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Objective High perceived organizational support can make employees feel that they belong to the 
organization and have less intention to leave their jobs. This study aims to determine the relationship 
between turnover intention and perceived organizational support in nurses working in hospitals in 
Gorgan, Iran.
Methods This cross-sectional study was conducted in 2021 on 293 nurses from 16 hospitals affiliated to 
Golestan University of Medical Sciences who were selected by stratified sampling method, proportional to 
the population. The data collection tool was a three-part questionnaire including demographic/occupational 
form, Kim et al.’s turnover intention questionnaire (TIQ), and Eisenberger et al.’s Perceived Organizational 
Support Questionnaire (POSQ). The data were analyzed using SPSS software, version 16. 
Results The mean scores of TIQ was 39.91±12.18 and the mean score of POSQ was 23.66±6.6. There was 
a negative significant relationship between turnover intention and perceived organizational support 
(P<0.001).
Conclusion The turnover intention and perceived organizational support of nurses in Gorgan are at a 
moderate level. As the nurses’ perceptions of organizational support decrease, their turnover intention can 
increase. It is necessary to create a supportive environment for nurses, in such a way that this support be 
tangible and understandable to them and can cause job satisfaction and prevent them from leaving the job.
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H
Extended Abstract

Introduction

uman resources is the most important part 
of an organization. One of the important 
crises in health organizations is the short-
age of nurses. The shortage of nurses and 
the high number of nurses leaving their 

professions is a concern in both developed and develop-
ing countries. The intention to leave or turnover inten-
tion is known as one of the barriers in the organizations 
to reach the goals. Considering the financial and human 
costs of leaving the job by nurses in health settings, it is 
very important to predict it before it happens to prevent 
them. Perceived organizational support is a social ex-
change between employees and the organization. When 
the employees perceive that the organization values 
their welfare, they also feel obliged to help the organiza-
tion reach its goals. This study aims to determine the re-
lationship between turnover intention and the perceived 
organizational support in nurses working in the hospitals 
in Gorgan, Iran.

Methods

This is a descriptive/analytical study with a cross-sec-
tional design. The study population includs all nurses 
working in hospitals affiliated to Golestan University 
of Medical Sciences. Of these, 293 nurses were selected 
using stratified sampling method proportional to the 
population. Inclusion criteria were willingness to par-
ticipate in the study and at least one year of work expe-
rience. The data collection tool was a three-part ques-
tionnaire including demographic/occupational form, 
Kim et al.’s turnover intention questionnaire (TIQ), and 
Eisenberger et al.’s perceived organizational support 
questionnaire (POSQ). The TIQ was developed by Kim 
et al. (2007) which has 15 items measuring the inten-
tion of employees to leave their work. Each question is 
rated on a five-point Likert scale from completely dis-
agree to completely agree. The POSQ was developed by 
Eisenberger et al. (1986), which has 8 items rated on a 
five-point Likert scale from completely disagree to com-
pletely agree. The data was analyzed in SPSS software, 
version 23. Descriptive statistics were used to describe 
the data. Due to the abnormality of the data distribution 
(based on the Kolmogorov-Smirnov test results), the 
Mann-Whitney U test, Spearman’s correlation test, and 
Kruskal-Wallis test were used to analyze the data.

Results

The mean age of the participants was 33.93 ± 7.16 
years and their mean work experience was 9.82 ± 6.32 
years. Most of participants (82.6%) were female. Most 
of the nurses had a bachelor’s degree (91.5%), were 
married (77.5%), had permanent employment (51.9%), 
working in the emergency department (22.5%), and 
with rotating shift work (56%). The mean score of TIQ 
was 39.91 ±12.18, indicating that the turnover intention 
of nurses was at a moderate level. The mean score of the 
POSQ was 23.66 ±6.60, out of 40, indicating that the 
nurses’ perceived organizational support was at a mod-
erate level. Turnover intention had a statistically signifi-
cant relationship with gender (P=0.027) and educational 
level (P= 0.030). Perceived organizational support had a 
statistically significant relationship was with education-
al level (P= 0.014). Spearman’s correlation test results 
showed that the turnover intention and the perceived 
organizational support in nurses had an negative and 
significant relationship with each other (P< 0.001); the 
increase in turnover intention  can reduce the perceived 
organizational support of the nurses.

