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مقدمه

 تمامی در شده مطرح یهاامروزه، ترک خدمت به عنوان یکی از چالش

 به جغرافیایی موقعیت یا سازمان نوع گرفتن نظر در بدونها سازمان

 عامل یک عنوان به تواندیم یانسان منابع. نگهداری (1) دیآیم حساب

 توانیم حقیقت، در. باشدها چالش ابربر در سازمان از حمایت در مهم

 ازمانس شکست یا موفقیت که شد یادآور نکته این با را موضوع این اهمیت

خود جهت انجام  یانسان منابعها در حفظ آن توانایی به زیادی حد تا

ندن نه تنها باعث زنده ما یانسان منابعفعالیت و وظایفشان بستگی دارد. 

 نی. در ا(2) دارند آن ارتقای در مهمی نقش بلکه شوندیو بقای سازمان م

 تند،هس تیاهمیخود ب یانسان منابعکه به مفهوم حفظ  ییهاسازمان نیب

نیرو  جذب خاص یهایدگیچیپ و انسانی نیروی کمبود چالش با زودی به

 نظام کیسلامت هر کشور به عنوان  نظام. (7) مواجه خواهند شد

و  باشدیآموزش، بهداشت و درمان آن کشور م یمتول کپارچه،ی

نظام که به ارائه خدمات سلامت  نیا رمجموعهیبعنوان ز هامارستانیب

 باًیتقر. ندینمایم فایا جامعه سلامت نیتأم در را یمهم نقش پردازندیم

 یبرخنظام سلامت )در  یانسان منابعبخش  نیتردر تمام کشورها، عمده

و  ی. اکنون مراکز بهداشتدهندیم لیتشک پرستاران را( درصد17 تا مراکز

 از یکی، که باشندیم روبرو کار رویین بحران با ایدر سراسر دن یدرمان

 شیزاهمچون اف یلیبر دلا علاوه. است پرستار کمبود آن قیمصاد نیبارزتر

 چکیده

 یسازمان ارتباط فرهنگ نییباشد. هدف از مطالعه حاضر تع رگذاریتأث تواندیبه ترک خدمت پرستاران م لیبر تما یاریعوامل بس :مقدمه

 .باشدیهمدان م یدانشگاه علوم پزشک یو درمان یبه ترک خدمت پرستاران در مراکز آموزش لیو تما

 یبر رو ینسبت یاطبقه -یتصادف یریاست که با استفاده از روش نمونه گ یهمبستگ-یفیپژوهش توص کیمطالعه حاضر  :روش کار

 "Denison یپرسشنامه فرهنگ سازمان" ،یشناخت تیها شامل پرسشنامه جمعداده یپرستار انجام گرفت. ابزار گردآور 713

(Denison Organizational Culture Questionnaire)  به ترک خدمت لیپرسشنامه تما"و Cammann و همکاران" 

(Cammann et al Turnover Intention Questionnaireبود که روا )کرونباخ  یمحتوا و آلفا ییها با روش رواآن ییایو پا یی

 ها استفاده شد.داده لیتحل یبرا Stata SE 11شد. از نرم افزار  یریاندازه گ

 یبرخوردار بود ول مطلوبی سطح از 71/7 ± 55/7 اریو انحراف مع نیانگیمشارکت با م ،یفرهنگ سازمان یهامؤلفه نیاز ب ها:افتهی

 انگربی که بود 31/1 ± 11/7به ترک خدمت پرستاران،  لیتما اریو انحراف مع نیانگیقرار داشتند. م یها در سطح نامطلوبمؤلفه ریسا

به ترک  لیبا تما یمعکوس و معنادار یهمبستگ یفرهنگ سازمانبه ترک خدمت پرستاران بود.  لیبه متوسط تما کیو نزد نییسطح پا

پرستاران  تبه ترک خدم لیتما یدرصد از پراکندگ 17رسالت و مشارکت،  یها(. مؤلفهr، 71/7=P=  -712/7خدمت پرستاران داشت )

 کردند. نییرا تب

اء و . ارتقباشدیم رگذاریهمدان، تأث یو درمان یبه ترک خدمت پرستاران در مراکز آموزش لیبر تما یفرهنگ سازمان :یریجه گینت

. رددگیم یبه اهداف سازمان دنیخدمات و رس تیفیبه ترک خدمت پرستاران موجب ارتقاء ک لیبا کاهش تما یبهبود فرهنگ سازمان

 .ندیاذ نمااقدامات لازم را اتخ یو درمان یمراکز آموزش یفرهنگ سازمان یقاارت یدر راستا رانیمد شودیم شنهادیلذا پ

 به ترک خدمت، پرستاران لیتما ،یفرهنگ سازمان واژگان کلیدی:
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 لانیو تعداد کم فارغ التحص یدرمان-یروزافزون تعداد مراکز آموزش

