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1. Introduction

The investigation of medical organizations such as hospitals during the Corona crisis 

shows that their human resources are exposed to physical and mental exhaustion due 

to the unfavorable organizational environment and the desire to leave the service has 

increased among them. This process has led to reduction of productivity, 

profitability and performance of organizations by disturbing organizational 

procedures and disrupting team and collective functions, as well as imposing 

material consequences on the organization. For this reason, many efforts have been 

made today to investigate the factors affecting employee turnover, while indicators 

such as high workload, organizational injustice, conflict between individual and 

organizational goals, job and personality incompatibility, degradation of 

commitment and reduction of organizational trust, and unhealthy competition have 

been evaluated in connection with leaving the service. In the meantime, one of the 

factors that has an undeniable role in employee turnover is the organizational 

environment. Therefore, the purpose of this research is to investigate the relationship 

between the organizational climate and the intention to quit the service of medical 

center employees during the Corona crisis.
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2. Method

In terms of methodology, this research is a quantitative, single-sectional, 

correlational, descriptive and analytical study in the framework of a survey method. 

The statistical population of this research included the employees of Shahid 

Beheshti Hospital in Kashan in 2019. In order to determine the appropriate sample 

size, the sample power software was used, and by considering the factors affecting 

the sample size in different situations and according to the statistical methods, 130 

people were estimated. The data was collected through online survey and stratified 

sampling method according to the sample size. The tool for data collection was 

Halpin and Craft's Organizational environment Scale (1963) and O'Reilly et al.'s 

Attrition Scale (1991).

3. Findings

Descriptive findings showed that in terms of leaving service and changing jobs, 

36.9% of the employees of Shahid Beheshti Educational Medical Center in Kashan 

had high intention and desire, 35.4% showed low and 27.7% revealed moderate 

desire to leave service and change their jobs. In this way, the level of desire to leave 

the service in this center was moderate or moderate to high. Also, 72.3% of the 

employees of Shahid Beheshti Medical Center considered the organizational 

atmosphere of the center as average, 19.2% reported it as good and 8.5% marked it 

weak and negative. The inferential analysis of the data also showed that there is a 

significant and inverse relationship between the organizational environment and the 

desire to leave the service by the employees. In other words, regardless of the spirit 

of teamwork and collective work, interest in work, employees, colleagues and 

managers and the work environment, intimacy between employees in the internal 

and external work environment, consideration towards employees, distance from 

human resources, influence and dynamics of managers and supervisors, emphasis on 

production, existence of positive and favorable organizational atmosphere among 

the employees, managers and supervisors of Shahid Beheshti Medical Center in 

Kashan are all increasing, while their desire and intention to leave the service are to 

be decreased then. On the other hand, the more the managers and supervisors disturb 

the employees in their work activities, the more their desire and intention to leave 

the service increases. Multivariate analysis also showed that four indicators of 

influence and dynamism, teamwork spirit, harassment and distancing are responsible 

for 37% of the changes in the desire to leave the service, while dimension of 

teamwork and collective spirit leave the highest effect on leaving services.
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4. Conclusions and Suggestions

Although the organizational environment and working conditions in the pre-

coronavirus era were not very favorable for medical, nursing, paramedical and 

administrative staff and there were mainly dissatisfactions in these areas, but the 

desire to leave the organization among these stratum of the society was not very 

large, because the existing pressures and stressors only included daily educational 

and therapeutic matters, which were already perceived at different levels. However, 

beginning of the corona pandemic and experience of hardship and high work 

pressure caused by the use of protective covers, continuous washing, decrease in the 

number of personnel in the corona departments, feeling of insufficient support, 

experiences related to mental turmoil and negative emotions related to the death of 

patients, feeling of  disappointment and worry, severe anxiety, lack of necessary and 

sufficient preparation in dealing with Corona, lack of specialized knowledge and 

experiences needed for Corona, work-family conflicts and degradation of personal 

relationships, experiences of failure and helplessness, and so forth lead to conflicts 

for the country's treatment environment. Contradictions and unfavorable conditions 

were encountered, as a result of these conditions. Job burnout prevailed on the 

employees of the treatment department and strengthened employees' tendency for 

leaving the organization and placing themselves in situations providing and 

promising higher support for them. In this situation, the results of this research 

showed that the organizational environment has an effective role on leaving the 

organization, so that the more favorable the employees' perceptions of their work 

environment and their interpretations of the organization, the more positive the 

employees' attitudes toward the organization and its governing values and norms. 

According to these findings, it is suggested that policy-making in medical and 

hospital systems focus on creating more job motivations among specialized and 

skilled human forces in order to make them interested in job activities and commit 

them to organizational goals. This importance can prevent the continuation of the 

process of leaving the service of the treatment and the request to leave the country 

by the staff.

Keywords: Organizational Atmosphere, Turnover Intention, Corona, Kashan 

Shahid Beheshti Hospital
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ارتباط جو سازمانی با قصد ترك خدمت کارکنان مراکز درمانی 

  در بحران کرونا

.نور، تهران، ایرانپیاماستادیار مدیریت دولتی دانشگاه*محمد مهتري آرانی

    

.ه فرهنگیان کاشان، کاشان، ایرانمدرس دانشگازاده آرانیسیدسعید حسینی

    

.مدرس دانشگاه پیام نور، تهران، ایرانسمانه نقی پور ایوکی

    

  .آموخته کارشناسی ارشد دانشگاه پیام نور، تهران، ایران دانش  محبوبه عبدالهی

  چکیده

دلیلبهآنهاانسانیمنابعکهدهد مینشانکرونابحراندرها بیمارستانهمچوندرمانیهاي سازمانبررسی

آنهانزدخدمتتركبهمیلوبودهروانیوجسمیفرسودگیمعرضدرنامساعدسازمانیجوحاکمیت

مراکزرکنانکاخدمتتركقصدباسازمانیجوارتباطهدف از این پژوهش بررسی .استیافتهفزونی

این پژوهش به لحاظ روش تحقیق از نوع اسنادي و پیمایشی بوده، ابزار . کرونا استبحراندردرمانی

سازمانی هالپین و کرافت و پرسشنامه تمایل به ترك خدمت اورایلی و  جوهاي  پژوهش شامل پرسشنامه

بوده و 1399سالدرکاشانبهشتیشهیدبیمارستانکارکناندربرگیرندهآماريجامعه. همکاران است

هاي تحقیق در بعد  یافته. نفر تخمین زده شده است 130افزار سمپل پاور،  حجم نمونه با استفاده از نرم

نموده و میل به ارزیابیحد متوسطراآنسازمانیجومرکزاینکارکنانتوصیفی نشان دادند که اکثریت

ها نیز نشان داد که ارتباط  تحلیل استنباطی داده. است ترك خدمت در میان آنها در حد متوسط به بالا

همچنین، تحلیل . دار و معکوسی میان جو سازمانی با تمایل به ترك خدمت کارکنان وجود دارد معنی

 37گیري،  فاصلهوگروهی، مزاحمتکارپویایی، روحیهوچندمتغیره نشان داد که چهار شاخص نفوذ

بعدبهمتعلقخدمتتركبراثرگذاريدمت را تبیین نموده و بالاتریندرصد از تغییرات میل به ترك خ

هاي نظامدرگذاري سیاستتاشود میها، پیشنهاد یافتهاینبهتوجهبا. باشد میجمعیوگروهیکارروحیه

درمتبحرومتخصصانسانینیروهايبیندربیشترشغلیهاي انگیزشایجادبرمتمرکزبیمارستانیودرمانی

مهماین. گرددسازمانیاهدافبهآنانساختنمتعهدوشغلیهاي فعالیتبهها آننمودنمند علاقهراستاي

  .کندپیشگیريکشورازخروجبرايآنهادرخواستودرمانکادرخدمتتركفرایندتداومازتواند می

  بهشتی کاشان جو سازمانی، قصد ترك خدمت، کرونا، بیمارستان شهید :هاي کلیدي واژه

                                                  
  m.mehtari@pnu.ac.ir.     نویسنده مسئول *
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  مقدمه

باشــد و ایــن  هــایی اثــربخش و کارآمــد مــی امــروزه جامعــه بشــري نیازمنــد وجــود ســازمان

تـرین   بـه همـین دلیـل، مهـم    . کارآمدي درگرو جذب و حفظ نیروهاي انسانی کارآمد است

بـه بیـانی، شـرایط    . اسـت  1دغدغه آنها، خروج نیروهاي انسانی از سازمان و تـرك خـدمت  

هاي دولتی و غیردولتـی، بعضـاً سـبب تنـزل انگیـزه و       و شغلی در سازمان نامطلوب سازمانی

هاي ترك خـدمت،   و زمینه) 1394:560امیري و محمودزاده، (هاي شغلی شده  تغییر نگرش

.سازد کاري کارکنان را در سازمان فراهم می جابجایی شغل و یا مصادیق دیگر آن نظیر کم

ان، در اصـل اشـاره بـه وضـعیتی دارد کـه در آن      مسئله ترك خدمت و یا جابجـایی کارکن ـ 

