
 
 
 

 

 

   پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی -فصلنامه علمی 
(41 یاپی)پ 1398پاییز ، اول، شماره یازدهمسال 

 

 

  یپرستار به ماندن در کار  یلعوامل موثر بر تما یبررس

 وابسته  یها یمارستاندر ب یلدر دو سال اول پس از فراغت از تحص

 1391-1391تهران سال  یبه دانشگاه علوم پزشک
 3سید یوسف صالحیو  2 یفاطمه هومان ،1یصاحب الزمانمحمد 

 

 چکیده
ها و ارتقای بحران کمبود نیروی کار پرستاری در نظام بهداشت ودرمان بر روی پیشگیری از بیماری

های گذارد. بنابراین مدیران برای پیشگیری از افت کیفیت مراقبتسلامتی در بسیاری از کشورها تاثیر می
کمبود نیروی پرستاری بایستی بدنبال راه کارهایی برای افزایش تعداد فارغ التحصیلان بهداشتی به علت 

. هدف این پژوهش بررسی عوامل یا  حفظ نیروهای مشغول به کار و افزایش رضایت شغلی آنان باشند
طرحی ز فراغت تحصیل از دیدگاه پرستاران شاغل پس اموثر در حفظ شغل پرستاری در دو سال اول 

این پژوهش از نوع توصیفی مقطعی است. جامعه پژوهش کلیه پرستاران طرحی هستند که حداقل است. 
نفر در این 349نفر جامعه  313سال طرح خود را در همان بیمارستان مورد مطالعه سپری کرده اند. از  1

است. ابزار  پژوهش شرکت کردند. این مطالعه با رعایت ضوابط اخلاقی و با مجوز کمیته اخلاق انجام شده
(تمایلی به ادامه کار %53.15اکثر واحدهای مورد پژوهش) این مطالعه پرسشنامه پژوهش ساخته است.

ها برای ماندن در شغل تاثیر گذار پس از اتمام طرح خود نداشتند. مهمترین عواملی که در تصمیم آن
های درخواستی، دیدگاه ه به شیفتاست، به ترتیب عبارتند از: میزان حقوق، پاداش و مزایای دریافتی، توج

مدیریت برای حفظ  مثبت خانواده نسبت به ادامه کارپرستاری و روابط مناسب سرپرستار و پزشک.
تواند با ایجاد جو ارتباطی همدلانه، بسیاری از این مشکلات را تصحیح نماید. نیروهای فارغ التحصیل، می

ایش توان دانشجویان، در برخورد با مشکلات  کاری آموزش پرستاری بایستی برنامه هایی در جهت افز
تدارک ببیند. همچنین مسئولین در رده های بالای مدیریت بایستی در جهت افزایش میزان درامد گروه 

 های پرستاری اقدام نمایند.

 پرستار، فرسودگی شغلی، ماندن درکار   کلید واژه ها:

                                                
  یرانهران، ات ی،تهران، دانشگاه آزاد اسلام یدانشکده بهداشت، علوم پزشک یریت،گروه مد یاردانش 1
 ییماما ،پرستاری دانشکده ،اراک یدانشگاه آزاد اسلام یگروه پرستار یعلم یئته ی،دکتر یدانشجو 2
   یرانا راهان،ف واحد فراهان، یدانشگاه آزاد اسلام 3
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 مقدمه

انی یکی از ازشش جزءاصلی سازنده سازمان هستند.  درم–منابع انسانی در سیستم های بهداشتی 

دندانپزشک -پرستار–میلیون کارکنان این سیستم اعم از پزشک 4.3هنوز جهان با کمبود بیش از 

(. بحران کمبود نیروی کار در نظام بهداشت 344،ص3115وماما مواجه است)دارکوا و همکاران ،
لامتی در بسیاری از کشورها تاثیرمیگذارد.مدارکی دال ودرمان بر روی پیشگیری از بیماریها وارتقای س