 رستارپ کمبود لیدلااز  یکی زیترک خدمت توسط پرستاران ن ،یپرستار

 دادن دست از خدمت، ترک هزینه مهمترین هامارستانی. در ب(4) باشدیم

 به کمیاب منابع صرف با که است بیماران به مراقبت ارائه تجربه و مهارت

 وجهت قابل نیز انسانی نیروی جایگزینی یهانهی. هز(5) است آمده دست

دام، آزمون استخدامی و آگهی استخ یهانهی: هزاز است عبارت که است،

شغلی اولیه، همچنین وقت و انرژی قابل توجهی از مدیران و  یهاآموزش

ه صرف ارائ تواندیم که دهدیم اختصاص خود به را پشتیبانی یهابخش

بحران  کیکمبود پرستار،  ریدر دهه اخ .(1) خدمات بهتر به بیماران شود

بهداشت  سازمان نظر طبق. (3) از کشورها بوده است یاریدر بس یجار

خدمات  از تقاضاهای استفاده ت،یجمع شدن ترسنم اروپا در یجهان

کمبود نیروی انسانی  دهی. از این رو پد(1) است داده شیافزا را یبهداشت

 باشد، هداشت منفی ریتأث نیز هامارستانیب توسط خدمات ارائه بر تواندیم

 افتدری برای انتظار زمان افزایش: از عبارتند منفی تاثیرات نیا از یبرخ

. موسسه (3) نییپا تیفیک با خدمات ارائه و شکایات افزایش مراقبت،

: در سال سدینویم خود 2713سال  درگزارش کایآمر یپرستار یراهکارها

 درصد 1/14 هامارستانیترک خدمت پرستاران شاغل در ب زانیگذشته، م

 نستهدا تیریمد ازمندین و نهیپرهز هامارستانیب یبوده است، که آن را برا

 پرستاران خدمت ترک زانیم از یقیدق و یرسم آمار رانی. در ا(17) است

و همکاران  یریهمچون مطالعه حر یدر مطالعات یده است، ولگزارش نش

 .(11) به ترک خدمت پرستاران در حد متوسط گزارش شده است لیتما

اند، نموده ذکر یمختلف فیتعار دمتخ ترک به لیتما یبرا شمندانیاند

 خدمت ترک به نسبت خدمت ادراک فرد ترک به لیاز جمله: تما

باشد.  مانده خود یشغل تیموقع حاضر در حال در فرد اگرچه باشد،یم

شده  ینیب شیپ خدمت مترادف ترک خدمت ترک به لیم

(Anticipated Turnoverاست ) تیموقع ترک احتمال یمعن به که 

 یادرجه شده، ینیب شیپ خدمت ترک. (12) باشدیم فرد توسط یشغل

 را داوطلبانه اشیفعل تیموقع که دارد دهیعق ای کندیم فکر فرد که است

 که است نیا دهنده نشان زینها پژوهش جینتا. (17) کرد خواهد ترک

 رابطه پرستاران یواقع خدمت ترک و شده ینیب شیپ خدمت ترک نیب

برای آنهایی که فرصت شغلی خارج از . (15-17) باشدیم برقرار میمستق

 که ییهاآنسازمان وجود دارد، گزینه مناسب ترک واقعی سازمان و برای 

ها نیست، ممکن است فرصت شغلی در خارج از سازمان در دسترس آن

 یراهکارها. (11-11) ترک یا تمایل به ترک روانشناختی به وقوع بپیوندد

 لیتما برمؤثر  عوامل که ابدی توسعه تواندیم یزمان کارکنان حفظ درمؤثر 

 بهتر حرفه نیا در و کار در ماندن یباق در جوان یاستخدام پرستاران

 & Jacobsهمچون مطالعه  مطالعات یبرخ جی. نتا(13) گردد درک

Roodt یبرخ و خدمت ترک به لیتما انیم ارتباط وجود دهنده نشان 

 به سازمانی فرهنگ .(27)باشدیم یسازمان فرهنگ همچون رهایمتغ از

 یاکه همچون شالوده شودیاساسی، باورها و اصولی اطلاق م یهاارزش

 راهکارهاینظام مدیریتی خدمت کرده و ارتباط نزدیکی با  محکم به

و  بهداشتی یهابررسی فرهنگ سازمانی در سازمان .(21) دارند سازمانی

 رد کهها درمانی از حساسیت خاصی برخوردار است، زیرا اینگونه سازمان

 که مردم سلامت نیتأم لحاظ به دارند، قرار هامارستانیها بآن رأس

 قرار دشواری یهاچالش معرض در رود،یم شمار به بشر حق نیتریاساس

 این سازمانی فرهنگ به مربوطها چالش این عمده بخش کهاند گرفته

 عنوان به هامارستانیدر این راستا باید گفت که ب .(22) استؤسسات م

 را خود خاص فرهنگ پژوهشی و آموزشی درمانی، بهداشتی، یهاسازمان

 جامعه عمومی فرهنگ با نزدیکی پیوند بیمارستان، سازمانی فرهنگ. دارند

 را نآ کارکنان و بیمارستان بالندگی و رفتار از یاگسترده بخش و دارد

فرهنگ  که داده است نشان مطالعات نتایج .(27) دهدیم پوشش

 است برخوردار زیادی از اهمیت پرستاری کاری یهاطهیح در سازمانی

 سازمانی اهداف تأمین تواندیم و مثبت قوی ی. فرهنگ سازمان(24-21)