ها روابط استخدامی خویش را با اطلاع و رضایت سـازمان تعلیـق نمـوده و     کارکنان سازمان

حیـدري،  ووفـاجو (دارنـد  شان را از میـان برمـی   پیوندهاي شغلی میان خود و سازمان شغلی

1397:41.(  

دلیـل همـین بـه . گیـرد  میصورتپیشیننیتوقصدرويازعمدتاًآگاهانهعملاین

تـرك بـراي کارکنـان نماید، قصـد  میپیداخدمتتركباوثیقیبسیارارتباطکهمفهومی

مندي و نیت کارکنان یک سـازمان   علاقه دهنده نشانمیل یا قصد ترك خدمت، .استشغل

بـوده و حکایـت از شـور و     هـا  سـازمان  ریسـا به ترك افعال شغلی و کسب مشاغل دیگر در 

شناسـی میـل بـه    شـیوع . قی آگاهانه در راستاي خروج از سازمان به دلایـل مختلـف دارد  شو

تركبهاقدامکهاي حرفهانسانیمنابعازدرصد35کهخدمت حکایت از این داشتهترك

تـرك رونـد . هسـتند خـویش هـاي  سازمانبرايمفیدافرادازنیمیزمرهاند، در نمودهشغل

درصـد  51و در تـایوان درصـد 20آمریکـا نظیـر کشورهاییدردرمانیمشاغلدرخدمت

  .)1395:869همکاران، وصادقی(است 

خـدمت تـرك بـه میـل میـانگین ) 1400(همکـاران وعسکريتحقیقاتطیایراندر

ارزیـابی بـالایی سـطح درخـدمت تـرك بـه معیـار، میـل  بـازه درکـه آمـده بدست25/13

                                                  
1. Turnover
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برابـر راپرسـتاري کـادر خدمتتركبهمیلانگینمی) 1399(همکارانوحاجی. گردد می

مـرور طـی ) 1398(همکـاران وتقدسـی همچنـین . اند آورده بدست) بالابهمتوسط(26/47

کادردرصد36تا32کهدادهنشانایرانیپرستارانمیاندرخدمتتركبهتمایلمند نظام

، 120راخدمتنمودنرهامالیهاي افزون بر این، هزینه .دارندخدمتتركبهمیلدرمان

  .)Griffeth & Hom, 2001: 28(اند  دانستهکارکنانسالانهحقوقدرصد200بالايو150

جمعـی وتیمیعملکردهايدراخلالوسازمانیيها هیرو نمودنآشفتهبااین فرایند

عملکـرد ووري، سـودآوري  بهـره کـاهش بـه سـازمان منجـر  بـه ماديعواقبتحمیلنیزو

  ). 30: 1396همکاران، ومسنزاده تقی(گردد  میهاي سازمان

جابجـایی وخـدمت تـرك بـر مؤثرعواملبررسیمنظور بهزیاديهاي امروزه، تلاش

سازمانی، تعـارض عدالتی کار، بیزیادحجمنظیرهایی شاخصوپذیرفتهصورتکارکنان

اعتمـاد کـاهش وتعهـد زلشخصیت، تن ـوشغلتناسبسازمانی، عدموفردياهدافبین

میان، ایندر. اند ارزیابی شدهخدمتتركباارتباطدرغیرهوناسالمهاي سازمانی، رقابت

دارد، جـو  کارکنـان جابجـایی وخـدمت تـرك بـر انکارناپذیرينقشکهعواملیازیکی

  .باشد می1سازمانی

سـوم، باورهـا،   ور هـاي اجتمـاعی، داراي فرهنـگ، آداب    هر سـازمانی در قالـب نظـام    

هاي عملکردي شخص و به نسبت پایداري است کـه   ها، بایدها و هنجارها و نیز شیوه ارزش

  بینــی نمــود  هــاي پــیش تــوان بــر مبنــاي ایــن ویژگــی هــاي رفتــاري کارکنــانش را مــی شــیوه

هـا را از یکـدیگر متمـایز     ایـن خصـائل کـه سـازمان    ). 1390:152نژاد ایرانـی و همکـاران،   (

، جو سـازمانی،  2به اعتقاد هالپین و کرافت. گردد عنوان جو سازمانی مشخص میسازد با  می

هاشمیان و (اي اشتغال دارند  هاي حرفه ادراك کارکنان از محیطی بوده که در آن به فعالیت

واسـطه آن تـأثیرات   باشـد کـه بـه    اي ادراکی مـی  جو سازمانی وسیله). 1395:44همکاران، 

.گردد رهاي فردي افراد مشخص میها و رفتا محیط بر دیدگاه

                                                  
1. Orgazitational Climate
2. Halpin & craft
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مثبت و مبتنی بـر همکـاري  جووجودهنگامنشانگر این هستند که بهموجودمطالعات

بـه بستگی دلویافته، خشنودي، تعهدافزایشکارکنانمیانتعاملیسازمان، روابطیکدر

نـزل تغیبـت وشـغل تـرك بـه تمایـل وروانـی فشـارهاي وارتقـاء سازمانیعملکردوکار

روابـط برقـراري بـراي کارکنـان سازمان، تلاشدرنوآورانهجوادراكهنگامبهیابد و می

براتــی و (یابـد  فزونـی مـی  غیــرهوجدیـد مضـامین دانــش، خلـق تقسـیم ومبادلـه منظـور  بـه 

اســترس، اثربخشــیفاقــدســازمانیفضــاهايدرهمچنــین، کارکنــان). 1389:68همکــاران، 

ویـژه  بـه درمـانی هـاي  محـیط کارکنـان ویـژه  یابد، بـه میافزایشانخلاقیتشوداشتهبیشتري

دربـالاتري میـزان گردنـد، بـه  مواجـه نـامطلوبی جـو سـازمانی  باکه درصورتیها بیمارستان

.گیرند میقرارشغلیمخاطراتمعرض

درکـه بـود روانـی فشارهايایجادعمدهمنابعازیکینامطلوببنابراین، جو سازمانی

نموده، اهدافتضعیفراها سازمانانسانیفشارها، نیروياینازاندازه بیشزایشافصورت

نظیـر هـایی  قالـب درسـازمان عملکـرد کیفیـت کـاهش بـه منجروکردهتهدیدراسازمانی

فیزیکـی و  ساختارکهشغلیهاي محیط، درحال نیدرع. گردد میشغلافزایش تمایل ترك

متأثروسازمانیتعارضاتدرغرقکارکنانفرديمیاننیست، روابطمطلوبکارايحرفه

گـردد، انگیـزه   میادراكسازمانیارکانتمامیدرعدالتی بیوگردیدهروانیفشارهاياز

یابـد و بـالعکس   مـی افـزایش خویششغلجابجاییوخدمتتركبرايکارکنانتمایلو

)Derycke & et al, 2010: ارتباط«راستاي بررسیدررحاضبر این اساس، پژوهش). 881

گـذاري  هـدف » کرونـا بحراندردرمانیمراکزکارکنانخدمتتركقصدباسازمانیجو

.است، مضمونی که پیش از این کمتر مورد توجه قرار گرفته استشده

، ارزیابی وضع موجود سیستم بهداشـت درمـان ایـران حـاکی از نامتناسـب      حال نیدرع

هـاي بهداشـتی و   در درمان و میل آنان بـه خـروج از سـازمان   بودن وضعیت موجود براي کا

درمانی است، این مقوله در قالب اخبار متعدد مرتبط به مهاجرت هزاران نفـر از پرسـتاران و   

هـاي  سـازمان مطالعـه . گـردد پزشکان به کشـورهاي اروپـایی و آمریکـایی نیـز مشـاهده مـی      

دمت بـه ویـژه در دوران گسـترش    خ ـتـرك حـوزه درهـا  بیمارستاننظیردرمانی -خدماتی
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بـا فراوانارتباطاتنظیردلایلیبههاسازماناینانسانیمنابعکهدارداهمیترو ازآنکرونا

وروانـی وجسـمی فرسـودگی معرضدربالاتريمیزانخدمات، بهمستقیمارائهوبیماران

.هستندشغلتركدرنهایت

پزشـکی در ایـن   وپرسـتاري نظیـر اییه ـ حرفـه درشغلیهاي دیگر، تنیدگیسوياز 

تلاشکهدرمانیهاي نظامدرکارکنانخدمتتركوشده مشاهدهبیشتريمیزانبهدوران

هـاي  نماینـد، هزینـه   مـی خـویش انسـانی نیروهـاي افزاییمهارتوآموزشمنظور بهزیادي

ران، شـوك  شـیوع و گسـترش کرونـا در ایـن دو    . نمایـد  مـی تحمیلها نظاماینبررازیادي

اي به نظام درمانی اکثر جوامع جهان وارد آورده که از نتایج آن کمبود و خسـتگی  گسترده

منابع متخصص و کادر مراقبتی بوده و این امر منجر به افزایش ساعات کاري و لغو بسـیاري  