برعدم تعادل بین عرضه وتقاضای پرستار در بسیاری از کشورها وجود دارد.محققین براورد کرده اند که 
(.کمبود 3111ردیف پرستاری خالی خواهد ماند)کلین بروک وهمکاران 411111حدود 3131تا سال

ترین گروه های ارائه دهنده خدمات در سیستم های بهداشتی بر نیروی پرستاری بعنوان  یکی از بزرگ
کیفیت مراقبت های بهداشتی در حال ارائه و بازدهی سیستم سلامت تاثیر قابل توجهی دارند)شاکری، 

(، بنابر این مدیران  برای پیشگیری از افت کیفیت مراقبت های بهداشتی بعلت کمبود نیروی 1391
ه کارهایی در حفظ نیروهای مشغول به کار وافزایش رضایت شغلی آنان پرستاری بایستی بدنبال را

(. بدون توجه به استراتژی های حفظ وتداوم کار وفعالیت پرستار 3111باشند)کلین بروک و همکاران 

،کمبود پرستاری نه تنها ادامه می یابد بلکه درگذر زمان وخیم تر خواهد شد.مسئولان سازمان های 
اید توجه داشته باشند که صرف تلاش برای حفظ پرستاران مهم ومقرون به صرفه بهداشتی درمانی ب

 . (3119)روتر وهمکاران،تر از تربیت واستخدام آنان است
ازطرف دیگر همگام با تحولات شگرفی که امروزه در عرصه جهان رخ داده است،نوع نگرش به 

برای مدیران این .اصلی ایجاد این تحولات تغییر کرده استنیروی کار ومنابع انسانی به عنوان منابع 
موضوع بسیار مهم است که رهبران سازمانها برترین استعدادهای خود را بشناسند وآنها رادر شرایط 

  (.1385خوب وبد اقتصادی حفظ کنند)ابوالعلایی،
ل است.نخست بطور کلی مسئله حفظ پرستاران در محیط های کاری تحت تاثیر سه دسته از عوام

عوامل سازمانی ،دوم ویژگی های شخصی وسوم عوامل موثر بر فرصت های شغلی)چان و همکاران، 
3113.) 

تحقیقات در ایران نشان می دهد که مهمترین عوامل سازمانی موثر در عدم ماندن درکارکنان 
ای بحرانی بخش پرستاری عبارتند از:نوبت کاری متغییر ودر گردش ،پایین بودن حقوق و دستمزد ،فض

شارع )عدم رضایت شغلی (، 1394،عدم مقبولیت شغل در جامعه وسطح شدید تنش شغلی  )حسین پور،

(، ساعات طولانی کار،چالش های مربوط به مراقبت هرروز از بیمار )دراکوا 1391نیا و همکاران 
)روتر گی شغلیدلبستونداشتن  (3111)چن و همکاران،(، ارتباط بین پزشک وپرستار3115وهمکاران 
ارزش شغلی باارتقای شغلی ارتباط نزدیک وجود دارد که این دو (.  همچنین بین 3119وهمکاران ،
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-3111)چن وهمکاران ،باهم سبب افزایش رضایت شغلی و درنتیجه افزایش ماندن در شغل میشود
 (3113چان و همکاران 

قط پیامد نارضایتی شغلی یا اما نباید به ترک کار پرستاران نگاه تک بعدی داشت وآن را ف
فرسودگی شغلی دانست بلکه بایستی به این امر توجه چند بعدی داشت.برخی ازتحقیقات نشان 

میدهند که برای حفظ ادامه فعالیت پرستاران درمحیط کار ابتدا بایستی به ویژگی های شخصی آنها 
با کارکنان سنتی تغییر کرده  توجه شودچرا که ویژگی های خاص کارکنان وانتظارات آنها در مقایسه

است پس بایستی نیاز سنجی بعمل اید تا در راستای نیازها ،تدابیر لازم برای مدیریت منابع انسانی 
(. نتایج برخی تحقیقات نشان میدهد میزان تاثیرفاکتورهای 1391)چمانی چراغ تپه وهمکاران بعمل آید