نشان داد که  Magnet مارستانیمطالعه ب .(23) باشد داشته دنبال به را

 ل،ی)به عنوان مثال: حمایت از ادامه تحص یمتعال ییک فرهنگ سازمان

 نندهک نییتع عامل کیها( به عنوان مهارت ارتقاء و نیتمر ،یکار استقلال

 نانکارک حفظ و ،یشغل جذابیت ،یوربهره پرستار، یشغل تیرضا در مهم

 شناخت پرستاران، خدمت ترک از اطلاعات کمبود .(21) گرددیم پدیدار

 سخت یدرمان و یبهداشت مراکز رانیمد و پرستاران برای را آن عوارض

 روبرو یدگیچیپ با را پرستار یخال جای کردن پر جهت تلاش و کرده

 پرستاران خدمت ترک یانسان و یمال یهانهیهز به توجه با. (23) سازدیم

 منظور به وقوع از قبل آن ینیب شیپ ،یدرمان و یبهداشت یهاسازمان در

 نظر به مهم اریبس ضروری، ریغ و نهیهز پر خدمت ترک از رییجلوگ

 و یسازمان فرهنگ ارتباط نییتع هدف با حاضر مطالعه لذا .(77) رسدیم

 لومع دانشگاه یدرمان و یآموزش مراکز در پرستاران خدمت ترک به لیتما

 .شد انجام همدان یپزشک

 کار روش

 پژوهش جامعه. است یهمبستگ -یفیتوص پژوهش کی حاضر مطالعه

 یو درمان یمختلف مراکز آموزش یهابخش در شاغل پرستاران یتمام

نمونه محاسبه شده در سطح  تعدادهمدان بودند.  یدانشگاه علوم پزشک

 در یریگ نمونه روش و نفر 713 با برابر 74/7 یو خطا %33 نانیاطم

با توجه  که نصورتیبود. بد یاز نوع نسبت یاطبقه-یتصادف مطالعه نیا

ونه، کل نم تعدادرستان و با در نظر گرفتن به تعداد پرستاران هر بیما

و با توجه به تعداد پرستاران هر بخش  نیینمونه هر بیمارستان تع تعداد

تان نمونه بیمارس تعدادنمونه آن بخش نسبت به  تعداد ها،مارستانیاز ب

سال سابقه کار و دارا  کیورود به مطالعه داشتن  اری. معدیتعیین گرد

 .بود یپرستار یبودن حداقل مدرک کارشناس

ها علاوه بر پرسشنامه اطلاعات داده یگردآور یمطالعه برا نیا در

 " Denison یپرسشنامه فرهنگ سازمان"از  یشناخت تیجمع

(Denison Organizational Culture Questionnaire و )

 "همکاران و Cammannبه ترک خدمت  لیپرسشنامه تما"

(Cammann et al Turnover Intention Questionnaire)، 

 شامل یشناخت تیجمع. سؤالات پرسشنامه اطلاعات دیاستفاده گرد

تأهل، سابقه کار و نوع استخدام  تیوضع لات،یسن، جنس، سطح تحص

 در و سؤال 17 شامل "Denison یفرهنگ سازمان پرسشنامه"بود. 

املاً تا ک کیکاملاً مخالف با نمره  فی)ط کرتیل یانهیگز 5 اسیمق قالب

 4 یدارا پرسشنامه نیا. (21) شده است یطراحموافق با نمره پنج( 

ر ه یهاو حداقل و حداکثر میانگین نمره باشدیم رمؤلفهیز 12 و مؤلفه

. باشدیم 5و  1مؤلفه از فرهنگ سازمانی به ترتیب برابر با  ایو  رمؤلفهیز

 یبرا تیوضع نیبدتر انگریب 1و عدد  تیوضع نیبهتر انگریب 5عدد 

 7نمرات، نمره  نیا لیمؤلفه مورد نظر است. در تحل ایو  رمؤلفهیز

 یبایاز آن نامطلوب ارز ترنییطلوب و پامتوسط و نمرات بالاتر از آن م

پرسشنامه مربوط به مؤلفه فرهنگ  15تا  1 سؤالات .(71) شودیم
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لات (، سؤاهاتیو توسعه قابل ییگرامیت ،یتوانمندساز)شامل: مشارکت