صـفاري و همکـاران،   (هاي رفاهی، فردي و ارتقاء مضاعف سطح فشار شده اسـت  از برنامه

1399:572.(

يتکـاپو  عـدم ازخـود  خـودي  بـه کـه درمـانی مشـاغل درنیـرو دادندستلحاظ، ازبدین

از سـوي دیگـر،   . باشـد  میزیاديتوجهنیازمندوبودهاساسیبرند، معضلی میرنجانسانینیروي

بهاي اصلی میل به ترك خدمت در نظام بهداشـت و درمـان را در درجـه نخسـت مـددجویان و      

ردازند، چراکه این مسئله منجر به تنزل کیفیت مراقبت و کـاهش رضـایتمندي   پمراجعین بیمار می

لذا در این تحقیق تلاش گردیـده تـا مشـخص گـردد کـه جـو سـازمانی چـه         .گرددمراجعین می

  ارتباطی با قصد ترك خدمت کارکنان مراکز درمانی در بحران کرونا دارد؟

  

  مبانی نظري

  جو سازمانی

بر اعتقاد بود که رفتار فـردي تـابع محـیط    ) 1951(و سازمانی کرت لوین با طرح اصطلاح ج

ماهیت جو سازمانی را هویـدا نمـودن نحـوه برداشـت     ) 2006(1توماس. باشد پیرامونی او می

                                                  
1. Thomas
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 1موران و ولکوین. ها از سازمان دانسته است شان و تعابیر و تفاسیر آن کارکنان از محیط شغلی

تعامل (، تعاملی )درك فرد از مفهوم سازمان(راکی در تعریف جو سازمانی به چهار جنبه اد

هاي  هنجارها و ایده(و فرهنگی ) تفسیر اهداف و ساختار سازمان(، ساختاري )اعضاي سازمان

).154: 1390نژاد ایرانی و همکاران، (اند  تأکید نموده) مشترك میان اعضاء

ها از ابعاد  و تجربه آن اي در میان کارکنان سازمان و نتیجه برداشت جو سازمانی پدیده

هـا جـو سـازمانی یکسـانی نداشـته و هـر سـازمان         رو، سـازمان  مختلف سازمان بوده و ازایـن 

مثابه یک نظام روانی با دیگر ابعـاد سـازمان ازجملـه     برخوردار از جوي سازمانی است که به

. دارد هاي مـدیریتی و غیـره ارتبـاطی متقابـل و دوسـویه      ها و سبک ساختار سازمان، فناوري

شده نام  از انواع جو سازمانی بسته، باز، خودمختار، پدرانه و کنترل) 1993(هالپین و کرافت 

سازمانی، دارايبازجودارايهاي سازمان. )1390:68گریوانی، ومورکانیشمس(اند  برده

هـاي  سـازمان . هسـتند بـالا صـمیمت وپـایین، نشـاط  هـاي  محـدودیت وبالا، موانعتعهدات

نمـوده،  همکـاري وتعامـل همـدیگر بااهدافشانبهرسیدنمتعهدانه، برايجوازرداربرخو

  .کنند میکمکها آنازیکهربهوهستندمتعهدکارکنانشانبهنسبت

پــایینوبــالاســطحکارکنــانمیــانغیرمتعهدانــه، تعامــلجــودارايهــاي ســازماندر 

بیشـتري موفـق تجاربتاگردد مینهادهتراماحکارکناناي حرفهشایستگییافته، به افزایش

مـدیریت وکارکنـان بـین درنشـاط وبسته، اعتمادجودارايهاي سازماندرباشند وداشته

واهمیـت  بـی مسـائل بـر اسـت، مـدیریت  بـالایی حـد درکـار بهاشتغالعدموبودهاندك

صـورت مـدیران باراهمکارياساس، کمتریناینبرکارکنانوبودهمتمرکزغیرضروري

سـازمانی   هرچند جو سازمانی و فرهنـگ . دهند مینشاننیزتري پایینرضایتمنديودهند می

واجد وجوه مشترك معنایی هستند، یعنی هر دو به شکل جمعی مطـرح گردیـده و در طـی    

سازمانی در گذشت زمان پایداري بالاتري نسبت به جـو   زمان کوتاه پایدارند، لیکن فرهنگ

سـازمانی در قالـب    ی داشته و جو سازمانی به صورت احساسـات مشـترك و فرهنـگ   سازمان

  .گردد باورها و فرضیات مشترك ملاحظه می

                                                  
1. Moran & Volkwein
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سازمانی را مرتبط به مفروضات عمیـق و ناخودآگـاهی دانسـته     ، فرهنگ)1985(شاین  

یدر به تعبیر اشنا). 1399:21عبدالهی، (شود  که سبب هدایت و راهنمایی اعضاي سازمان می

سـازمانی بـوده کـه بـر مبنـاي       مدت درون و بـرون هاي کوتاه ، جو سازمانی واکنش)1983(

سـازمانی و   تـر از فرهنـگ   گـردد، سـطحی   مقتضیات موقعیتی و تعاملات گروهی هویـدا مـی  

هـا و الگوهـاي رفتـاري بـوده و لـذا، تجلـی        ها، روش مشی گویاي ادراکات کارکنان از خط

.آید ساب میح سازمانی به بیرونی فرهنگ

  

  تمایل به ترك خدمت

تمایل یا قصد ترك خدمت ناشی از اراده آگاهانه و محاسباتی انسـان بـراي خـروج از    

میـل بـه تـرك خـدمت را بـرآورد ذهنـی فـرد        ) 2014(و همکاران  1کاتیسکا. سازمان است

پیرامون احتمال ترك خدمت سازمان در آینـده تعریـف نمـوده کـه نشـانگر قصـد یـا نیـت         

در تعریفی دیگر، تمایل بـه تـرك خـدمت را    . ي است که مقدم بر ترك خدمت استرفتار

اند که لزومـاً   میلی آشکار و اشتیاقی آگاهانه براي رها نمودن سازمان و استعفا تعریف نموده

احتمال تـرك رابطـه شـغلی بـا سـازمان در      گردد، بلکه به منجر به ترك واقعی سازمان نمی

قصد ترك خدمت ممکن ). 1392:128پور و همکاران،  کرم(یدنما آینده نزدیک اشاره می

تواند آثـار خـود را در مـواردي همچـون غیبـت، اهمـال،        گاه عملی نگردد اما می است هیچ

  .ها نشان دهد هاي کاري و نظیر آن کاري در محیط خراب

غالباً تـرك خـدمت در دو شـکل مسـتقیم، سـالم، اختیـاري و غیرمسـتقیم، مخـرب و          

,Saif Harhara(گیرد  صورت میاجباري 2015: ترك خدمت اجباري، در کنتـرل  ). 495

ــتگی    ــده بازنشس ــوده و دربرگیرن ــازمان نب ــار س ــتعفاهاي    و اختی ــد و اس ــیش از موع ــاي پ ه

ــایی و تجــارب    ــه ســطح مهــارت، تخصــص، توان ــه اســت و بســته ب خودخواســته و داوطلبان

ارند، غیرکارکردي است، چراکه سازمان گیري از سازمان را د کارمندانی که تمایل به کناره

یـابی سـریع و کارآمـد بـه      منظـور دسـت   هاي این گروه از کارکنان به ها و مهارت به توانایی

                                                  
1. Katsikea
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ترك خدمت اجباري تحـت کنتـرل سـازمان    . مدت و بلندمدت نیازمند استاهداف کوتاه

ج از کار، فوت ها، اخرا کارافتادگیهاي عادي، از بوده و شامل مواردي ازجمله بازنشستگی

کارکنان، انتقالی به دلیل شـرایط خـاص زنـدگی کارکنـان و غیـره کـه سـبب خـروج غیـر         

  .گردد اختیاري کارمندان از سازمان می

  

  ارتباط جو سازمانی با تمایل به ترك خدمت: چارچوب مفهومی

هاي بسیار اثرگذار بر تمایل بـه جابجـایی یـا تـرك خـدمت کارکنـان        جو سازمانی از حوزه

شناسـی،   کننده وفاداري و وظیفه که رابینز باور دارد که جو سازمانی تقویتطوريت، بهاس

هـا و تـرك خـدمت و بسترسـاز انسـجام و تعهـد کارکنـان در قبـال          کاهش بخش جابجایی

هـاي   حاکمیت جو کار تیمی و نیز توجه بـه قابلیـت  . باشد هاي سازمانی می اهداف و رسالت

هـا   گیـري  هـا در تصـمیم   گردد که آن ین احساس در افراد میگیري ا کارکنان منجر به شکل

این وضـعیت  . گذارد مشارکت نموده و کار آنان به شکل مستقیم بر اهداف سازمانی اثر می

,Gillespie & et at(بسترساز رضـایتمندي بـالاتر و کـاهش تمایـل بـه تـرك شـغل اسـت         

2008: 114.(  

کارکنــان در قبــال ادراك حمایــت  )1964(1بــر اســاس نظریــه تبــادل اجتمــاعی بــلاو 