ر نتیجه چرخش آنها در محیط های کاری بیش از مرتبط با محیط کار بر روی نارضایتی پرستاران و د
(. ولی با این همه عوامل فردی هم در این خصوص 3111کومبر،)عوامل شخصی یا دموگرافیک است 

مهم است.یکی از این عوامل وضعیت روحی و روانی پرستار است که ناخواسته بر بعد جسمی نیز تاثیر 
رستاران شاغل در بخش های اورژانس ،جراحی،کودکان وزنان بیمارستان گذارخواهدبود.درتحقیقی درپ

های کرمانشاه مشخص شد که بین سن ،احساس تحت فشاربودن وقدرت تحمل وبردباری با تمایل 
به ترک کار رابطه معکوس وجود دارد واین عوامل می توانند بعنوان معیار پیشگویی در ترک شغل 

 (.3111ی نیا و همکاران، مورد استفاده قرار گیرند)شاکر
سومین عامل موثر برحفظ پرستاران ،بحث فرصت های شغلی است. یکی از موارد تاثیر گذار در 
رضایت شغلی ودر نتیجه ماندن در شغل ،سمت ونیز نوع بخشی است که پرستار درآن کار میکند.نتایج 
یک تحقیق درکارولینای شمالی نشان دادکه میزان استرس وتمایل به ترک شغل در پرستاران بخش 

ی انکولوژی وهماتولوژی بیش از سایر بخش ها می باشد وجالب آنکه میزان تنش و تمایل به ترک ها
کار در پرستاران متخصص،تمام وقت،وحتی پرستارانی که در بخش های هماتولوژی سرپایی کار 

مشابه این تحقیق در کرمانشاه انجام شد و بین (.  3113میکردند بیش از سایرین بود)توی اس جی،
ان تنش دربخش های کودکان وقلب تفاوت معناداری مشاهده نشد اما سطح استرس در بخش میز

 .(3111شاکری نیا وهمکاران، )های اورژانس و زنان وزایمان بالا گزارش شده است
علیرغم اینکه بیش از دو دهه است که مدیریت پرستاری در سرتاسر دنیا با مشکل عدم رضایت 
شغلی پرستاران ودر نتیجه تمایل آنها برای ترک کار توجه ویژه ای نشان داده وسعی کرده تا راه 

دا کند هنوز میزان جابه جایی ،استعفا و کارهایی برای حفظ نیروی کار وپیشگیری از جابه جایی پی
(. هدف این 3111ترک کار بخصوص در طی سال اول شروع کار در میان پرستاران زیاد است)ادوارد،
است تا با طرحی پژوهش بررسی عوامل موثر در حفظ شغل پرستاری از دیدگاه پرستاران شاغل 
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بر کاهش استرس وفرسودگی شغلی  استفاده از آن مدیران سیستم های بهداشتی بتوانند علاوه
سال اول کار حرفه ای با حفظ نیروی پرستاری در سازمان های بهداشت 3پرستاران بخصوص در

 ودرمان موجب افزایش کیفیت مراقبت و کاهش هزینه ها شوند.

 

 روش پژوهش
این پژوهش از نوع توصیفی مقطعی است.جامعه پژوهش کلیه پرستاران طرحی هستند که حداقل 

سال طرح خود را در همان بیمارستان مورد مطالعه سپری کرده اند.برآورد شده است که تعدادکل 1
سال وبیشتر دربیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شهرتهران 1پرستاران طرحی با سابقه 

ش نفر در این پژوه349نفر جامعه  313از .نفر است.روش نمونه گیری سرشماری است 313درحدود 
محیط پژوهش در این مطالعه بیمارستان های شرکت وبقیه اعلام کردند که مایل به شرکت نیستند. 

 وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تهران وشهید بهشتی بوده است.
 این مطالعه با رعایت ضوابط اخلاقی وبا مجوز کمیته اخلاق انجام شده است.