 و توافق ن،یادیبن یها)شامل: ارزشیفرهنگ سازگارمؤلفه  77تا  11

)شامل: یریپذانطباق مؤلفه 45 تا 71 سؤالات(، یهماهنگ و انسجام

 17 تا 41 سؤالات(، یسازمان یریادگی و یمدار یمشتر ر،ییتغ جادیا

 چشم و مقاصد و اهداف ک،یاستراتژ جهت و تین)شامل: رسالت مؤلفه

 درو همکاران   Denison.(21) دهندیم قرار سنجش مورد را( انداز

 یخدمات سازمان 117 کارکنان از نفر 75434 یرو بر که خود مطالعه

 ییروا قیپرسشنامه را از طر نیا ییروا ،از سراسر جهان انجام دادند

 روش به زین آن ییایپا نیهمچن و کردند یابیارز دییتأ موردمحتوا 

 ،(13/7) کاردر  مشارکت یهادر مؤلفه کرونباخ( آلفای) یدرون یهمسان

( گزارش 32/7( و رسالت )13/7) یریپذانطباق ،(11/7) یسازگار

آب  یمرتضو .(21) باشدیمطلوب آن م ییایدهنده پا نشان که دیگرد

و  رانینفر از مد 174 یالوان و همکاران در مطالعه خود که بر رو

 نیا ییروا ،که کردندگزارش  ،انجام دادند رانیا یکتابداران کتابخانه مل

حوزه  نیمتخصص اریدادن آن در اخت قراراز  استفادهپرسشنامه با 

 ردمو پژوهشدانشگاه اصفهان و کارشناسان حوزه  یو کتابدار تیریمد

 بر باخکرون یپرسشنامه را به روش آلفا نیا ییایو پا گرفته قرار دییتأ

 بهمحاس رانیا یو کتابداران کتابخانه مل رانیاز مد ینفر 147گروه  یرو

(، 15/7) ی(، سازگار13/7) یآلفا مشارکت یهاکه در مؤلفه کردند

 یبرا. (72) ( به دست آمد31/7( و رسالت )31/7) یریانطباق پذ

به ترک خدمت  لیپرسشنامه تما"از  نیز خدمت ترک به سنجش تمایل

Cammann  نیاست. ا سؤال 7 دارای که ،دیگرداستفاده  "همکاران و 

؛ 5 = موافقم)کاملاً  کرتیل یادرجه پنج اسیمق اساس بر پرسشنامه

( 1 = و کاملاً مخالفم 2 = ؛ مخالفم7موافق و نه مخالفم=؛ نه 4 = موافقم

که به طور معکوس مطرح شده  7سؤال ، اما در رابطه با باشدیم

؛ نه موافق و نه 2 = ؛ موافقم1 = کاملاً موافقمبرعکس است ) یهانمره

نشان دهنده  7 نمره. (5 = و کاملاً مخالفم 4 = ؛ مخالفم7 = مخالفم

 نینشان دهنده بالاتر 15 نمرهبه ترک خدمت و  لیتما زانیم نیترنییپا

به  لیدر مورد تما نمره نیمیانگ .باشدیبه ترک خدمت م لیتما زانیم

 اب پایین و بالا خدمت ترک به لیتما سطوح و باشدیم 3ترک خدمت 

 .(77) شد خواهد مشخص آن به توجه

Wong & Wong  نفر از کارمندان  157 یبر رو کهدر مطالعه خود

زرگ دانشگاه ب لهیوقت ارائه شده به وس مهیتمام وقت که در سه برنامه ن

 اب را پرسشنامه نیا ییهنگ کنگ شرکت کرده بودند، انجام شد؛ روا

 نیا ییایپا نیهمچن و نموده برآورد مناسب محتوا ییروا از استفاده

را  آن ییایپا بیو ضر دهیسنج کرونباخ یآلفا روش با را پرسشنامه

در پژوهش خود گزارش  و همکاران یحسن. (74) نمودندگزارش  15/7

 آن مکرر استفاده عین در پرسشنامه، این روایی بررسی کردند که برای

 روایی از ها،آن بودن معتبر و کشور از خارج و مدیریت داخل مقالات در

شد تا از معتبر  استفاده نیز تربیتی علوم نظر اساتید با توجه به محتوا

کرونباخ  آلفای ضریب میزان نیحاصل گردد. همچن نانیبودن آن اطم

 ینفر از کادر درمان 273 یبر رو کهمطالعه  نیادر  به دست آمده

 بود 13/7 دادند، برای پرسشنامهانجام  هیامام رضا )ع( اروم مارستانیب

 یبرا حاضر مطالعه در .(75) است آن مطلوب پایایی نشان دهنده که

و  "سونیدن یفرهنگ سازمان" یهاابزار، ابتدا پرسشنامه ییروا یبررس

 نیمتخصص اریدر اخت "همکاران و Cammannتمایل به ترک خدمت "

همدان و کارشناسان حوزه روش  یدر دانشگاه علوم پزشک تیریحوزه مد

 ییمتخصصان، روا نیقرار گرفت و سپس با اعمال نظرات ا قیتحق

به  زیها نپرسشنامه نیا ییایقرار گرفت. پا دییها مورد تأپرسشنامه

نفر )از پرستاران مراکز  27با تعداد نمونه  لوتیانجام مطالعه پا لهیوس

پژوهش  یهاجزء نمونه یهمدان که در مطالعه اصل یو درمان یآموزش

که  دیگرد یبررس یدرون یهمسان بیبا استفاده از ضرقرار نگرفتند( 

ی کل برا "سونیدن یپرسشنامه فرهنگ سازمان "کرونباخ  یآلفا بیضر

(، 15/7) ی(، سازگار31/7) مشارکت یهامؤلفه یو برا 31/7پرسشنامه 

به  لیتما پرسشنامه" یبرا و( 34/7( و رسالت )11/7) یریانطباق پذ

 جمع .دیمحاسبه گرد 17/7 ،"همکاران و Cammannترک خدمت 

 همدان پزشکی علوم دانشگاه اخلاق کمیته تأیید از پسها داده آوری

 و شرایط واجد یهانمونه برای پژوهش هدف توضیح از پس. شد انجام

 صورتها داده یآور جمع ،هاآن از کتبی و آگاهانه نامه رضایت دریافت

ها و امکان ترک مطالعه ها در مورد محرمانه ماندن دادهآن به و گرفت

 یمشارکت احتمال زانیدر هر زمان اطمینان داده شد. با در نظر گرفتن م

 هک دیگرد عیتوزها آن نیپرسشنامه ب 477پرستاران تعداد  یدرصد 17

 713 تعداد ناقص، و نشده لیتکم یهاپرسشنامه خدف از پس

 یهاروش قیطر ازها داده .گرفت قرار لیتحل و هیتجز مورد پرسشنامه

 بیضر طرفه، کی انسیوار زیآنال مستقل، یت آزمون ،یفیتوص یآمار

ه منظور ب .شدند لیتحل چندگانه ونیرگرس زیآنال و رسونیپ یهمبستگ

 استفاده شد. Stata SE 11از نرم افزار  زیها نداده لیو تحل هیتجز

 هاافتهی

 یهادرصد نمونه 2/11ها را زنان و نمونه درصد 1/11 حاضر، پژوهش در

ز نظر ها انمونه یفراوان نیشتری. بدادندیم لیمورد مطالعه را مردان تشک

 در یفراوان نیکمتر ودرصد(  1/77سال ) 25-23 یسن گروه در ،یسن

و  نیانگی. مداشتند قرار ،(درصد 5/3سال ) 24کمتر از  یسن گروه

 دامنه وسال  51/72 ± 51/1سن پرستاران مورد مطالعه  اریانحراف مع

 لات،یتحص زانیدر رابطه با م .بود سال 52 تا 22 نیبها آن یسن

مدرک  یها دارادرصد از نمونه 1/31پژوهش نشان داد که  یهاافتهی

بودند. از  ارشدیکارشناس مدرک یداراها درصد آن 4/7و  یکارشناس

ها متأهل و ( نمونهدرصد 1/11درصد ) نیشتریتأهل، ب تیلحاظ وضع

 با رابطه در. بودند مطلقه ای و وهیبها ( آندرصد 2/1درصد ) نیکمتر

 1/54) یفراوان نیشتریپژوهش نشان داد که ب یهاافتهی کار، سابقه

 11) یفراوان نیسال و کمتر 3سابقه کار کمتر از  یها دارادرصد( نمونه

و انحراف  نیانگیسال بودند؛ م 27از  شتریسابقه کار ب یها دارادرصد( آن

 نیبها و دامنه سابقه کار آن 15/3 ± 54/1پرستاران  یسابقه کار اریمع

 ،یها رسمنمونه درصد 5/57 استخدام، نوع نظر از. بود سال 23 تا 1

 صورت به درصد 3/17 و یمانیپ درصد 3/11 طرح، درصد 3/21

مؤلفه:  ،یسازمان فرهنگگانه  4 یهامؤلفه انیم از .بودند یقرارداد

 یمطلوب سطح از و کرده کسب را( 71/7) نیانگیم نیشتریب مشارکت

 از و نموده کسب را یکمتر نیانگیمها مؤلفه ریسا و بود برخوردار

 یکل نمره نیانگیم نیهمچن(. 1جدول نبودند ) برخوردار تیمطلوب

 ،مطلوب سطح به یکینزد رغم یعل که بود 33/2 با برابر یسازمان فرهنگ

.نبود برخوردار لازم تیمطلوب از
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 یسازمان فرهنگ یهارمؤلفهیز وها مؤلفه اریمع انحراف و نیانگیم :1 جدول