. نمایند واسطه تعهدات متقابلشان آن را جبران می سازمانی، خود را ملزم به جبران دانسته و به

هاي شغلی در خارج از سازمان باشد را  این شرایط احتمال آنکه یک فرد به دنبال جایگزین

اشـی و همکــاران،  دب(انجامــد  دهــد و لـذا بــه افـزایش مانـدگاري ســازمانی مـی     کـاهش مـی  

هـاي نـازل کارکنـان در     دیویس باور دارد که جو سازمانی قادر است بـر انگیـزه  ). 1395:51

مشارکت سازمانی که به دلیل اعطاء پاداش بدون اسـتحقاق لازم یـا معـین نبـودن اهـداف و      

وري  گیرد، غلبه کرده که درنتیجه، با ترفیـع ایـن عوامـل بهـره     راهبردهاي سازمانی شکل می

  .لی افزایش خواهد یافتشغ

                                                  
1. Blau
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منظـور درك و آگـاهی از موقعیـت در اختیـار      جو سازمانی، الگویی روان و آسـان بـه  

گیري از آن بتواننـد از انـدازه پیشـرفت کـار خـویش       دهد تا با بهره رهبران سازمانی قرار می

منظور افزایش کارکرد خـویش نیـاز دارنـد، تعیـین      آگاه شده و نوعی جو سازمانی را که به

هایی بـا جـو بـاز،     ، در سازمان)2004(به باور رابینز ). 1391:32درگاهی و همکاران، (نمایند 

ایـن قبیـل   . دهنـد  کارکنان نسبت به سازمان و محیط آن ازخودبیگـانگی کمتـري نشـان مـی    

تر و باعزت نفس بیشتري برخوردار بوده و اعتمـاد بـالایی نسـبت     ها از کارکنان قوي سازمان

درنتیجـه، نسـبت بـه سـازمان وفـاداري و تعهـد بیشـتري داشـته،         . زمانی دارندبه اثربخشی سا

مدیران نسبت به پیشنهادهاي کارکنان رغبت بالاتري از خود نشـان داده و صـادقانه از آنـان    

  .گذارند شان احترام می اي هاي حرفه نمایند و به شایستگی قدردانی می

راجعانشان داشته و با مشکلات رفتـاري  بعلاوه، کارکنان ارتباط بیشتري با یکدیگر و م

هاي با جو بسـته در زمینـه تحقیـر کـردن و      کمتري مواجه هستند، در حالی کارکنان سازمان

جویی عملکرد نامطلوبی نشان داده و قصد خـروج از سـازمان نـزد آنـان بـالاتر اسـت        ستیزه

واسـطه   تعهدانـه بـه  رسـد جـو سـازمانی بـاز و م     به نظر می). 37: 1396سهرابیان و همکاران، (

هـاي   ها، بسـترهاي رشـد و افـزایش توانمنـدي و مهـارت      روابط میان فردي قوي و اصیل آن

کننـد و در مقابـل، جـو غیـر متعهدانـه یـا        آمیزتري فراهم مـی  صورت موفقیتکارکنان را به

. دهـد  مسئولیتی، توانمندي کارکنان را در جو بسته سازمانی تنزل می هاي سرشار از بی محیط

اند که  بعد تعریف نمودههشتدرراسازمانی، جو)1963(کرافتوز سوي دیگر، هالپینا

تواند اندیشه خروج از سازمان را ایجاد نمـوده   توجهی می هر یک از این ابعاد در صورت بی

  :یا سبب ماندگاري کارکنان در سازمان شود

ایفـاي حـس رآینـد بکـه داشـته جمعیکارروحیهنوعی بهاشاره: گروهیروحیه-1

هایی که کارکنـان از روحیـه عملکـرد     در سازمان .استاجتماعینیازهايارضاءووظایف

گرفتـه و   تري میـان کارکنـان شـکل    جمعی و همکاري برخوردارند، فضاي مساعد و سازنده

احسـاس کارکنانکهوضعیتی: مزاحمت-2.دهد این امر ماندگاري کارکنان را افزایش می

در ایـن   .نمایـد  مـی تحمیـل هـا  بـدان غیرضـروري سـازمان، مسـائلی  ادارهشیوههکنمایند می
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آینـد کـه    هایی برمـی  ها و مزاحمت شرایط، کارکنان سازمان در تلاش براي رفع محدودیت

شـود و در صـورت    بالاتر براي کارکنان سطوح پایین ایجاد می عمدتاً از جانب مسئولین رده

به خروج از سازمان و ورود به سازمانی بـا فضـاي شـغلی    عدم موفقیت در این موارد، نسبت 

  .نمایند تر اقدام می سهل

سـازمان  دردوستانهوگرومروابطوتعاملاتازانسانیمنابعبردنلذت: صمیمت-3

خود از عوامل نگهداشـت آنـان در سـازمان بـوده و بـه هـر انـدازه فضـا و جـو سـازمانی از           

  . گـردد  ردتر و میل به خروج از سـازمان بیشـتر مـی   عطوفت و صمیمت خالی شود، روابط س

رفـع راسـتاي درصـرفاً راشـان  سازمانیوظایفانسانیدر صورتی که منابع: علاقگی بی-4

کار، میل و انگیزه آنان بـراي خـروج   بهمندي علاقهوتعهداساسبرنهدهندانجامتکالیف

  . گـــردد ن ندارنـــد، بیشــتر مــی  اي بــراي فعالیــت در آ   از ســازمانی کــه علاقــه و انگیـــزه   

اسـاس بـر آنهـا نمـودن عمـل وسرپرسـتان ومـدیران غیرشخصـی اجتناب: گیري فاصله-5

سـاختاري، سـبب انفصـال آنهـا از کارکنـان و درنتیجـه ایجـاد حـس         صـورت بهومقررات

گـردد کـه روابـط و     دلسردي در کادر سازمانی و نهایتاً میـل بیشـتر بـه کسـب مشـاغلی مـی      

افعال: گري ملاحظه-6.تري میان آنها با مسئولان برقرار باشد یررسمی و مطلوبتعاملات غ

کارکنـان در حـل مسـائل درون و بـرون     بـه ويکمـک ومدیرنزدیکتعاملاتودوستانه

ونفـوذ -7. نمایـد  بخشی و در مواردي شخصی، میل به ماندگاري در سـازمان را بیشـتر مـی   

هاي مختلف  بخشرهبريمنظوربهسرپرستانکوششوعیسبرمبتنیوپویارفتار: پویایی

رسـانی کارکنـان در    آنها و یاريدرکردننفوذباکارکنانانگیزهبهدادنشکلوسازمانی

گردد تا عوامل مخل عملکردهاي شغلی تنزل یافته و تمرکـز   انجام وظایف کاري، سبب می

سرپرسـتی ونظـارت : تولیدبرأکیدت-8.کارکنان در ایفاي مطبوع وظایف در سازمان باشد

هــاي  هـا و توانــایی  و ادراك قابلیــتزیردســتانکـارکرد وفعــلبــهنسـبت مــدیرانمسـتقیم 

گـردد کارکنـان در وظـایف     خـود سـبب مـی   ) شایسـته گمـاري  (کارکنان در انجام وظایف 

تخصصــی خــود گماشــته شــده، عملکردهایشــان مــورد ارزیــابی قــرار گرفتــه و لــذا حــس   

  .هاي خروج از سازمان کاهش یابد ر آنها بیشتر گردیده و اندیشهارزشمندي د
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هاي بیمارستانی، ضـمن تأکیـد مجـدد بـر      با ارزیابی محیط) 2005(کورلی و همکاران 

هاي سـازمانی را در بـروز آن اثرگـذار دانسـته و نشـان       دیسترس اخلاقی، جو اخلاقی محیط

انی، عمدتاً به تـرك شـغل خـویش اقـدام     هاي سازم گونه محیط اند که پرستاران در این داده

,Corley & et al(نمایند  می 2005: هـایی   شرایط و جو فیزیکـی بسـته کـار در قالـب    ). 382

چون فضاهاي ناکافی براي انجام کار به شکل ایمن و راحت، مشخص نبودن حریم فردي و 

ز و هاي ناشـی از آن، فضـاهاي کـاري شـلوغ و پرسروصـدا کـه بـه عـدم تمرک ـ         دستپاچگی

هـاي   هاي ناکـافی بـراي انجـام صـحیح کارهـا، آگـاهی       شود، آموزش پرتی منجر می حواس

هاي خشک و نامنعطف سـازمانی از  ناکافی پیرامون جایگاه فرد در سازمان، فرایندها و رویه

وشـغلی فشـارهاي اعمـال بسـته، بسـترهاي  جـو بـا هـاي  سازماندرکهمواردي استدیگر

  ).1396:82کاظمی و همکاران، (نمایند  میهمفراراخدمتتركدرنهایت

بوده کـه  سازمانیحمایتدر نهایت، چارچوب مفهومی این پژوهش مبتنی بر تئوري 

بسـتگی کارکنـان بـا کارفرمایـان سخاوتمندانهرفتاربهسازمانیاهدافتحققدهد مینشان

سـازمان بـه نسبتبیشتريعاطفیشود، تعهد میحمایتسازمانتوسطکهدارد؛ کارمندي

هـاي  شـود، واکـنش   مـی مشـکل دچـار سـازمان کـه و زمـانی نمـوده کـار تـر  داشته، سخت