Conclusion

The turnover intention  of nurses in Gorgan and their 
perceived organizational support are at a moderate level. 
With the decrease in perceived organizational support, 
their turnover intention  increases. Paying attention to 
salaries and benefits, and assuring nurses that they will 
not lose their jobs in case of any change in socio-eco-
nomic conditions, can reduce the turnover intention  of 
nurses. Nursing managers should create a supporting en-
vironment for nurses, in such a way that the support be 
tangible and understandable to them, and provide them 
with job satisfaction.
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هدف  افزایش حمایت سازمانی ادراک شده موجب می شود افراد به سازمان حس تعلق بیشتری داشته و گرایش کمتری به ترک شغل 
داشته باشند. این مطالعه با هدف تعیین ارتباط تمایل به ترک خدمت با حمایت سازمانی درک  شده در پرستاران شاغل در بیمارستان های 

شهر گرگان انجام شد.

روش ها این مطالعه مقطعی در سال ۱400 انجام شد و ۲۹۳ پرستار از ۱۶ بیمارستان تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی گلستان به 
روش نمونه گیری طبقه ای با تخصیص متناسب و به صورت تصادفی انتخاب شدند. ابزار جمع آوری داده ها پرسش نامه ای شامل ۳ قسمت 
مشخصات جمعیت شناختی، پرسش نامه تمایل به ترک خدمت کیم و همکاران و پرسش نامه حمایت سازمانی ادراک شده آیزنبرگر و 

همکاران بود. داده ها با استفاده از نرم افزار آماری SPSS نسخه ۱۶تحلیل شد.

یافته ها میانگین نمرات پرسش نامه تمایل به ترک خدمت ۳۹/۹۱ با انحراف معیار ۱۲/۱8 و میانگین نمرات پرسش نامه حمایت 
سازمانی ادراک شده ۲۳/۶۶ با انحراف معیار ۶/۶0 به دست آمد. بین ترک خدمت و حمایت سازمانی درک شده توسط پرستاران 

.)P>0/00۱( ارتباط منفی معناداری وجود داشت

نتیجه گیری تمایل به ترک خدمت پرستاران و حمایت سازمانی درک شده در سطح متوسط بود. با کاهش حمایت سازمانی درک شده 
توسط پرستاران، تمایل به ترک خدمت افزایش می یابد. لازم است با ایجاد بستری برای حمایت از پرستاران، به گونه ای که این حمایت برای 

آن ها به خوبی ملموس و قابل درک باشد، زمینه رضایت شغلی آن ها را فراهم و مانع ترک خدمت شان شود.

کلیدواژه ها: 
تمایل به ترک، 

پرستاران، بیمارستان، 
حمایت سازمانی 

درک شده 
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مقدمه

نیروی انسانی اساسی ترین بخش خدمات سلامت و یکی از 
مهم ترین سرمایه ها و عوامل تولید در سازمان می باشد ]۳-۱[. 
نگهداری منابع انسانی می تواند به عنوان یک عامل مهم در حمایت 
از سازمان در برابر چالش ها باشد. درحقیقت، می توان اهمیت این 
موضوع را با این نکته یادآور شد که موفقیت یا شکست سازمان تا 
حد زیادی به توانایی آن ها در حفظ منابع انسانی خود جهت انجام 
فعالیت و وظایفشان بستگی دارد ]4[. یکی از بارزترین مصادیق 
بحران نیروی کار کمبود پرستار است. گسترش کمبود پرستار و 
خروج بالای پرستاران از این حرفه یک معضل جهانی است که 
هم در کشورهای توسعه یافته و هم در حال رشد وجود دارد. بدون 
توجه به راهبردهایی جهت حفظ کارکنان، کمبود اساسی پرستار 

نه تنها ادامه می یابد بلکه در گذر زمان بدتر خواهد شد ]5[. 

از چالش های عمده حوزه  نیز کمبود پرستار یکی  ایران  در 
نارضایتی شغلی و  به شمار می رود و سبب  بهداشت و درمان 
فرسودگی در نیروی کاری با تجربه می شود. ترك خدمت توسط 
پرستاران هزینه های زیادی را برای وزارت بهداشت و به طورکلی 
بر دولت ها تحمیل خواهد کرد. در این زمینه و در ایران برآورد 
دقیقی از هزینه های ترك خدمت توسط پرستاران وجود ندارد، اما 
در ایالات متحده آمریکا برآورد شده است که به ازای هر پرستار 
که ترك خدمت می کند، 8۲ تا 88 هزار دلار برای دولت بار مالی 
خواهد داشت ]۶[. با ترك خدمت، سازمان برای جبران کمبود 
نیروی انسانی مجبور به استخدام نیروهای جدید و بدون مهارت 
کافی می شود. عدم مهارت و کفایت کارکنان جدید با کاهش 
رقابت، نوآوری و کیفیت خدمات ارائه شده به بیماران ارتباط دارد. 
از طرفی، ترك خدمت با کاهش عملکرد فرد و سازمان، کاهش 
کیفیت مراقبت و افزایش بارکاری پرستاران، کاهش رعایت اصول 

اخلاقی و افزایش ترك خدمت سایر کارکنان مرتبط است ]7[.