قسمت است که قسمت اول از 3رسشنامه شامل ابزاراین مطالعه پرسشنامه پژوهش ساخته است.پ
سوال در ارتباط با عوامل فردی شامل عوامل جسمس،روانی واجتماعی است.قسمت دوم  11بخش با 3
 15سوال بر اساس مقیاس لیکرت در مورد عوامل استرس شغلی، 34بخش تشکیل شده که شامل  4از

ل سازمانی موثر در رضایت شغلی است.در سوال در ارتباط با عوام33سوال در مورد حمایت اجتماعی و
ساخت این پرسشنامه از پرشنامه های عوامل استرس شغلی،عوامل رضایت شغلی وسازمانی استفاده 

 شده است.
جهت تعیین روایی از روایی محتوا استفاده شده،به این منظور پس از طراحی پرسشنامه با استفاده 

هیئت علمی دانشگاه آزادتهران ارائه شد وپس از اصلاح  ازکتب ومقالات ،آن را به تعدادی از اعضای
 وبازبینی جمع آوری و اصلاحات گفته شده انجام شد وبدین ترتیب پرسشنامه نهایی تدوین شد.

 35بازآزمون استفاده شد.به این منظور پرسشنامه به  -برای تعیین اعتماد یا پایایی از روش آزمون
ژوهش ارائه وپس از تکمیل جمع آوری شد.ضریب آلفای کرونباخ نفراز افراد واجد شرایط شرکت در پ

 بود که نشان میدهد ابزار دارای پایایی است.89/1  برای سوالات

 

 

 



 131...در دو سال اول پس از فراغت از   یپرستار به ماندن در کار  یلعوامل موثر بر تما یبررس

  

 نتایج
( %99.11سال)35-31( ودر رده سنی%11.5از نظرمشخصات دموگرافی اکثر شرکت کننده خانم)

های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی بودند. بیشترین افراد نمونه در بیمارستان (%13.33ومجرد)
( کار میکردند هیچ کدام شیقت صبح نداشتند. اکثریت %44.4( ودر شیفت های شب )%15.14تهران)

(هم زمان در بیمارستان دیگری %38.15(وحدود )%31.81مشارکت کنندگان از بخش جراحی بودند)
 هم کار میکردند.

مه فعالیت در بیمارستان های وابسته به دانشگاه های در این پژوهش عوامل عدم تمایل افراد به ادا
علوم پزشکی به دودسته ،عوامل مربوط به محیط شغلی ،بیمارستانی وعوامل فردی وشخصی تقسیم 

درصد نمونه ها عوامل مربوط به محیط شغلی وبیمارستانی را  51.13شده است.نتایج نشان داد که 
در بیمارستان محل خدمت خود ذکر کرده اند.)جدول بعنوان عامل عدم تمایل به ادامه فعالیت 

 (1شماره
 عوامل عدم تمایل افراد به ادامه فعالیت-1جدول شماره

 بیمارستان ها
 

عوامل عدم تمایل به 
 ادامه فعالیت

 تهران +شهید بهشتی شهید بهشتی     تهران         

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

عوامل مربوط به محیط 
 شغلی و بیمارستانی

93 31/51 49 18/55 143 13/51 

 81/15 41 18/18 11 55/14 34 عوامل فردی 

 14/31 55 59/31 19 81/31 31 هر دو مورد

 33/1 11 55/4 4 31/1 13 سایر موارد

 111 353 111 88 111 113 جمع

 
دوره طرح در این بیمارستان آیا تمایل به ادامه فعالیت پس از گذرندان "درپاسخ به این سوال که 

(نمونه ها عوامل مربوط به محیط شغلی وبیمارستانی را %51.31(پاسخ خیر داشتندو )%53.15)"دارید؟
 به عنوان عامل عدم تمایل به ادامه فعالیت ذکر کرد.