,Kurtessis & et al(دهد  نشان میپذیرتري انعطاف 2017: علت این مسئله در آن ). 1859

نسبت به کارکنان، آنان را ترغیـب بـه   است که جو و فضاي باز، حامیانه و سازنده سازمانی

گیـري تمایـل بـه     مان و کسب حس ارزشمندي نموده و ایـن امـر مـانع از شـکل    کار در ساز

  .گردد خروج از سازمان می

حمـایتی کـاري بـاز و  فضايهاي درمانی و بهداشتی سازمانیکهبه تعبیر دیگر، زمانی

ادراك جـو سـازنده شـغلی و حمـایتی    چنـین وجـود ها کنند، آن میایجادکارکنانبرايرا

گیـرد  مـی شکلروانی مطلوب میان کارکنان در سطوح مختلفارتباطیکنموده، بنابراین

نظـام  بلندمـدت اهـداف تنهـا بـه تحقـق    و با نهادینه شدن این ارتباط در فضاي سـازمانی، نـه  

عـلاوه . گـردد  ترك خدمت میقصدکاهشمنجر بهبهداشت و درمان یاري رسانده، بلکه

راو ســازمانی مطلــوب و متعهدانــهیــک جــبــاکــاريسیســتمشــرکتکــهایــن، زمــانیبـر 
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آنهـا معنـوي ومـادي نیازهايسازمانکهکنند میاحساسنیزکند، کارکنان میسازي پیاده

ایـده خـروج از   راحتـی شـد، بـه  بـرآورده کارکناننیازهايکهزمانیوکند میبرآوردهرا

  .آید نمیسازمان به سراغ آنان

از، زمینـه ارتقـاء میـزان رضـایت شـغلی      طورکلی، جو سـازمانی مطلـوب، مثبـت و ب ـ    به

هاي سازمانی مطلوب و در راستاي بقاء و تأمین نیازهاي کارکنان  سازي رویه واسطه فراهم به

مثابه یکی از عوامل مؤثر بر ترك شـغلی، میـزان تمایـل کارکنـان را بـه       را فراهم ساخته و به

هـاي ذهنـی    برداشـت  به عبارتی، ادراك و. دهد ترك خدمت و جابجایی شغلی کاهش می

کارکنان، یک چنین فضاهایی را سازنده و مطلوب تلقی نموده و دلایل فردي تـرك شـغل   

هـاي   دادن مباحث نظري و تجربی و لحاظ نمودن مؤلفـه لذا با مدنظر قرار. بخشد را تنزل می

ارتبـاط  «، فرضیه اصـلی پـژوهش مبنـی بـر آنکـه      )1963(مدل جو سازمانی هالپین و کرافت 

با تمایل به تـرك خـدمت در میـان کارکنـان     ) هاي آن و مؤلفه(ري میان جو سازمانی معنادا

  .بیمارستان شهید بهشتی کاشان در دوران بحران کرونا وجود دارد، طرح شد
  

  
  مدل ارتباطی جو سازمانی با تمایل به ترك خدمت -1شکل 
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  پیشینه تحقیق

تـرین   هـاي مختلـف، مهـم    ن سازماندرصد از کارکنا 65تا  35دهند که بین  شواهد نشان می

بر مبناي ایـن  . اند هاي ساختاري کار دانسته عوامل مؤثر بر ترك خدمت را مرتبط به شاخص

اسـت  داشـته معکـوس اثرگـذاري خـدمت تـرك تمایـل برشغلیجوومطالعات، فرهنگ

  ).1399:70عبدالهی، (

  

  مانی و تمایل به ترك خدمتاي از پیشینه تحقیق در حوزه ارتباطی جو سازخلاصه -1جدول 

  نتایج  مضمون تحقیق  محقق و سال

رحیم نیا و 

  )1390(نیکخواه 

اخلاقیجوتأثیرارزیابی

ویسازمان تیهو برسازمان

  خدمتتركبهتمایل

 تیهو برمثبتشکلبهشاخصاینابعادوسازمانیاخلاقی

برمنفیاثرگذاريشاخصاینواسطه بهوبودهمؤثریسازمان

  .داردکارکنانخدمتتركبهمایلت

کاظمی و 

  )1396(همکاران 

تمایلوسازمانیمسمومجو

نقشتبیین: شغلتركبه

وشغلیاسترسمیانجیگر

  شغلیفرسودگی

تركبهتمایلایجاددرمستقیمشکلیبهسازمانیمسمومجو

ایجـاد درنیسـت، لـیکن  اثرگـذار شـغلی فرسـودگی وشغل

مسـموم جـو همچنـین . اسـت مـؤثر شـغلی فشـار واسترس

واسـترس میـانجیگري بـا وغیرمسـتقیم شـکلی بهسازمانی

  .سازدمتأثرراشغلتركبهتمایلاستقادرشغلیفرسودگی

فرحبد و 

  )1397(همکاران 

بررسی عوامل مؤثر بر تمایل به 

  ترك خدمت کارکنان بانک ملی

، تمایل به جو اخلاقی سازمانی با ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان

  .سازدترك خدمت را به شکل معکوس متأثر می

تقدسی و 

  )1398(همکاران 

تمایل به ترك خدمت در 

پرستاران شاغل و عوامل مرتبط 

  مند یک مرور نظام

کـاري و  عوامل فردي نظیر جـنس، سـن، تحصـیلات، سـابقه    

وضعیت تأهل و عوامل سازمانی همچون روابط میـان فـردي،   

خانواده،  -تعهد، فرسودگی، تعارض کاراسترس، رضایتمندي، 

شرایط نامساعد کار، خشونت و عدالت در محل کار بر میل به 

  .ترك خدمت پرستاران مؤثر است

عزیزآبادي 

)1399(  

بررسی تأثیر جو سازمانی 

مسموم، استرس شغلی و 

فرسودگی شغلی بر ترك 

  خدمت کارکنان

اري درصـدي، اثرگـذ   79با ضریب بتاي  مسمومجو سازمانی 

  .مثبتی بر ترك خدمت دارد
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بـر حمـایتی سازمانیجوتأثیر«طی تحقیقی به بررسی ) 2022(1هاو و وانگهمچنین، 

رگرسـیون مـدل یـک ازوپرداختـه چـین در» سطحیتحلیلیک: کارکنانجابجاییقصد

بـر کارکنـان جابجاییقصدوحمایتیسازمانیجوبینمکانیسمآزمایشبرايمتقابلسطح

سـازمانی جـو کـه دهـد  مـی نشـان نتـایج . کنـد  مـی اسـتفاده سـازمانی حمایتتئوريساسا

تعبیـه ودهـد کـاهش راکارکنـان جابجاییقصدتوجهی قابلطور بهتواند میکننده حمایت

بـین کننـده  تعـدیل نقـش بـالا تعهـد باکاريسیستموسطحیبینجزئیمیانجینقششغل

ایجـاد وقـف راخـود بایـد تنهـا  نـه مدیرانکهدهد مینشانتحقیقاین. کند میایفاراها آن

تعهـد بـا کـاري سیسـتم فعالطور بهبایدکنند، بلکهکارکنانبرايخوبسازمانیجویک

نتیجـه کننـد، در اجـرا کارکنانمادينیازهايومعنوينیازهايکردنبرآوردهبرايرابالا

  .دبخشنارتقاءودادهکاهشراآنهاجابجاییقصد

تـرك قصـد وسـازمانی جـو «طی پژوهشی با عنـوان  ) 2022(و همکاران  2براکارنسل

ــه: پرســتارانخــدمت ــیاي مطالع ــک» ترکیب ــرتبطبیمارســتاندر ی ــام خــدماتشــرکتب

دسـته  پـنج درها را پرستار، داده116باساختاریافتهنیمهمصاحبهطریقازبرزیلبیمارستانی

وفشـار /فیزیکی، کنتـرل ها، راحتی سازمانی، پاداشمایتحورهبري:کدبندي نموده است

هایی که جو آنها به سـوي  در این تحقیق نشان داده شد که در سازمان. همکارانبینانسجام

باو بالعکستنزل یافتهترك خدمت و جابجایییابد، قصد پاداش سوق میضریبافزایش

  .یابد میافزایشجابجاییفیزیکی، قصدراحتیکاهش

تحقیقـات،  ازاي عمـده بخـش درکهدهد مینشانخارجیوداخلیپیشینهبرمروري

مسـموم جـو یـا اخلاقی، حمـایتی جونظیرهایی قالبدريبعد تک صورتبهسازمانیجو

همچنـین، ایـن  . اسـت نبـوده بحـث محـل مختلـف ابعـاد درآنکلیـت وگرفتهقرارمدنظر

شـرایط اثرگذاريوپذیرفتهصورتکروناپاندمیوقوعازپیشدوراندرعمدتاًتحقیقات

مـورد هـاي  گروهازدرماننهایت، کادردرونشدهلحاظتحقیقاتایندرکروناییبحرانی

  .گردد میمحسوبتحقیقاتایندرشده  واقع غفلت

                                                  
1. Hao & Wang
2. Bracarense
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حال، جهان گذشته همچون دوران معاصر که کادر درمان درگیر کرونا و آثـار   درعین