تمایل به ترك خدمت۱، ادراك فرد نسبت به ترك خدمت می باشد، 
اگرچه فرد در حال حاضر در موقعیت شغلی خود مانده باشد. میل 
به ترك خدمت مترادف ترك خدمت پیش بینی شده۲ است که به 
معنی احتمال ترك موقعیت شغلی توسط فرد می باشد. تعریف 
»ترك خدمت پیش بینی شده«، درجه ای است که فرد فکر می کند یا 
عقیده دارد که موقعیت فعلی اش را داوطلبانه ترك خواهد کرد ]8[.

درون  موانع  از  یکی  به عنوان  پرستاران  خدمت  ترك  به  تمایل 
سازمانی در رسیدن سازمان به اهدافش شناخته شده است. باتوجه به 
سازمان های  در  پرستاران  خدمت  ترك  انسانی  و  مالی  هزینه های 
بهداشتی، پیش بینی آن قبل از وقوع به منظور جلوگیری از ترك 
مدیران  منظور  همین  به  می رسد.  نظر  به  مهم  بسیار   ، خدمت 
از ترك واقعی خدمت،  سازمان های بهداشتی به منظور پیشگیری 

1. Intention to leave
2. Anticipated Turnover

براین اساس  و  می کنند  مطالعه  را  کارکنان  ترك خدمت  به  تمایل 
راه های پیشگیری از افت نیروی انسانی را به کار می برند ]۹[.

نتایج دو مطالعه داخلی نشان داد میزان تمایل به ترک خدمت 
در پرستاران ایرانی ۳۲/7 درصد ]۱0[ و ۳۶/۲ درصد است ]۱۱[. 
بنابراین، سازمان هایی که بتوانند دلایل و عوامل مؤثر در تمایل 
به ترک خدمت کارکنان را درک کنند، می توانند پیش از اینکه 
کارکنان سازمان را ترک کنند، سیاست ها و روش های مؤثری را 

برای حفظ و نگهداری منابع انسانی کارا به کارگیرند ]۱۲[.

حمایت سازمانی ادراک شده یکی از انواع مبادلات اجتماعی 
درمی یابند  کارکنان  که  زمانی  است.  سازمان  و  کارکنان  بین 
به  نیز  پایبند است، آن ها  به کارکنان  الزامات خود  به  سازمان 
الزامات خود نسبت به سازمان متعهد می شوند ]۱۳[. حمایت 
سازمانی به برداشت کارکنان از میزان توجه سازمان به تلاش، 
سلامتی و آسایش آن ها اشاره دارد و باورهای کلی کارمندان را 
درباره سازمان منعکس می کند، این اعتقادات و باورها که عمدتاً 
از تجربیات کاری ناشی می شود. حالتی در فرد ایجاد می کند که 
براساس آن شاغل احساس می کند که سازمان وی را فردی مهم، 
برجسته و مفید می داند و به خدماتش نیاز فوری دارد ]۱4[. بنابر 
تحقیقات رودرز و آیزنبرگر، افزایش حمایت سازمانی ادراک شده 
موجب می شود ضمن اینکه افراد به سازمان حس تعلق بیشتری 
داشته باشند، از رضایت شغلی بیشتری برخوردار باشند و تمایل 
بیشتری داشته باشند که در سازمان بمانند و گرایش کمتری 
به ترک شغل داشته باشند ]۱5[. بنابراین، این مطالعه با هدف 
تعیین ارتباط تمایل به ترک خدمت با حمایت سازمانی درک شده 
خدمات  و  پزشکی  علوم  دانشگاه  بیمارستان های  پرستاران  در 

بهداشتی درمانی گلستان انجام شد.