 معیار انحراف میانگین ها زیرمؤلفه معیار انحراف میانگین ها¬مؤلفه

 15/7 71/7 سازی توانمند 55/7 71/7 مشارکت

 37/7 74/7 گرایی¬تیم   

 37/7 12/2 ها قابلیت توسعه   

 11/7 74/7 بنیادین های ارزش 51/7 34/2 سازگاری

 11/7 11/2 توافق   

 13/7 31/2 هماهنگی و انسجام   

 11/7 35/2 تغییر ایجاد 17/7 37/2 پذیری انطباق

 37/7 37/2 مداری مشتری   

 31/7 37/2 سازمانی یادگیری   

 31/7 77/7 استراتژیک جهت و نیت 37/7 35/2  رسالت

 31/7 32/2 مقاصد و اهداف   

 31/7 13/2 انداز چشم   

 مطلوب >7، نامطلوب <7* 

 

 پرستاران در آن یبند سطح سهیمقا و خدمت ترک لیتما اریمع انحراف و نیانگیم :2جدول 

 درصد تعداد خدمت ترک به لیتما سطح اریمع انحراف نیانگیم ریمتغ

 3/51 111 نییپا 11/7 31/1 خدمتبه ترک  لیتما

 1/41 171 بالا   

 177 713 جمع   

 بالا ≥3 ن،ییپا <3*

 

 ارتباط بین فرهنگ سازمانی و تمایل به ترک خدمت پرستاران :3جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغیر

      1 مشارکت

     1 345/7** سازگاری

    1 343/7** 117/7** انطباق پذیری

   1 311/7** 327/7** 517/7**  رسالت

  1 111/7** 371/7** 375/7** 121/7**  فرهنگ سازمانی

 1 -712/7** -772/7** -721/7** -724/7** -235/7** تمایل به ترک خدمت

 **71/7 > P 

 

 فرهنگ سازمانی پیش بین تمایل به ترک خدمت یهامعناداری ضریب رگرسیونی مؤلفه :4جدول 

 t P-value  ضرایب استاندارد شده استاندارد غیر ضرایب بین پیش متغیر

 B Std 
Error 

Beta   

 <771/7 772/15  315/7 313/14 ثابت مقدار

 <771/7 -121/7 -247/7 713/7 -737/7 (ماموریت) رسالت

 717/7 -413/2 -151/7 724/7 -717/7 مشارکت

 چندگانه ونیآزمون رگرس *

R=7/753, R2= 7/121, F= 27/17, Sig=7/777a 

 

 12 یهارمؤلفهیز انیم از د،یینمایمشاهده م 1جدول که در  همانطور

 یهاارزش ،ییگرامیت ،یساز توانمند: یهارمؤلفهیز ،یگانه فرهنگ سازمان

 74/7، 74/7، 71/7) نیانگیم نیشتریب کیاستراتژ جهت و تین و نیادیبن

 هارمؤلفهیز ریسا و بودند برخوردار تیمطلوب از و کرده کسب را( 77/7 و

 نیا در تیمطلوب عدم دهنده نشان که نموده کسب را یکمتر نیانگیم

 ه،مطالع مورد پرستاران خدمت ترک به لیتما خصوص در بود. هارمؤلفهیز

 آمده بدست نیانگیم که بود 31/1±11/7 آن اریمع انحراف و نیانگیم

 رستارانپ خدمت ترک به لیتما متوسط به کینزد و نییپا سطح انگریب

 خدمت ترک به لیتما ازدرصد(  3/51) پرستاران درصد نیشتریب. بود

 (.2جدول ) بودند برخوردار ینییپا
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 که ودب نیا انگریب طرفه، کی انسیوار زیآنال و مستقل t یهاآزمون جینتا

 یشناخت تیجمع یرهایمتغ حسب بر پرستاران خدمت ترک به لیتما

( اماستخد نوع و کار سابقه تأهل، تیوضع لات،یتحص سطح جنس، سن،)

 ،یفرهنگ سازمان یهامؤلفه انیم از .نداشت یآمار معنادار تفاوتها آن

 رکت به لیبا تما یمعکوس، متوسط و معنادار یمؤلفه رسالت همبستگ

 یهامؤلفه بیترت به نیهمچن ؛(r ،71/7  =P=  -772/7)داشت  خدمت

 r ،71/7=  -721/7) یریپذ انطباق ،(r ،71/7  =P=  -724/7) یسازگار

 =P)  و مشارکت(235/7-  =r ،71/7  =P) معکوس،  یهمبستگ زین

 (.7جدول به ترک خدمت داشتند ) لیبا تما یمتوسط و معنادار

و  رسالت یها، مؤلفهگام به گام گانه چند خطی رگرسیون آزمون انجام با

تاران پرس خدمت ترک به لیتما ینیب شیدو گام قادر به پ ی، طمشارکت

درصد از  11، -77/7استاندارد  یبتا بیگام اول، رسالت با ضر یبودند. ط

ا ب مشارکتنمود. در گام دوم  نییرا تب خدمت ترک به لیتما انسیوار

( افزوده -24/7استاندارد  یبتا بی، به رسالت )با ضر-11/7 یبتا بیضر

جدول درصد رساند ) 17را به  خدمت ترک به لیتما نییشده و توان تب

4.) 

 بحث

 ترک به لیتمابا  یرابطه فرهنگ سازمان نییتعحاضر با هدف  پژوهش

همدان  یدانشگاه علوم پزشک یو درمان یپرستاران مراکز آموزش خدمت

درصد  نیشتریحاصله از مطالعه حاضر نشان داد که ب جیصورت گرفت. نتا

 1/77سال قرار داشتند ) 23تا  25 ی( زن و در گروه سن1/11پرستاران )

سال بود.  51/72 ± 51/1 پرستاران سن اریمع انحراف و نیانگیمدرصد(. 