توجه به شیفت های "(%98.9اجتماعی موثربرادامه فعالیت پرستاران ) -دربین عوامل فردی
نزدیکی "( %88.8و)"دیدگاه مثبت نسیت به ادامه فعالیت در میان خانواده "(وجود %91.1)"درخواستی

 را ذکر کردند."محل سکونت به بیمارستان محل خدمت
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کمبود "(در دانشگاه تهران%1/15دربین عوامل استرس شغلی موثر برادامه فعالیت،اکثریت واحدها) 
نداشتن حق انتخاب برای کار "(%3/11تی)ودر دانشگاه شهید بهش"کارکنان برای پوشش کافی بخش

دربخش مورد علاقه  را از عوامل همیشگی استرس می دانستند.همچنین اکثریت نمونه 
برادامه "اغلب"را از عوامل استرس شغلی که "اختلاف نظر با سرپرستار یا سوپروایزرها"(%11.1ها)

احساس ناتوانی در مراقبت از بیمار "ه عاملی که اصلا استرس ایجاد نکرد.فعالیت تاثیر دارد ذکر کردند
 ."بد حال است

(واحدهای مورد پژوهش در دانشگاه تهران %15.1اکثریت )"حمایت اجتماعی"در بررسی عوامل 
را بعنوان عاملی که اغلب بر ادامه کار پرستاران موثر "لذت بردن ازکار کردن با سرپرستارم "عامل 

را مهمترین "رپرستار در هنگام بروز مشکلات شخصیحمایت س"(درهر دو دانشگاه  %89است و )
داشتن دوستان خوب در میان "در هردو دانشگاه   .عامل موثر برادامه همکاری می دانستند

 بر ادامه فعالیت موثر است ذکر کرده اند. "گاهی"را عاملی که "همکاران
نوان عاملی که به ع"حقوق،پاداش ها ومزایای دریافتی"(واحدها عامل%91همچنین اکثریت )

به "روابط میان پزشک وپرستاران"( %11.1در ادامه فعالیت پرستاران موثر است نام برده اند.)"همیشه"
(در دانشگاه شهید 1(در دانشگاه تهران و )8/1موثر است وکمترین درصد ) "اغلب"عنوان عاملی که 

ه اطلاعات با تاکید بر کمترین را در این زمینه تاثیر گذار نمی دانستند.خلاص "تنوع  کاری "بهشتی 
 ذکرشده است.3وبیشترین عوامل موثر در جدول شماره 
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 بیشترین وکمترین عوامل موثر ادامه فعالیت پرستاران-3جدول شماره
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 بحث
(از نمونه های پژوهش تمایلی برای ادامه %53.13با توجه به اطلاعات بدست آمده تقریبا نیمی )

بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی شهر تهران پس از خاتمه طرح فعالیت در 
ندارند.امروزه مسئله چرخش پرستاران در محیط های کاری به یکی از چالش های اصلی در بخش 

. این نتیجه با نتایج  اکثر تحقیقات که بیش از نیمی (3111معصوم وهکاران،)درمان تبدیل شده است
کلین -3115محل خدمت خود را دارند)دراکوا وهمکاران، از شرکت کنندگان تمایل به ترک ویا تعویض

کیلی پاتریک و  -3111چن و همکاران،  -1394حسین پور، -1391شاکری، -3111وهمکاران،
( هم خوانی دارد، اگرچه دربسیاری از کشورها پرستاران تعهد خاصی پس از اتمام دوره 3111همکاران،

ر طرحی  ندارند واین مطالعه بر روی پرستاران کارشناسی برای کارکردن موظف ودر قالب پرستا
طرحی انجام شده است اما میتوان خصوصیات مشترک انها را در تصمیم به ترک یا جابه جایی محل 

اکثر .خدمت با هم مقایسه نمود.یک دسته از این خصوصیات مشترک اطلاعات دموگرافیک آنهااست
داکثر یک سال سابقه کار وخانم بودند.نتایج سال با ح35-31پرستاران طرحی مورد مطالعه درسنین

( معمولا بین سابقه کار وتمایل به جابه جایی ویا ترک کار رابطه 3113تحقیق بلک وهمکاران)
معکوس وجود دارد. نمی توان بدقت تعیین کرد که با افزایش سن وسابقه کارکردن قدرت ریسک 