مواد و روش ها

این مطالعه توصیفی تحلیلی و از نوع مقطعی بود. جامعه آماری 
این مطالعه شامل کلیه پرستاران شاغل در بیمارستان های تابعه 
دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی گلستان شامل 
بیمارستان طالقانی، شهید صیاد شیرازی و 5 آذر در شهر گرگان، 
بیمارستان شهدا، پیامبر اعظم، مطهری و طالقانی در شهرستان 
گنبد، بیمارستان امیرالمومنین کردکوی، بیمارستان فاطمه زهرا 
)س( مینودشت، بیمارستان امام رضا )ع( خان ببین، بیمارستان 
شهدا بندرگز، بیمارستان آل جلیل آق قلا، بیمارستان امام خمینی 
کلاله  )ص(  اکرم  رسول  حضرت  بیمارستان  بندرترکمن،  )ره( 
و بیمارستان بقیه الله الاعظم علی آباد کتول و حضرت معصومه 
)س( آزادشهر بود. ۲۹۳ نفر از پرستاران بیمارستان های یادشده به 
روش نمونه گیری طبقه ای با تخصیص متناسب با حجم و به صورت 
تصادفی انتخاب شدند و در مطالعه شرکت کردند. معیارهای ورود 

شامل تمایل شرکت در مطالعه و حداقل ۱ سال سابقه کاری بود.
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ابزار مطالعه

ابزار جمع آوری داده ها در این مطالعه پرسش نامه ای شامل ۳ 
قسمت مشخصات جمعیت شناختی و شغلی، پرسش نامه تمایل 

به ترک خدمت و پرسش نامه حمایت سازمانی ادراک شده بود. 

قسمت اول 

جنس،  سن،  شامل  شغلی  و  جمعیت شناختی  مشخصات 
وضعیت تأهل، سطح تحصیلات، وضعیت استخدام، بیمارستان 

محل خدمت، بخش خدمتی، سابقه خدمت و شیفت کاری بود.

 قسمت دوم

 پرسش نامه تمایل به ترک خدمت کیم و همکاران بود که دارای 
۱5 سؤال بود که به سنجش میزان انگیزه و گرایش کارکنان برای 
ترک محیط کارشان می پردازد. منظور از ترک محیط کار صرفاً 
ترک فیزیکی نیست بلکه یک سری افراد شاید حضور فیزیکی 
در محیط کارشان داشته باشند، اما ازنظر فکری و روحی در آن 
محیط نیستند و این پرسش نامه به تمامی انگیزه ها و نیت های 
سؤال  هر  جواب  می پردازد.  کارشان  محیط  ترک  برای  افراد 
به صورت طیف لیکرت 5 درجه ای از کاملًا مخالفم تا کاملًا موافقم 
بود. نمره دهی عبارات طیف 5 درجه ای لیکرت به ترتیب کاملًا 
موافقم=5، موافقم=4، نظری ندارم=۳، مخالفم =۲و کاملًا مخالفم 
=۱ بود. به منظور به دست آوردن امتیاز کلی پرسش نامه، مجموع 
امتیاز همه سؤالات با هم جمع شدند که این امتیاز دامنه ای از 
۱5 تا 75 داشت و هرچه این امتیاز بالاتر بود، بیانگر میزان تمایل 
بیشتر شخص پاسخ دهنده به ترک خدمت بود و برعکس. روایی 
این پرسش نامه  نیز توسط صاحب نظران و خبرگان دردسترس 

تأیید و پایایی پرسش نامه نیز با آلفای کرونباخ 0/۹۳ تأیید شد

 قسمت سوم

 پرسش نامه حمایت سازمانی ادراک شده آیزنبرگر و همکاران 
طیف  به صورت  سؤال  هر  جواب  بود.  سؤال   8 دارای  که  بود 
لیکرت 5 درجه ای از کاملًا مخالفم تا کاملًا موافقم بود. نمره دهی 
موافقم=5،  کاملًا  به ترتیب  لیکرت  درجه ای   5 طیف  عبارات 
بود.  کاملًامخالفم=۱  و  مخالفم=۲  ندارم=۳،  نظری  موافقم=4، 
نمرات به دست آمده بین 8 تا 40 خواهد بود. در صورتی که نمرات 
پرسش نامه بین 8 تا ۱۶ بود، میزان حمایت سازمانی ادراک شده 
که  در صورتی  می شود.  گرفته  نظر  در  جامعه ضعیف  این  در 
نمرات پرسش نامه بین ۱۶ تا ۲4 بود، میزان حمایت سازمانی 
ادراک شده متوسط گرفته می شود. در صورتی که نمرات بالای 
۲4 بود، میزان حمایت سازمانی ادراک شده بسیار خوب در نظر 
گرفته می شود. روایی این پرسش نامه  نیز توسط صاحب نظران 
آلفای  با  نیز  پایایی پرسش نامه  و  تأیید  و خبرگان دردسترس 

کرونباخ پرسش نامه 0/8۹ تعیین شد.