اسـپانیایی را پشـت سـر    گیر مشابهی همچـون آنفـولانزاي   هاي همه بیماري آن بوده، تجارب

درصـد 5وکـرد مبتلارانفریکجهاندرنفرسههرازسالیکحدودطولدرنهاده که

بـه  H1N1آنفـولانزاي وابـولا، سـارس  ویروساخیرشیوع. نابود کردراجهانجمعیتاز

ازبـیش مرگبهمنجر2016تا2014هاي سالردآفریقاغربدرابولاویروسویژه شیوع

گـزارش ، لنسـت 2015سالدر. بودندبهداشتکارکنانآنهاازبسیاريکهشدنفر11000

دسـت ازراخودجانابولادلیلبهگینهجمعیتازدرصد، دو دهم2015مهماهتا«کهداد

 Evans(اسـت  درصـد 45/1اهاماموپزشکان، پرستارانبرايرقماینکه اند، درحالی داده

& et al, 2015: 439(.  

ــیپریانو ــا عنــوان   در مقالــه) 2018(1س ــال100«اي ب ــولانزاي: بعــدس اســپانیایی، آنف

هـا   نشـان داده کـه شـواهد مـرتبط بـه ایـن بیمـاري       » پرستارانداشتن نگهایمنوها گیري همه

گیـري و   ختلـف همـه  تحـت تـأثیر اشـکال م   بهداشـتی کـار هـاي  گویاي آن است که محیط

ومیر و مسائل بهداشتی ناشی از آن براي کادر درمان بوده و ایـن امـر، عمـدتاً شـرایط      مرگ

محـل آسیبدیگر کادر درمانوپرستارانکه هنگامیماندگاري کارکنان را متأثر ساخته و

باشد داشتهآنهامالیموقعیتوزندگی، روابط، شغلبرعمیقینمودند، تأثیرتجربهراکار

  .و میل به ترك خدمت را در آنها افزایش داده است

هـاي بیمارسـتانی،   ی به مضمون ایـن تحقیـق در حیطـه   توجهیبرغم بدین ترتیب، علی 

هـاي درمـانی بـه ویـژه در     تحلیل ارتباط جو سازمانی با تمایـل بـه تـرك خـدمت در محـیط     

ابلـه بـا آن، پزشـکان،    مقـدم مق بـوده و در خـط    19دورانی که جامعه جهانی درگیر کووید 

هـاي بیمارسـتانی قـرار دارنـد، امـري حـائز اهمیـت         پرستاران و دیگر کادر درمان در محیط

هایی که براي تحلیل آثار و پیامدهاي متعدد روانی و اجتماعی  است، چراکه با وجود تلاش

هــا و اقشـار مختلــف جامعــه صــورت پذیرفتـه، لــیکن همچنــان خــلأ    ایـن پانــدمی در گــروه 

چگونگی اثرگذاري این شرایط بر اساس تحلیـل  اتی که به ارزیابی چیستی، چرایی یاتحقیق

                                                  
1. Cipriano
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هاي درمانی بپردازند و برآیندهاي آن بر ماندگاري یا خروج کادر درمان  فضا و جو سازمان

هاي جغرافیایی را مـورد ارزیـابی قـرار دهنـد، احسـاس       از کار یا فضاهاي شغلی در محدوده

  .گردد می

  

  روش تحقیق

شناسی از نوع مطالعات کمی، تک مقطعی، همبستگی، توصیفی  ین پژوهش به لحاظ روشا

دربرگیرنـده پـژوهش ایـن آمـاري جامعـه .باشـد  و تحلیلی در چارچوب روش پیمایشی می

بخـش 28دارايمجموعـه اینبوده؛1399سالدرکاشانبهشتیشهیدبیمارستانکارکنان

نفـر کـادر    260گونـاگون و  هـاي  پاراکلینیـک وهـا  کهـا، کلینی ـ  درمانگاهقالبدردرمانی

شـهر بیمارسـتانی بخـش تـرین  محـوري واساس، مجهزتریناینبرواستدرمانی و اداري

بهـره پـاور سـمپل افـزار  نـرم ازمناسـب نمونـه حجمتعیینمنظور به.دهد میشکلراکاشان

ومختلـف هـاي  موقعیـت درنمونـه حجـم بـر مـؤثر عوامـل گـرفتن نظردرباکهشده گرفته

  .کند میبرآوردرانمونهبهینهداده، حجمتحلیلآماريهاي روشبامتناسب

خطـاي درصـد وپژوهشوابستهمتغیربراثرگذارمستقلمتغیرحداکثربهلذا با توجه 

نفـر 130تعدادنمونهتعیین، حجمضریببراي10/0اثرحجمو80/0ازبالاتر، توان01/0

اي متناسـب بـا    گیري طبقه هاي از طریق پیمایش آنلاین و روش نمونه ردید و دادهگبرآورد

پرسـتاري،  هـاي  گـروه قالـب درکاشـان بهشتیبیمارستانکارکنان: حجم گردآوري شدند

بخـش،  هـر تناسـب بـه وبنـدي شـده   تقسیماداريکارکنانوبهیاريپزشکی، بهیاري، کم

انتخــاببررســیجهــتحجــمبــامتناســباي هطبقــروشمبنــايبــرکارکنــانازتعــدادي

اند و در نهایت پرسشنامه با توجه به شرایط کرونایی بـه صـورت آنلایـن در اختیـار      گردیده

  .آنها قرار گرفت

ابـزار سـنجش    -1هاي معتبر و استاندارد بوده اسـت؛   ابزار گردآوري دادها، پرسشنامه 

بوده که به منظور سـنجش جـو   ) 1963(هاي هالپین و کرافت  گوي 32جو سازمانی، مقیاس 
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ایـن مقیـاس، در قالـب هشـت بعـد روحیـه      . شده اسـت  سازمانی در اماکن آموزشی طراحی

وپویـایی وگیـري، نفـوذ   گـري، فاصـله   مندي، ملاحظه گروهی، مزاحمت، صمیمیت، علاقه

خیلـی  = 5خیلـی کـم تـا    = 1(ارزشـی   5شده و مبتنی بر طیف لیکـرت   تولید تدوینبرتأکید

در تحقیقات گذشته، شـواهدي مبنـی بـر روایـی ایـن مقیـاس       . گذاري شده است نمره) ادزی

 837/0پایـایی آلفـاي کرونبـاخ آن را برابـر     ) 1396(سـهرابیان و همکـاران    .شده اسـت  ارائه

گیري از ضـریب آلفـاي    اند و در این تحقیق نیز میزان پایایی درونی آن با بهره بدست آورده

هاي مورد استفاده در این مقیـاس عبـارت    یکی از گویه. مده استبدست آ 786/0کرونباخ 

  .»کنید؟ تا چه حد در حل مشکلات محیط کاریتان همکاري می«است از 

گویـه اي اورایلـی و همکـاران     3ابزار سنجش تمایـل بـه تـرك خـدمت، مقیـاس       -2

سـازمان   بوده که بـر مبنـاي میـل افـراد بـه سـایر مشـاغل و علاقـه آنـان بـه کـار در           ) 1991(

این مقیاس، در . دهد شان، میزان تمایل آنان به ترك خدمت را مورد سنجش قرار می کنونی

نمـره گـزاري شـده    ) کـاملاً مـوافقم  = 5کاملاً مخـالفم تـا   = 1(ارزشی  5قالب طیف لیکرت 

,Kristof(در تحقیقات گذشته، شواهدي مبنی بر روایی این مقیاس ارائه شده اسـت  . است

1996: بدسـت   81/0پایـایی آلفـاي کرونبـاخ آن را برابـر     ) 1991(رایلی و همکاران او .)13

یکـی از  . بدسـت آمـده اسـت    701/0اند و در این تحقیق نیز میزان پایایی درونـی آن   آورده

کـار دیگـري را بـه کـار در ایـن      «گویه هاي مورد استفاده در این مقیـاس عبـارت اسـت از    

هـا، تجزیـه و تحلیـل آنهـا بـر مبنـاي دو        داده پـس از گـردآوري  .»دهـم  سازمان ترجیح مـی 

  .صورت پذیرفت AMOSو SPSSافزار  نرم

  

  ها تحلیل داده

6/4مؤنث بوده، درصد4/45ومذکرحجم نمونهازدرصد6/54شناختی، از نظر جمعیت

40سال، 40تا31سنیردهدردرصد4/45سال، 30تا20سنیردهدرنمونهحجمازدرصد

گرفته و به جايسال60تا51سنیردهدردرصد10وسال50تا41سنیردهدردرصد

. بودندبیوهیامطلقهنیز8/0ومجرددرصد5/8متأهل، آنهادرصدي7/90لحاظ تأهل، اکثریت
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5/8کارشناسی، درصد3/62دیپلم،  فوقودیپلممدركدارايدرصد8/10از نظر تحصیلات، 