هردو عامل با هم سبب میشود که افراد تمایل کاهش می یابد یا توان سازگاری افزایش یافته ویاحتی 
بیشتری برای ماندن در کار را داشته باشند.اما میتوان مطمئن بود که آموزش پرستاران جوان 

(. تحقیقات 3113وبخصوص در حین تحصیل، در این زمینه می تواند راهگشا باشد)رامئو وهمکاران،
( انجام شد، هم موید این نکته است که 3111مشابه در ترکیه وچین که توسط معصوم وهمکاران)

افزایش سن،تاهل ومونث بودن از جمله فاکتورهایی است که شانس ماندن در کار را زیاد وبالعکس 
 جنس مذکر ومجردبودن احتمال جابه جایی وترک کار را افزایش می دهد

وابسته به دانشگاه در این پژوهش عوامل موثر برتمایل افراد به ادامه فعالیت در بیمارستان های 
های علوم پزشکی به دودسته ،عوامل مربوط به محیط شغلی ،بیمارستانی وعوامل فردی وشخصی 
تقسیم شده است.عوامل فردی درسه زیر مجموعه ،عوامل جسمی،فاکتورهای روحی و روانی 

دیکی نز"عامل 3عامل جسمی در جدول موردسوال قرار گرفت که از میان آنها 4واجتماعی بررسی شد.
از نظر "محل سکونت به بیمارستان محل فعالیت وراحتی تردد و دسترسی به وسایل نقلیه عمومی

نمونه ها در ادامه فعالیت پرستاران موثر بوده است.در هیج یک از مقالات مورد بررسی این مضوع 
 تایید نشد.
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ر شغل نتایج در مورد تاثیرعوامل محیطی محل خدمت بر تصمیم گیری پرستاران برای ماندن د
متفاوت است.عمده ترین مسئله در عوامل محیطی نقش ارتباطات،تشریک مساعی و شیوه مدیریت در 

( نشان میدهد که بین 3113بیمارستان است.یافته های برخی از مقالات مانند بلک و همکاران)
به ترک کار  متغییرهای ارتباطی نظیر ارتباط پرستاربا مسئول بخش ،سایر همکاران وپزشکان وتمایل

( 3113در بخش های ویژه ارتیاط آماری معناداری وجود ندارد، اما برخی دیگرمانند گلتا وهمکاران)
( ازآن بعنوان یکی از مولفه های مهم مدیریت پرستاری نام می برند 3111(،چن اف جی)3111،کامبر)

ن باعث افزایش حس تعلق ومعتقدند که ارتیاط خوب بین پرستار با سوپروایزر ،سایر همکاران وپزشکا
به سازمان شده ودر نتیجه شانس رها کردن کار کاهش واحتمال ماندن در محل خدمت را افزایش 
میدهد. نتایج این تحقیق نیز موید این نکته است که نقش ارتباط با سرپرستاران ،دوستان وپزشکان 

ت.شیوه مدیریت نیز یکی از یکی از عوامل تاثیر گذار درتصمیم گیری برای ماندن درکار اس"اغلب"
عوامل تاثیر گذار دراین زمینه است که از تنوع بسیاری برخوردار است.بررسی سوالات مطرح شده در 

توجه به شیفت های درخواستی "این زمینه که شیوه مدیریت را غیرمستقیم بررسی میکندمثل 

در "ستار وسوپروایزراختلاف نظر وکشمکش با سرپر"ویا "نداشتن حق انتخاب بخش "و"همکاران
این تحقیق نشان دادکه تاثیر زیادی بر تصمیم گیری پرستاران برای ماندن یا رفتن از محل کار 

( درکشور اردن مبین آن است که بین شیوه استبدادی 3111دارد.نتایج تحقیق الهمدان و همکاران)
 رد.بعنوان یک شیوه مدیریتی وتمایل به ماندن در کار رابطه معکوس وجود دا

نتایج این مطالعه نیزنشان داد که استرس شغلی با کاهش رضایت شغلی از عوامل مهم تصمیم 
 گیری پرستاران جوان است.