طرح در کمیته اخلاق دانشگاه تصویب شد. پس از هماهنگی 
با مسئولین و کسب مجوز کتبی به بیمارستان ها مراجعه شد 
تحویل  از  قبل  شد.  داده  آموزش  طرح  اهداف  درخصوص  و 
پرسش نامه، به پرستاران شرکت کننده در مطالعه اطمینان داده 
شد که اطلاعات حاصل محرمانه خواهد ماند. رضایت فرد آگاهانه 
و داوطلبانه بود. به شرکت کنندگان اطلاع داده شد که می توانند 
هر لحظه که بخواهند از مطالعه خارج شوند و پرسش نامه بدون 

دریافت نام و نام خانوادگی عودت و تکمیل داده شد.

 ۲۳ نسخه   SPSS آماری  نرم افزار  از  استفاده  با  داده ها 
آمار  روش های  از  داده ها  تحلیل  جهت  شدند.  تجزیه وتحلیل 
توصیفی و به دلیل عدم تأیید نرمال بودن توزیع داده ها با آزمون 
من-ویتنی4،  ناپارمتری  آزمون های  از  کولموگروف-اسمیرنوف۳ 
ضریب همبستگی اسپیرمن5 و کروسکال والیس۶ برای بررسی 

ارتباط بین متغیرها استفاده   شد.

یافته ها

میانگین سنی پرستاران شرکت کننده در مطالعه ±7/۱۶/۳۳/۹۳ 
سال و میانگین سابقه کار آن ها ۶/۳۲±۹/8۲ سال بود. 8۲/۶ 
تحصیلات  دارای  پرستاران  اکثر  بودند.  مرد  بقیه  و  زن  درصد 
استخدام  درصد(،   77/5( متأهل  درصد(،   ۹۱/5( کارشناسی 
رسمی )5۱/۹ درصد(، شاغل در بخش اورژانس )۲۲/5 درصد( و 

شیفت در گردش )5۶ درصد( بودند )جدول شماره ۱(.

میانگین نمرات پرسش نامه تمایل به ترک خدمت ۳۹/۹۱ با 
انحراف معیار ۱۲/۱8 به دست آمده است. بنابراین میزان پرستاران 

به ترک خدمت در حد متوسط می باشد.

میانگین نمرات پرسش نامه حمایت سازمانی ادراک شده ۲۳/۶۶ 
با انحراف معیار ۶/۶0 به دست آمده است. باتوجه به اینکه میانگین 
نمرات پرسش نامه بین ۳ تا 40 می باشد، بنابراین میزان حمایت 

سازمانی ادراک شده متوسط می باشد.

سازمانی  حمایت  و  خدمت  ترک  به  تمایل  ارتباط  بررسی 
درک شده با ویژگی های جمعیت شناختی و سازمانی در جدول 
شماره ۲ ارائه شده است. بین تمایل به ترک خدمت با جنس 
)P=0/0۲7( و میزان تحصیلات )P=0/0۳0( رابطه معنادار آماری 
وجود داشت، به طوری که تمایل به ترک خدمت در پرستاران با 
تحصیلات لیسانس پایین تر از تمایل به ترک خدمت در پرستارانی 
با سایر تحصیلات بود. تمایل به ترک خدمت در پرستاران مرد 
بالاتر از تمایل به ترک خدمت در پرستاران زن بود. بین تمایل 
مشاهده  معناداری  رابطه  خدمتی  بخش  با  خدمت  ترک  به 

3. Kolmogorov-Smirnov
4. Mann–Whitney U test
5. Spearman's rank correlation coefficien
6. Kruskal–Wallis test

علیرضا حیدری و همکاران. ارتباط تمایل به ترک خدمت با حمایت سازمانی درک شده در پرستاران 

https://jmis.hums.ac.ir/index.php?&slct_pg_id=38&sid=1&slc_lang=fa


240

پاییز 1402. دوره 9. شماره 3

شد )P=0/04۶(، به طوری که میزان تمایل به ترک خدمت در 
پرستاران شاغل در بخش مراقبت های ویژه بالاتر از بخش اطفال 

بود.

رابطه  تحصیلات  میزان  با  درک شده  سازمانی  حمایت  بین 
حمایت  به طوری که   ،)P=0/0۱4( شد  مشاهده  معنادار  آماری 
بوده  بالاتر  با مدرک لیسانس  سازمانی درک شده در پرستاران 
متغیر  ارتباط  بررسی  در  والیس  کروسکال  آزمون  نتایج  است. 