درصد  9/16از نظر شغلی،  .هستنددکتريداراينیزدرصد5/18وارشدکارشناسیدرصد

هاي  درصد بهیار یا کمک بهیار و سایر گروه 9/16درصد پرستار،  9/43ها پزشک،  آن

  .درصد نیز از کادر اداري بیمارستان شهید بهشتی کاشان بودند 3/22پاراکلینیکی بوده و 

  

  هاي توصیفی یافته). الف

توصیفی تحقیق خلاصه نتایج -2جدول 

  متغیر
ی

قع
وا

ن 
گی

یان
م

  

ار
عی

 م
ف

را
ح

ان
  

ط
وس

 مت
حد

  

  )درصد(میزان 

کم 

  )ضعیف(
  متوسط

زیاد 

  )قوي(

  36,9  27,7  35,4  22  6,6  20,9  ترك خدمت

جو 

  سازمانی

  71,5  25,4  3,1  12  2,4  14,9  کارگروهی روحیه

  26,2  26,9  36,9  12  3,2  11,5  مزاحمت

  66,9  30  3,1  12  2,4  14,8  مندي علاقه

  50,8  40,8  8,5  12  2,5  13,4  صمیمیت

  20,8  37,7  41,5  9  2,7  8  گري ملاحظه

  16,2  52,3  31,5  15  2,8  14,8  گیري فاصله

  20  31,5  48,5  12  3,5  10,5  پویایینفوذ و

  26,2  33,1  40,8  12  3,3  11,5  تولیدتأکید بر  

  19,2  72,3  8,5  96  11,4  99,3  شاخص کل  

  

درصد از کارکنان مرکز  9/36ها، به لحاظ ترك خدمت و جابجایی شغلی، بر یافتهبنا

درصد  7/27درصد کم و  4/35درمانی آموزشی شهید بهشتی کاشان قصد و تمایل زیاد، 

بدین ترتیب، میزان تمایل به . تمایل متوسطی براي ترك خدمت و جابجایی شغلی دارند

کاشان، در حد متوسط و بهشتیدکترشهیددرمانی -ترك خدمت در مرکز آموزشی

همچنین نتایج توصیفی تحقیق در حوزه جو سازمانی گویاي آن . باشد متوسط به بالا می
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بودند که میانگین جو سازمانی در بین کادر درمانی مرکز آموزشی درمانی شهید بهشتی 

درصدي  3/72است و از این لحاظ، اکثریت ) 96(بوده که در حد متوسط  3/99کاشان 

 2/19رکنان مرکز درمانی شهید بهشتی، جو سازمانی حاکم بر این مرکز را در حد میانه، کا

  .اند درصد ضعیف و منفی دانسته 5/8درصد خوب و 

  

  هاي استنباطی یافته) ب

هاي تحقیق، از آزمون هاي مورد استفاده براي آزمون فرضیه به منظور تعیین نوع آماره

نتایج این آزمون نشان داد که متغیر تمایل به ترك . اسمیرنف بهره گرفته شد-کالمگروف

=K-S(خدمت از توزیع نرمالی برخوردار بوده  0/055, Sig.=0/200( لذا به منظور آزمون ،

  .هاي مرتبط به آن از ضریب همبستگی پیرسون بهره گرفته شد فرضیه
  

ه ترك خدمتارزیابی فرضیه ارتباط میان جو سازمانی و ابعاد آن با تمایل ب -3جدول 

  وضعیت  داري سطح معنی  ضریب همبستگی  تمایل به ترك خدمت

  تأیید فرضیه  001/0  -418/0  روحیه کار گروهی

  تأیید فرضیه  001/0  400/0  مزاحمت

  تأیید فرضیه  001/0  -284/0  مندي علاقه

  تأیید فرضیه  001/0  -255/0  صمیمیت

  تأیید فرضیه  001/0  -444/0  گري ملاحظه

  تأیید فرضیه  001/0  -382/0  گیري فاصله

  تأیید فرضیه  001/0  -456/0  نفوذ و پویایی

  تأیید فرضیه  001/0  -280/0  تأکید بر تولید

  تأیید فرضیه  001/0  -519/0  جو سازمانی

  

ازخـدمت تـرك قصـد بـا گروهـی کـار روحیـه میـان ارتباطفرضیهارزیابیمنظور به

ارتبـاطی کـه دادنشـان آزمـون اینتایجن. گردیداستفادهپیرسونهمبستگیضریبآزمون
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. داردوجـود خـدمت تـرك قصـد بـا جو سازمانی و ابعاد آنمیانبینمعکوسیودار معنی

منـدي بـه کـار، کارکنـان،      دیگر، به هرانـدازه روحیـه کـار گروهـی و جمعـی، علاقـه       بیان به

خـارجی  همکاران و مدیران و محیط شغلی، صمیمیت مابین کارکنـان در محـیط داخلـی و    

گیري از منابع انسانی، نفوذ و پویایی مـدیران و   گري نسبت به کارکنان، فاصله کار، ملاحظه

سرپرستان، تأکید بر تولید و از این لحاظ، جو مثبت و مطلوب سـازمانی در میـان کارکنـان،    

مدیران و سرپرستان مرکز آموزشی درمانی شهید بهشتی کاشان بیشتر گردد، تمایل و قصـد  

  .یابد راي ترك خدمت کاهش بیشتري میها ب آن

حال، شاخص صمیمیت رابطـه مثبتـی بـا تمایـل بـه تـرك خـدمت داشـته و بـه           درعین 

هراندازه مزاحمت بیشتري از سوي مدیران و سرپرستان مرکز آموزشی درمانی شهید بهشتی 

اي هـا بـر   هاي شغلی ایجاد گـردد، تمایـل و قصـد آن    کاشان براي کارکنان در انجام فعالیت

  .یابد ترك خدمت افزایش بیشتري می

  
  مدل ارتباط ساختاري میان جو سازمانی و قصد ترك خدمت -2شکل 



  
  
  
  
  
  

  1402پاییز|56شماره |هم چهاردسال  |ریزي رفاه و توسعه اجتماعیبرنامهعلمی فصلنامه   |260

  هاي برازش مدل معادلات ساختاري جو سازمانی و قصد ترك خدمت شاخص -4جدول 

تفسیرحد مطلوبمقدارنام اختصاريمعیارهاي برازش مدل

مطلوب>χ2/df218/22)بهنجار شده(نسبت کاي دو به درجه آزادي 

مطلوب<GFI91/00,90شاخص نیکویی برازش

مطلوب<AGFI96/00,90شده شاخص نیکویی برازش تعدیل

مطلوب<NFI91/00,90شاخص برازش هنجار شده

مطلوب<CFI98/00,90شاخص برازش تطبیقی

مطلوب<IFI97/00,90شاخص برازش اضافی

مطلوب<RFI96/00,90شاخص برازش نسبی

مطلوبحدود صفرRMR013/0ها ریشه مجذور مانده

مطلوب>RMSEA039/00,05ریشه میانگین مربعات خطاي تقریب

  

هاي  بر نتایج آزمون مدل، مدل ارائه شده مدل مناسب و داراي برازشی است و دادهبنا

ر متغیر جو سازمانی بر همچنین ضریب تأثی. تجربی اصطلاحاً به خوبی با آن منطبق هستند

دهد که جو سازمانی در سطح متوسط بر  بوده و این امر نشان می 48/0قصد ترك خدمت 

تمایل به ترك خدمت نزد کارکنان مرکز آموزشی درمانی شهید بهشتی کاشان تأثیر 

ابعاد شاخص (اي از متغیرهاي مستقل  منظور سنجش اثرات مجموعه همچنین، به. گذارد می

هاي رگرسیونی مبتنی بر رگرسیون خطی  یلتحلبر ترك خدمت کارکنان، از ) یجو سازمان

)Liner ( مرحله به مرحلهو نوع)Stepwise (شده است بهره گرفته.  