در  (73)و خسروان و همکاران (71)همکاران و Asegidبا مطالعه  جینتا

 کشور پرستاران از نفر 242همکاران و Asegidراستا بود. در مطالعه  کی

 تا 27 یسن گروه درها آن نیشتریب که گرفتند قرار پژوهش مورد یپویات

و  خسروانها زن بودند. در مطالعه آن درصد 1/11 و سال 77

نفر از پرستاران شهر گناباد مورد پژوهش قرار گرفتند  43 (73)همکاران

 زنها آن درصد 1/11 و سال 77 تا 25 یسن گروه درها آن نیشتریکه ب

 یدارا پرستاران از درصد 1/31 داد نشان مطالعه جینتا نیهمچن .بودند

. بودندها متأهل آن درصد 1/11 و یپرستار یکارشناس یلیتحص مدرک

 یکار سابقه نیانگیم و سال 3 از کمتر کار سابقه یدارا درصد 1/54

 پرستاران درصد 5/57 یاستخدام تیوضع. بود 15/3 ± 54/1 پرستاران

 کیدر  باًیو همکاران تقر زادهیمحمدعل مطالعه با حاضر جینتا. بود یرسم

 کی پرستاران از نفر 74 یرو بر که یو مطالعه در. (71)راستا بود

 یدارا پژوهش مورد یواحدها درصد 2/31 شد، انجام ینظام مارستانیب

 یکار سابقه نیانگیم ،ها متأهلآن درصد 7/15 ،یکارشناس مدرک

 به( 5/37)پژوهش مورد یواحدها درصد نیشتریب و 5/17 ± 1 پرستاران

 یارک سابقه نظر از مطالعه نیا جینتا. بودند شده استخدام یرسم صورت

 بر که یو مطالعه در. (73)راستا بود کیو همکاران در  یمراد مطالعه با

 نیترشیب شد، انجام نیقزو یمارستانیب مراکز پرستاران از نفر 755 یرو

 .داشتند قرار یکار سابقه سال 17 تا 1 گروه درها ( آن7/47)درصد

اه دانشگ یدرمان یپرستاران مراکز آموزش دگاهینشان داد که از د جینتا

 ،یگانه فرهنگ سازمان 12 یهارمؤلفهیز انیم ازهمدان،  یعلوم پزشک

جهت  و تیو ن نیادیبن یهاارزش ،ییگرامیت ،یساز توانمند: یهارمؤلفهیز

، هاتیقابل توسعه: یهارمؤلفهیزبوده و  یمطلوب تیوضع یدارا کیاستراتژ

حاصله با مطالعه  جینتا .داشت ینامطلوب تیتوافق و چشم انداز وضع

 کیدر  (72)و همکاران الوانآب یو مرتضو (47)و همکاران یمارنانیبرات

فرهنگ  یکه به بررس و همکاران یمارنانیراستا بود. در مطالعه برات

 یهارمؤلفهیزنژاد تهران پرداخته بود،  یهاشم دیشه مارستانیب یسازمان

 یتیوضع یها دارانمونه نیدر ب کیو جهت استراتژ تیو ن یسازمیت

 و افقتو ر،ییتغ جادیا ،یوستگیپ و یهماهنگ یهارمؤلفهیزمطلوب بوده و 

 و الوانآب یمرتضو مطالعه در شد؛ یابینامطلوب ارز هاتیقابل توسعه

 یو کتابداران کتابخانه مل رانیمد یفرهنگ سازمان یکه به بررس همکاران

 نیب در نیادیبن یهاارزش و یتوانمندساز یهارمؤلفهیزپرداخت،  رانیا

 و یهماهنگ و انداز چشم توافق، یهارمؤلفهیزمطلوب و  یتیها وضعنمونه

 Zwaan با مطالعه جینتا کنیل .بودند دارا را ینامطلوب تیوضع یوستگیپ

 یفرهنگ سازمان نییتعبا هدف  که یودر مطالعه  .(41)نداشت یهمخوان

نفر از کارکنان  221 یبر رو یجنوب یقایدر آفر یخصوص مارستانیب کی

 یهافهرمؤلیزها پرستار بودند، انجام گرفت؛ آن تیکه اکثر مارستانیآن ب

 یتیها وضعنمونه نیب در انداز چشم و یسازمان یریادگی ،یمداریمشتر

 و یوستگیپ و یهماهنگ ،کیاستراتژ جهت و تین یهارمؤلفهیزمطلوب و 

 .(41)بودند دارا را ینامطلوب تیوضع هاتیقابل توسعه

در  یگانه فرهنگ سازمان 4 یهامؤلفه انیم از که داد نشان جینتا نیا

 ارانپرست دگاهید از ،همدان یپزشک علوم دانشگاه یدرمان و یآموزش مراکز

 یرسالت، سازگار یهابرخوردار بوده و مؤلفه تیاز مطلوب مشارکتمؤلفه: 

حاصله با مطالعه  جینتا .داشتند ینامطلوب تیوضع ،یریپذو انطباق

Alexander(42)، و  (72)الوان و همکارانآب یمرتضوGlaser(47) 

 چهار کارکنان یرو بر کهAlexander (42)راستا بود. در مطالعه  کی در

 یراها دانمونه نیدر ب مشارکتمؤلفه  شد، انجام ییکایآمر بزرگ شرکت

 بیترتب یریپذانطباق و رسالت ،یسازگار یهامؤلفه و بود یمطلوب تیوضع

 که(72)الوان و همکاران آب یمرتضو مطالعه در. داشتند قرار آن از پس

 تمشارکمؤلفه  شد، انجام رانیا یمل کتابخانه کارکنان و رانیمد یرو بر

 یرسالت، سازگار یهامؤلفه و بود یمطلوب تیوضع یها دارانمونه نیدر ب

 Glaserپس از آن قرار داشتند. در مطالعه  بیبترت یریپذو انطباق

 مشارکتمؤلفه  گرفت، انجام جهان یصنعت شرکت 173 یرو بر که(47)