حمایت سازمانی درک شده توسط پرستاران با وضعیت استخدام 
بین حمایت  اما   ،)P<0/05( نداد  نشان  معناداری  آماری  رابطه 
سازمانی درک شده با بخش خدمتی ارتباطی معنادار وجود داشت 
ارتباط  بخش ها  سایر  با  اورژانس  بین  به طوری که  )P=0/0۲7(؛ 

.)P=0/0۲۶( معناداری مشاهده شد

آزمون همبستگی اسپیرمن نشان داد تمایل به ترک خدمت 
و حمایت سازمانی درک شده توسط پرستاران ارتباط معکوس 

جدول 1. توزیع مشخصات فردی و حرفه ای پرستاران شرکت کننده در مطالعه

تعداد )درصد(/ میانگین±انحراف معیارسطوحمتغیر

جنس
)82/6(242مرد

)17/4(51زن

تحصیلات

)1/7(5كاردانی

)91/5(268كارشناسی

)5/8(17كارشناسی ارشد

)1/0(3دكتری و بالاتر

وضعیت تأهل

)20/5(60مجرد

)77/5(227متأهل

)2/0(6مطلقه

وضعیت استخدامی

)5/8(17قراردادی

)51/9(152رسمی

)24/6(72طرحی

)11/6(34پیمانی

)6/1(18شركتی

وضعیت بخش خدمتی

)15/7(46داخلی

)8/2(24جراحی

)19/8(58مراقبت های ویژه

)22/2(65اورژانس

)8/5(25اطفال

)4/1(12عفونی

)21/5(63سایر

وضعیت شیفت خدمتی
)44(129ثابت

)56(164گردشی

7/16±33/93سن

6/32±9/82سابقه كار
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و معناداری داشتند )P>0/00۱(، به طوری که با کاهش حمایت 
خدمت  ترک  به  تمایل  پرستاران،  توسط  درک شده  سازمانی 

افزایش یافته است.

بحث 

میزان پرستاران به ترک خدمت در حد متوسط می باشد. در 
این راستا، خواجه محمود و محمودی راد ]۱۶[، حریری و همکاران 
]8[، هاشمی و همکاران ]۱7[، حسام و همکاران ]۱8[ و مهدوی و 
همکاران ]۱۹[ نشان دادند که تمایل به ترک خدمت در پرستاران 
با  پیش گفت  مطالعات  یافته های  بنابراین،  بود.  متوسط  حد  در 
یافته های مطالعه حاضر هم خوانی دارد، اما یافته های مطالعه حاضر 
با یافته های مطالعات لی و همکاران که بر روی پرستاران کره ای 
درمانی  کارکنان  روی  بر  که  اوولابی  تحقیق  و   ]۲0[ شد  انجام 
نیجریه ای انجام شد ]۲۱[، هم خوانی نداشت. این محققان تمایل 
بالای پرستاران را نسبت به ترک خدمت حرفه شان نشان داده اند. 

میزان تمایل به ترک حرفه در میان پرستاران ایرانی کمتر از 
خاص  شرایط  می رسد  نظر  به  است.  خارجی  مشابه  مطالعات 
سازمانی در ایران و پیچیدگی مراحل و سختی فرایندهای اداری و 
قانونی آن، تمایل ترک حرفه را در کارکنان سرکوب می کند ]4[. 
تمایل به ترک خدمت متوسط کارکنان می تواند تا حدودی دلالت 
بر نارضایتی شغلی کارکنان از سازمان باشد. ترک خدمت پرستاران 
سرمایه  دادن  ازدست  و  بهره وری  کاهش  مانند  زیادی  ضررهای 
انسانی و هزینه ای بالغ بر ۱/۳ برابر حقوق سالیانه یک پرستار را 
درپی دارد ]۲۲[. در مطالعه حریری و همکاران عوامل حرفه ای، 
و  مزایا  و  حقوق  نبودن  کافی  کارکنان،  از  مدیران  حمایت  عدم 
عدم تأمین نیازهای فردی به عنوان مؤثرترین عوامل ترک خدمت 

پرستاران است ]8[.

 کلس و همکاران عواملی نظیر سن پایین کارکنان، شرایط زندگی، 
شرایط کاری و فرصت های توسعه کاری را به عنوان مهم ترین عوامل 
موثر در تمایل به ترک خدمت کارکنان بیان کردند ]۲۳[. قادری 
و همکاران تأمین نیروهای بیشتر و کارآمد جهت کاهش بار کاری 
کارکنان، پرداخت به موقع حقوق و توجه به رفاه آنان جهت کاهش 

تمایل به ترک خدمت کارکنان اشاره شده است ]۲4[.

