ،   ذکـر شـد    " که قبلا  همان طور 

  . و مطالعـه اسـت     ی گونـاگون قابـل بررس ـ     يهـا     اسـت کـه ازجنبـه       ی مـسائل ومـشکلات    يگر دارا ید

اجبـار  ،  ای ـن بـودن حقـوق و مزا      ییپـا ،   کـار  یسـخت ،   در جامعـه   يگاه مهم پرسـتار   یشناخته نشدن جا  

 متناســب بـا حرفــه مهــم  ی و نبــود نظـام آموزش ــيبـت کــار  کـار کــردن در چنــد نو ي بــرایشتی ـمع

 مـوارد باعـث تـرك خـدمت     ی اسـت کـه پرسـتاران بـا آن مواجـه هـستند و دربعـض              ين مـوارد  یتر

ن مــشاغل ی بعــد از کــار درمعــدن جــزء ســخت تــري کــه حرفــه پرســتاریدرحــال، ودشــ یمــآنهــا 

ن شـغل و شـان      ی ـم ا گـاه مه ـ  ی بـر خـور دارنـد و جا        ین حق ـ یامـا پرسـتاران از کمتـر      ،   شـده  یمعرف

ــاع ــح  یاجتم ــور ص ــه ط ــوز ب ــت  ی آن هن ــشده اس ــناخته ن ــل ش ــار مع، ح و کام ــاجب ــیشتی  ی برخ

ن خـاطر آنـان    یبـه هم ـ  . ر اسـتاندارد کـرده اسـت      ی ـن و غ  ی سـنگ  يهـا   يپرستاران را جذب نوبت کار    

ــه ب  ــتلا ب ــرض اب ــاریدر مع ــا يم ــدی و جــسمی روحــيه ــرار دارن ــان،  ق ــوق یکارشناس ــه از حق  ک

 را پرســتاران هــا مارســتانی در صــد کــادر درمــان در ب80 هــستند یننــد مــدعک یمــپرســتاران دفــاع 

 درصـد و سـهم      10مارسـتان   یسـهم ب  ،   درصـد  85مارسـتان   ی در ب  کامـا سـهم پزش ـ    ،  هنـد د  یمانجام  

ــان همچنــ. درصــد اســت5پرســتار کمتــر از  ــه عنــوان بزرگتــری انــسانيرویــن از کمبــود نیآن ن ی ب

 ـنـد و معتقدنـد ا     نک  یم ـاد  یمعضل ضعف پرستاران در کشور        بـر   ين کمبـود عـلاوه بـر فـشار کـار          ی

 پرســتاران فقــط در یتین وضــعیدر چنــ.  داردی مــردم را در پــیتی نارضــا"بعــضا، يجامعــه پرســتار

ن بـوده و    ی تـام  یر خود هـستند کـه بـه صـورت کامـل ازنظـر مـال               یفه خط ی قادر به انجام وظ    یصورت

، ي خــدمات پرســتاريئـه طــرح بـازنگر  لنــد تـا بــا ارا ین مای داشـته باشــند و بـه هم ــ يفراغـت مــاد 

 ی منطقــيهــا ن خواســتهیمأ بــه مــشکلات پرســتاران و تــیدگیرســ. گــاه خــود را متحــول کننــدیجا

  . مربوطه استيها ازمند مساعدت تمام دستگاهیآنان ن

ــا وجــود ن ــب ــان ی ــز درم ــرم مراک ــتارانیاز مب ــه پرس ــاد،  ب ــا نه ــيه  و وزارت بهداشــت و ی دولت

 ـ از به کار گ    به علت کمبود بودجه   ،  درمان  ـبـه ا . زننـد ی آنـان سـر بـاز م ـ   ی و اسـتخدام رسـم     يری ن ی

 کــه امــروز یاســتیس،  در عرصــه بهداشــت و درمــانی دولتــيهــا ا قطــع بودجــهیــب کاســت یــترت

 ـ تحم هـا    شدن بـه کـشور     یجهان  ـ و پد  ی انـسان  يروی ـل ن ینـد تعـد   ک  یم ـل کـرده و     ی  يده قراردادهـا  ی