 یرسالت، سازگار یهامؤلفه و بود یمطلوب تیوضع یها دارانمونه نیدر ب

 مطالعه با جینتا. داشتند قرار آن از پس بیبترت یریپذو انطباق

Zwaan(41) نداشت. در  یهمخوان (71)و همکاران یدزفول مخبر و

 انمارستیب کی یفرهنگ سازمان یبا هدف بررس کهZwaan (41)مطالعه 

 و یریپذانطباق یهامؤلفهانجام گرفت؛  یجنوب یقایدر آفر یخصوص

 تمشارکو  یسازگار یهامؤلفهمطلوب و  یتیها وضعنمونه نیب در رسالت

 (71)و همکاران یدر مطالعه مخبردزفول .را دارا بودند ینامطلوب تیوضع

 زنان و بر یاجتماع یفرهنگ یشورا یفرهنگ سازمان یکه با هدف بررس

 نیب در یمؤلفه سازگار گرفت، انجام شورا نیو کارکنان ااعضاء  هیکل یرو

و  یریپذرسالت، انطباق یهامؤلفه و بود یمطلوب تیوضع یها دارانمونه

 نیعلت ا رسدیپس از آن قرار داشتند. به نظر م بیبترت مشارکت

مورد  یو متفاوت بودن واحدها یتفاوت در جامعه آمار ،یناهمخوان

 باز، یمحیط کننده تأمین سالم سازمانی فرهنگ یکپژوهش باشد. 

 و منطقی عقلایی، علمی، تجربی، مشارکتی، خلاق، اعتماد، با صمیمانه،

بالقوه سازمان  یهالیافراد و پتانس یهاییدر آزادسازی توانا شیآلایب

متعالی و برتر، فرهنگی قوی و مثبت دارند، فرهنگ  یهاسازمان .باشدیم

 کاتن روی برها قوی و مثبت، سبب افزایش مشارکت کارکنان و توافق آن

 نکارکنا اهداف همسویی نهایتاً و سازمان به افراد تعهد افزایش و راهبردی
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برای افزایش اثربخشی و  یو این عامل مهم شودیم سازمانی اهداف و

 .دباشیم یوربهره

 خدمت ترک به لیتما متوسط به کینزد و نییپا سطحنشان دهنده  جینتا

 رکت فکر به یکمتر پرستاران که معناست نیبد نیا. بود پرستاران

و  یریحر مطالعات با جینتا. باشندیم یدیجد شغل یجستجو و سازمان

و  یمهدو ،(75)یحسن ،(44)و همکاران حسام ،(11)همکاران

 Kuoو  (43) یگنج و یدلو ،(41) و همکاران زاده عباس ،(45)همکاران

 ترک به لیتما که افتندیدرها آن راستا بود. کیدر  (41) و همکاران

 ای متوسط حد از ترنییشان پامطالعه در یبررس مورد یهانمونه خدمت

و  Owolabi(43) مطالعات با جینتا کنیل. داشت قرار یمتوسط حد در

Lee نداشت. در مطالعه  یهمخوان (57) و همکارانabiOwol(43) که 

رک به ت لیانجام گرفت، پرستاران تما هیجرین یکارکنان درمان یبر رو

کارکنان حوزه سلامت داشتند. در مطالعه  رینسبت به سا یخدمت بالاتر

Lee ک نسبت به تر ییبالا لیستاران کشور کره تماپر ،(57) همکاران و

 جامعه بودن متفاوت آن، علت رسدیم نظر بهخدمت از خود نشان دادند. 