نتایج  می باشد.  متوسط  ادراک شده  سازمانی  حمایت  میزان 
مطالعه یارمحمدی نژاد و همکاران ]۲5[ و گرجی و همکاران ]۲۶[، 
نمره حمایت سازمانی ادراک شده را در سطح متوسطی گزارش 
کردند که نتایج این مطالعات با مطالعه حاضر هم خوانی داشت. 
در مطالعه سبک رو و همکاران پرستاران از سطح حمایت سازمانی 
ادراک شده مطلوبی برخوردار بودند ]۲7[. کفاش پور و همکاران 
حمایت سازمانی درک شده پرستاران را بالاتر از میانگین و نسبتاً 
مطلوب ارزیابی کردند ]۲8[. مطالعه کریس و همکاران پرستاران 
سطوح نسبتاً ضعیفی از حمایت سازمانی ادراک شده را گزارش 
کردند ]۲۹[ که نتایج این مطالعات با مطالعه حاضر هم خوانی 
نداشت. در توجیه مطالعات ناهمسو با این پژوهش، محقق می تواند 
به نقش عوامل فرهنگی/ اجتماعی و سازمانی بر نتایج و عواملی 
همچون جامعه پژوهش متفاوت بین مطالعات اشاره کند. زمانی 
که سازمان از کارکنان خود حمایت و شرایط لازم را برای رشد 
و توسعه آن ها فراهم کند، این احساس در میان کارکنان شکل 

می گیرد که سازمان برای آن ها ارزش قائل است ]۱4[. 

بسیاری از پرستاران مکانیسم های حمایتی از جانب سازمان ها 
در  می کنند.  دریافت  ناکافی  به صورت  را  درمانی  مؤسسات  و 
سازمان هایی که نمی توانند حمایت لازم را فراهم کنند، تعارض 
بین نیازهای پرستاران و آنچه که دریافت می کنند باعث ایجاد 
چنین  کشف  در  که  مدیرانی  می شود.  آن ها  در  مشکلاتی 
تفاوت هایی با شکست مواجه می شوند سطوح رو به رشد نارضایتی 
کارکنان خود را تجربه خواهند کرد که همین امر ممکن است 
سبب ترك خدمت زودهنگام کارکنان شود و درنهایت می تواند بر 
رشد، توسعه و عملکرد طولانی مدت سازمان تأثیر منفی بگذارد. 
به نظر می رسد مدیران با درنظرگرفتن تفاوت های میان افراد و 
حمایت بیشتر نظیر ایجاد شیفت های کاری مناسب و تیم های 
کاری قادر خواهند بود تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی و قصد ترك 

خدمت کارکنان خود داشته باشند ]5[.

تمایل به ترک خدمت و حمایت سازمانی درک شده توسط 
پرستاران ارتباط معکوس و معناداری داشت، به طوری که با کاهش 
ترک  به  تمایل  پرستاران،  توسط  درک شده  سازمانی  حمایت 
خدمت افزایش می یابد. نتایج مطالعه زارعی نیز نشان داد قصد 
ترک خدمت با حمایت سازمانی ادراک شده رابطه منفی معناداری 
نشان  اندرسون  و  رایتز  پژوهش  نتایج  همچنین،   .]۲۹[ دارد 

جدول 2. سطح معناداری در بررسی ارتباط تمایل به ترک خدمت و حمایت سازمانی درک شده با ویژگی های جمعیت شناختی و سازمانی