(و کامبربی 3111(،کی پاتریک )3111(،چن اف جی)3113(،چان وهمکاران )3119روتر و لاویزو )
سی انجام دادند  وازآن ( روی ارتباط بین رضایت شغلی وتصمیم به ترک یا ماندن درکار برر3111)

بعنوان یک مولفه مهم برای تصمیم گیری برای ادامه کار یاد کرده اند. برخی نتایج فقط بر ارتباط بین 

رضایت شغلی وتصمیم به ماندن درکار اشاره دارند ولی رضایت شغلی را عامل پیش گویی ترک یا 
ت شغلی بعنوان یک مولفه پیش بینی ( از رضای3113اما رامئو وهمکاران ) ماندن در شغل نمی دانند

کننده برای ماندن یاد کرده اند.برای افزایش سطح رضایت شغلی بایستی به نیازهای پرستاران 
وبخصوص پرستاران تازه کار توجه کرد.فراهم کردن زمینه پیشرفت در تحصیل ،منعطف کردن قوانین 

 .توتوجه به درخواست های قانونی آنها از جمله این  موارد اس
براساس نتایج این تحقیق ، شاید موثرترین عامل در تصمیم گیری پرستاران جوان ما میزان حقوق 

این نتیجه با نتایج تحقیق سیدالدین وقار وفرخ پی که در چندسال .ودستمزد ومسائل اقتصادی است
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دارد.نتایج آنها قبل در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی بیرجند انجام شد، هم خوانی 
نشان داد که مهمترین عامل رضایت پرستاران مربوط به شان حرفه ای بود وپرستاران کمترین 
رضایت را از میزان درامد داشتند وبه همین دلیل به مدیران توصیه شده،اگرچه توجه ورضایت در مولفه 

ائل مالی این گروه غافل شان حرفه ای از عوامل مهم درادامه کار پرستاری است اما نبایستی از مس
شد، ازآنجایی که در اکثر کشورها اگر حقوق ودستمزد پرستاران جزء بالاترین میزان دستمزدها 
نباشدحداقل در رده خوب قرار میگیرد در هیچ یک از مقالات مورد بررسی نویسنده که دراین مطالعه 

تورهای موثر در رضایت شغلی یا مورد استفاده قرار گرفته درمورد مسائل مالی بعنوان یکی از فاک
تصمیم گیری بحثی نشده است ،می توان به جرات اشاره کرد که مسئولین  درایران بایستی توجه ویژه 

 ای به این مسئله داشته باشند.
کمترین عامل موثر در تصمیم گیری برای ادامه کار در بحث رضایت شغلی ،توجه به تنوع کاری 

(نیز معتقدند که تنوع کاری باعث سردرگمی بیشتر وکاهش 3113ران)(.چان وهمکا3است)جدول شماره
 انگیزه میشود.

 

 نتیجه گیری
مهمترین نتیجه این تحقیق توجه به عواملی است که درپرستاران فارغ التحصیل تازه کار )حداکثر 
یک سال سابقه کار(در تصمیم گیری برای ماندن درشغل ودرمحل شروع طرح دربیمارستان های 

ته به دانشگاه علوم پزشکی تهران موثر است.حقوق ومزایای مناسب و پرداخت به موقع آنها، وابس
داشتن حق انتخاب بخش مورد علاقه،توجه به شیفت های درخواستی ،حمایت مناسب مسئول بخش 
و سوپروایزرها در هنگام بروز مشکلات در جهت کاهش استرس شغلی و نیز نحوه ارتباط تیم درمان 

ران تازه کار ازجمله این عوامل است که مدیریت پرستاری بایستی به آنها توجه ویژهای نشان با پرستا
 دهد.
 

 تشکر وقدردانی
این تحقیق با استفاده از نتایج پایان نامه کارشناسی ارشد پرستاری در دانشگاه آزاد اسلامی تهران 

 قدردانی میشود.به این وسیله از مسئولین محترم این دانشگاه .تهیه شده است
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