شرایط خاص سازمانی در ایران امکان ترک خدمت راحت  .باشد یآمار

بلافاصله تمایل خود را در  توانندیها نمآن و ندادهها را به آن کارکنان

ترک حرفه عملی کنند. لذا گاهی این پیچیدگی مراحل و سختی  نهیزم

 سرکوبها اداری و قانونی آن تمایل ترک حرفه را در آن یندهایفرآ

ناشی از روند دشوار استخدام نیروها و صرف  تواندی. این خود مکندیم

استخدام و آموزش این افراد باشد. از طرفی، از  ندیفرآفراوان در  نهیهز

 رو روبه شغل یبراکشور با کمبود شغل در ازای افزایش تقاضا آنجا که 

، این امکان وجود دارد که افراد در صورت ترک حرفه نتوانند شغل باشدیم

افراد را با  تواندیمناسب خود را پیدا کنند. همچنین، خروج از شغل م

مشکلات فراوانی روبه رو کند. یکی از این مشکلات مسائل مالی است که 

فراد گریبانگیر ا تواندیبه دنبال ترک حرفه و عدم یافتن شغل مناسب م

شود. نکته شایان ذکر دیگر این است که شاید داشتن همسر و فرزند نیز 

 افراد رسای بلکه ودخ تنها نه زیرا بوده گذار تأثیرها بر تصمیم گیری آن

 سرکوب موجب خود نیو ا کندیم مواجه نامشخص موقعیتی با را خانواده

 ظرن به نکهیبا ا گرددیم آنان یسو از خدمت ترک به لیتما بروز عدم و

 از ربالات پرستاران خدمت ترک به لیتما یکنون طیبا وجود شرا رسدیم

 .باشد یکنون جینتا در شده گزارش زانیم

مؤلفه رسالت  ،یفرهنگ سازمان یهامؤلفه انیم ازنشان داد که  جینتا

 ت؛داش خدمت ترک به لیبا تما یمعکوس، متوسط و معنادار یهمبستگ

 زین مشارکتو  یریانطباق پذ ،یسازگار یهامؤلفه بیبترت نیهمچن

. به ترک خدمت داشتند لیبا تما یمعکوس، متوسط و معنادار یهمبستگ

 از یروشن درک یو درمان یکه مراکز آموزش یمعناست زمان نیبد نیا

 فیتعر را خود کیاستراتژ یسو و سمت و داشته خود جهت و اهداف

 ،کنند میترس یخوب به را خود سازمان انداز چشم بتوانند و ندینما

 نشان داد جینتا .داشت خواهند خدمت ترک به یکمتر لیتما پرستاران

 به لیتما با یمعنادار و متوسط معکوس، یهمبستگ یسازمان فرهنگکه 

 یمعناست که هرچقدر فرهنگ سازمان نیبد نی. اداشت خدمت ترک

با  جینتا. باشدیکمتر م زیبه ترک خدمت پرستاران ن لیمطلوبتر باشد، تما

که فرهنگ  افتیدر یو .(23)بود راستا کی در Park & Kimمطالعه 

مورد مطالعه اثر معکوس و  یهابه ترک خدمت نمونه لیبر تما یسازمان

 یهمخوان و همکاران یاردکان یبا مطالعه افخم جینتا کنیل دارد. یمعنادار

 یدانش کارکنان و یعلم ئتیه اعضاء یرو بر که یو مطالعه. (51)نداشت

 و ینسازما فرهنگ نیب که داد نشان گرفت، انجام نفت صنعت پژوهشگاه

 نیا توانی. منداشت وجود یمعنادار رابطه آنها خدمت ترک به لیتما

 نوع نیا رایز .داد نسبت یدانش کارکنان و جامعه یژگیو به را اختلاف

 نیگزیجا مشاغل یردانشیغ و عادی کارکنان ریسا به نسبت کارکنان

 تیموفق هیروح وجود افراد نیا در. باشند داشته است ممکن زین گریید

 را کار ترک به لیتما تواندیم شرفت،یپ به لیتما و یشناس فهیوظ ،یطلب

: یفرهنگ سازمان یهاکه مؤلفه بود نیا انگریب جینتا .دهد شیافزا آنها در

را  خدمت ترک به لیتما انسیدرصد از وار 17جمعاً  مشارکترسالت و 

 حذف مدل از نبودن دار یمعن علت بهها مؤلفه ریسا و کرده ینیبشیپ

و  (52)و همکاران یبا مطالعه قنبرپور نصرت جینتا .دندیگرد

Toscano(57) که  و همکاران یقنبرپور نصرت .بود راستا کی در

 ند،انجام دا یورزش یهاونیکارشناسان فدراس یشان را بر رومطالعه

 کیوان به عن یبتا، فرهنگ سازمان بیضر ریکه با توجه به مقاد افتندیدر

را  به ترک خدمت کارشناسان لیتما ینیبشیپ ییمستقل توانا رییمتغ

 کی سازمان کارمندان یرو بر که خود مطالعه در Toscano (57)دارد. 

فرهنگ  یهامؤلفه که نمود گزارش داد، انجام کایآمر در یانتفاع ریغ

 ینیب شیپ را کارمندان خدمت ترک به لیکه تما باشندیقادر م یسازمان

 .دینما

 یریگ جهینت

گ فرهن نیب یمعکوس و معنادار یهمبستگ مطالعه، نیا از حاصل جینتا

 تمعناس بدان نیابه ترک خدمت پرستاران را نشان داد.  لیو تما یسازمان

به ترک خدمت پرستاران  لیتما ،یسازمان فرهنگ ارتقاء جهیدر نت که

به ارتقاء فرهنگ  یابیدست یکه برا رسدیم بنظر. است افتهی کاهش

 هاتانمارسیچشم انداز ب نییرا در تب پرستاران یستیبا رانیمد ،یسازمان

 یهماهنگ و داده وفق یکار طیمح با را خود بتوانند آنهامشارکت داده تا 

 یانسازم یریادگی شیافزا جهت را طیشرا و ندینما جادیا آن با یشتریب

 یازمانس فرهنگ یهامؤلفه ریسا بهبود موجبات گونه نیبد تا آورند بوجود

عدم مشارکت  به توانیم مطالعه نیا یهاتیمحدود از. گردد فراهم زین

 ها اشاره کرد.پرکردن ناقص پرسشنامه زیدر طرح و ن

 یگزارسپاس

 تیریمد رشته در ارشد یکارشناس نامه انیپا از شده استخراج حاضر مقاله

 یصادق ریدکتر ام یجناب آقا ییفرد و به راهنما یجواد محسن یپرستار

 اخلاق کد با و 3477131711 شماره به

IR.UMSHA.REC.1394.65 پزشکی علوم دانشگاه مصوب 

 یآموزش مراکز در شاغل پرستاران هیکل از لهینوسیبد. باشدیم همدان

 اغلش یپرستار رانیمد و مسئولان و همدان یپزشک علوم دانشگاه یدرمان

.گرددیم یقدردان و تشکر کردند، یاری را ما مانهیصم که مراکز نیا در
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Abstract 

Introduction: There are different factors that could be effective on nurses' turnover intention. The 

purpose of this study was to determine the correlation between organizational culture and nurses' 

turnover intention at educational and therapeutic centers of Hamadan University of Medical 

Sciences. 

Methods: This study was a descriptive-correlational research, which was done on 319 nurses using 

stratified proportional random sampling. The research instruments were a Demographic 

Questionnaire, “Denison Organizational Culture Questionnaire” and Cammann et al.’s “Turnover 

Intention Questionnaire”, the validity and reliability of which was measured by the content validity 

method and Cronbach's alpha. Data were analyzed by the Stata SE 11 software. 

Results: The involvement component with Mean and SD (3.08 ± 0.55) was at a desirable level and 

other components were at a undesirable level. Nurses’ turnover intention with a Mean and SD of 

8.76 ± 3.18 was at a low level and near the average. There was a reverse, medium, and significant 

correlation between organizational culture and nurses’ turnover intention (r = -0.362, P < 0.01). 

Organizational culture components, such as mission and involvement, predicted 13% of variance in 

nurses’ turnover intention. 

Conclusions: Organizational culture was influential on the nurses’ turnover intention in educational 

and therapeutic centers of Hamadan University of Medical Sciences. Improving organizational 

culture by reducing nurses’ turnover intention enhanced quality of services and led to organizational 

goals attainment. Therefore, it is suggested for managers to take necessary measures in order to 

promote organizational culture of educational and therapeutic centers. 
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