متغیر
ویژگی های جمعیت شناختی و سازمانی

شیفت کاریبخش خدمتسابقه خدمتوضعیت استخداممیزان تحصیلاتوضعیت تأهلسنجنس

0/0270/5000/4650/0300/1680/4000/0460/695تمایل به ترک خدمت

0/5440/8580/0790/0140/4230/6210/0270/153حمایت سازمانی درک شده
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می دهد که حمایت سازمانی ادراک شده از یکسو موجب افزایش 
عملکرد و تمایل به ماندن کارکنان در سازمان و از سویی دیگر، 
موجب کاهش میزان فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی نظیر 
تمایل به ترک خدمت می شود ]۳0[. کورتسیس و همکاران نیز 
در مطالعات فراتحلیل خود، رابطه متوسط و مثبتی بین حمایت 
سازمانی ادارک شده و دلبستگی شغلی پیدا کرده بودند ]۳۱[. 
هرچه کارکنان حمایت سازمانی بیشتری را ادراک کنند، احتمال 
کمی وجود دارد که دنبال شغل دیگر یا ترک سازمان باشند ]۳۲، 
۳۳[. مفهوم حمایت سازمانی ادراک شده بیان می کند که کارکنان 
درباره موضع گیری سازمان نسبت به خود برداشت هایی را دارند. 
اگر تصور کارمندان این باشد که سازمان در شرایط عادی و سخت 
به عملکرد آن ها بها می دهد و از آن ها حمایت به عمل می آورد، 
آنگاه ممکن است که کارمندان عضویت سازمانی را درخود هویتی 
جا دهند و بدین وسیله پیوند هیجانی مثبتی به سازمان پیدا 

کند ]۳4[.

سازمانی،  حمایت های  به  کارمند  سوی  از  واکنشی  چنین   
جوهره نظریه تبادل اجتماعی بلو و به ویژه مفهوم تلافی است. 
برطبق اصل تلافی، وقتی کارکنان به این نتیجه برسند که سازمان 
از آن ها حمایت به عمل می آورند، آن ها از طریق تمایل به ماندن 
در عضویت سازمانی، یا به عبارت بهتر عدم ترک سازمان، درصدد 
جبران این زحمات سازمانی برمی آیند ]۳5[. سازمان های امروزی 
بدهند و  از دست  را  انسانی خود  اینکه سرمایه های  از  همواره 
زیان ببینند نگران هستند، زیرا با از دست دادن نیروهای خود 
تجربیاتی را از دست می دهند که طی سال ها تلاش به دست آمده 
است. ازاین رو سازمان ها باید با حمایت از کارکنان تلاش کنند که 

ترک خدمت را به حداقل برسانند ]۲۹[.

این مطالعه محدودیت هایی نیز داشت. در این مطالعه مقطعی 
با قاطعیت زیاد نمی توان در مورد عوامل مؤثر تصمیم گرفت. 
در این راستا نتایج این مطالعه می تواند پایه ای برای مطالعات 
مداخله ای آینده باشد. در استفاده از پرسش نامه در جمع آوری 
اطلاعات که مبتنی بر خوداظهاری بود، ممکن بود کارکنان از بیم 
پیامدهای احتمالی به سؤالات صادقانه جواب ندهند. در این راستا 
ضمن آموزش به پاسخ گویان، بر بی نام بودن و جمع آوری محرمانه 
پرسش نامه ها تأکید شد. پاسخ گویی در شرایط بیمارستان ممکن 
بود میزان دقت شرکت کنندگان در پاسخ گویی را کاهش دهد. 
برای رفع این مشکل از پاسخ گویان تقاضا شد که در زمانی که 
مراجع ندارند و با آرامش و اختصاص وقت کافی نسبت به تکمیل 

پرسش نامه اقدام کنند. 

در هر پژوهشی که به کمک پرسش نامه انجام می شود، امکان 
به وجود آمدن درک نادرست و متفاوت از سؤال های پرسش نامه 
وجود دارد و این می تواند نتایج پژوهش را مخدوش سازد. پژوهش 
حاضر نیز با همین محدودیت مواجه بود که به منظور صحت 
و دقت پژوهش، پژوهشگر تمامی نکات لازم در مورد سؤالات 

پژوهش و نحوه جمع آوری اطلاعات به پرسشگران آموزش داده 
شد و ایشان ضمن تکمیل پرسش نامه نکات پرسش نامه را تشریح 

می کردند تا از بروز هرگونه خطا و سوگیری جلوگیری شود. 

نتیجه گیری

تمایل به ترک خدمت پرستاران و حمایت سازمانی درک شده 
در سطح متوسط بود. با کاهش حمایت سازمانی درک شده توسط 
پرستاران، تمایل به ترک خدمت افزایش می یابد. توجه به حقوق 
و مزایا، اطمینان دادن به پرستاران که در صورت هرگونه تغییر 
در شرایط اجتماعی اقتصادی کار خود را از دست نخواهند داد، 
می تواند موجب کاهش تمایل به ترک خدمت پرستاران شود. 
مدیران پرستاری لازم است با ایجاد بستری حامی برای پرستاران، 
قابل  و  ملموس  به خوبی  آن ها  برای  این حمایت  به گونه ای که 
درک باشد، زمینه رضایت شغلی آن ها را فراهم آورند و مانع ترک 

خدمت آن ها شود.
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پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی گلستان در سال ۱400« 
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