داري  هاي تحلیل رگرسیونی، پس از اعمال مدل و ارزیابی سطوح معنی بر اساس یافته 

متغیر نفوذ و  4ردید که ها بر متغیر ترك خدمت، مشخص گ و اندازه اثر بیشتر شاخص

هاي چند  گیري با آغاز شدن روند تحلیل پویایی، روحیه کار گروهی، مزاحمت و فاصله

شده و سایر  داشته نگهداري و اثرگذاري بالاتر در مدل  عنوان متغیرهاي با معنیمتغیره به

  .اند شده متغیرها از تحلیل کنار گذاشته
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  بر ترك خدمت یا جابجایی کارکنانمدل رگرسیونی عوامل مؤثر  -5جدول 

یهمبستگ یبضر
یین تبضریب 

  خالص

انحراف 

  معیار
F  

سطح 

  معناداري

 -دوربین

  واتسون

627/0374/0  292/5  20,254  0,000  1,982  

  

با  62/0الذکر داراي همبستگی  هاي تحلیل رگرسیونی، چهار متغیر فوق بر اساس یافته

میزان همبستگی در سطح متوسط به بالا ارزیابی اند که از این حیث این  ترك خدمت بوده

درصد از تغییرات و واریانس  37هاي موردبررسی  همچنین، مجموع شاخص. گردد می

هاي حاصل از بررسی  یافته. اند شاخص ترك خدمت یا جابجایی کارکنان را تبیین کرده

غیر وابسته، نوعاً هاي مستقل تحقیق و مت آنالیز واریانس نشان دادند که ارتباط میان شاخص

میزان . گیري از این نوع رگرسیون در این بخش، صحیح بوده است خطی بوده و بهره

2,5تا1,5بازهدرداشتنقراربهتوجهبابوده که 982/1واتسون برابر  - آزمون دوربین

  .شود میپذیرفتهخطاهابینهمبستگیعدمبرمبنیH0فرض

قالب ضریب تلورانس و شاخص عامل تورم  ارزیابی مقادیر ضریب هم خطی در 

نیز گویاي این است که متغیرهاي مستقل از یکدیگر استقلال داشته و هم ) vif(واریانس 

ازحاکیخطاهابودننرمالآزمونهمچنین، نتایج. گردد خطی میان آنها ملاحظه نمی

عدداین698/0عیارمانحرافوعدد-04/0میانگینباخطاهافراوانینرمالتقریباًتوزیع

  )3شکل (.است
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  نمودار توزیع نرمال فراوانی خطاها در آزمون رگرسیون -3شکل

  

  ضرایب رگرسیونی عوامل مؤثر بر ترك خدمت یا جابجایی کارکنان -6جدول 

  

  مدل

  استاندارد  استاندارد نشده

t  
Sig.  

  یهم خطضرایب 

B  
Std. 

Error  
Beta  

یب ضر

  تلورانس

تورم 

  واریانس

  001/0  46/8    4/231  81/35  مقدار ثابت

  94/1  064/0515/0-86/1  -181/0181/0-33/0  نفوذ و پویایی

  03/1  001/0966/0-12/5  -031/0364/0-15/0  کارگروهی یهروح

  59/1  179/0235/067/2009/0628/0-48/0  مزاحمت

  33/1  038/0749/0-09/2-192/0169/0-40/0  گیري فاصله

  

شـده در جـدول فـوق کـه گویـاي اثرگـذاري        بررسی ضرایب بتاي استانداردشده ارائه

دهـد کـه    هاي تحقیق بر ترك خدمت یا جابجایی کارکنان است، نشان مـی  مستقیم شاخص

باشد  بالاترین اثرگذاري بر ترك خدمت متعلق به شاخص روحیه کار گروهی و جمعی می

زه روحیه کـار گروهـی در مرکـز آموزشـی درمـانی شـهید       دیگر به هراندا بیان به). -364/0(

بهشتی کاشان افزایش بیشـتري پیـدا نمایـد، تمایـل بـراي تـرك خـدمت در قیـاس بـا سـایر           
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ازایـن شـاخص، متغیرهـاي     پـس . یابـد  ها تأثیر بیشتري پذیرفته و کاهش بیشتري مـی  شاخص

بالاتري بر ترك خدمت  گیري به ترتیب اثرات مستقیم مزاحمت، نفوذ و پویایی و نیز فاصله

  .کارکنان دارند

اي نشان دادند که میـل بـه تـرك خـدمت بـر اسـاس        در نهایت تحلیل متغیرهاي زمینه 

شاخص جنس، نوع شغل و سطح تحصیلات متفاوت است؛ به طوري کـه زنـان بـا میـانگین     

ــانگین         21/22 ــا می ــردان ب ــه م ــبت ب ــدمت نس ــرك خ ــه ت ــتري ب ــل بیش ــد  34/18تمای   دارن

)t=3.214, sig.=0.002(        3/103، میل به تـرك خـدمت در میـان کـادر پزشـکی بـا میـانگین 

و میـانگین میـل   ) f=5.227, sig.=0.002(بالاتر از کادر اداري، پاراکلینیکی و پرستاري بوده 

بـالاتر از کارکنـان بـا     6/103به ترك خدمت در میان کارکنان با مدرك دکتري با میانگین 

  همچنـــین ارتبـــاط معنـــاداري میـــان ). f=3.866, sig.=0.011(تحصـــیلات دیگـــر اســـت 

در  9/102شاخص جنس با متغیر جو سازمانی وجود داشته، به طوري که مردان بـا میـانگین   

انــد  تــر ارزیــابی نمــوده وضــعیت جــو ســازمانی را مطلــوب 6/97قیـاس بــا زنــان بــا میــانگین  

)t=2.530, sig.=0.013.(

  

  گیري بحث و نتیجه

بر کاهش یا افـزایش گـرایش و تمایـل کارکنـان بـه تـرك خـدمت یـا          یکی از عواملی که

ها حاکم  جو و شرایطی است که در سازمان، ها اثرگذاري فعالی دارند ماندگاري در سازمان

، در ایـن حـوزه  . گـردد  مـدیران و سرپرسـتان را شـامل مـی    ، بوده و تعاملات میـان کارکنـان  

تعهـد ، خشنودي، باشدحاکمها سازمانبریمثبتجوکهمواقعیمطالعات نشان دادند که در

، همچنـین . یابـد  مـی کـاهش غیبتوشغلتركبهتمایلویافته افزایشکاربهبستگی دلو

سـازمانی  هـاي  مشـارکت و بـاز ارتباطـات ، حمـایتی فضـاي برکههایی سازمانازگروهآن

خـود بـه بالاتريعملکرد، خشکومحدودجويباهاي سازمانبهنسبت، نمایند میتأکید

این پـژوهش بـا هـدف    ، با توجه به این امر). 1395:8، حسینی و جعفري(دهند  میاختصاص
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کرونـا  بحـران دردرمـانی مراکزکارکنانخدمتتركقصدباسازمانیجوبررسی ارتباط

  .صورت گرفت

وجـو سـازمانی  میانمعکوسیودار معنیارتباطکهدادندنشانهاي این پژوهش یافته

وشـان  شـغلی محیطازکارکنانبرداشتهراندازهبهدیگر بیان دارد، بهوجودخدمتترك

هـا  ارزشوسازمانازکارکنانهاي باشد، نگرشتر مطلوبسازمانازها آنتفاسیروتعابیر

سـازمان،  مفهـوم ازافـراد دركدیگـر  بیـان  بـه وباشـد تـر  مثبـت آنبـر حـاکم هنجارهايو

وهنجارهــاوســازمانیســاختارهايواهــدافمــدیران، تفســیروارکنــانکمیــانتعــاملات

درشـغلی جابجـایی وخـدمت تركبهباشد، تمایلتر مطلوباعضامیانمشتركهاي ایده

دارنـد، از تـري  مطلـوب جـو سـازمانی  کـه هایی سازمانعمدتاً. بودخواهدکمترها آنمیان

مبنـا ایـن بروهستندبرخورداربالاترافزایی همواعتمادروابط، قابلیتگرمینظیرخصائلی

ورود مـی بـالاتر هـا  آندرانگیـزش وشغل، ساختار، فنـاوري ازرضایتنظیرهایی شاخص

  .گردد میسازماندرها آنماندگاريافزایشبهمنجر

وبـوده دار معنـی نیـز خـدمت تـرك بـه تمایلوجو سازمانیابعادمیانرابطههمچنین

فـردي هـاي  انگیزهایجادورفتاردرپویاییونفوذافزایشترتیببهکهاستشده دهدانشان

سرپرسـتان ومـدیران گـري  ملاحظـه ، ارتقـاء )-456/0(ها آندرنفوذواسطه بهکارکناندر

-444/0(دیگرانبهکمکبرايويمدیر، تلاشگرمودوستانهرفتاروکارکنانبهنسبت

کارکنـان کـار دراخـتلال ومزاحمـت ، کـاهش )-418/0(روهـی گکـار روحیه، افزایش)

گیـري  فاصـله تنـزل و )-400/0(بروکراسـی فراینـدهاي وکاغذبازينظیرموارديواسطه به

اسـاس بـر کارکنـان، عمـل  قبـال درمـدیر غیرشخصـی رفتـار کاهشیاکارکنانازمدیران

بر کاهش سطح ترك خدمت )-382/0(زیردستانازگیري فاصلهومقررات، هنجارگرایی

  .رساند یاري می

بـردن لـذت وغیرکاريوکاريمحیطدرهمکارانمیانصمیمیتهمچنین، افزایش 

اجتمــاعینیازهــايازرضــایتمندينیــزویکــدیگربــادوســتانهوگــرمروابــطازکارکنــان

منظـور  هب ـکـاري هـاي  فعالیتبرمستقیمنظارتوتولیدبربیشتر، تأکید)-255/0(کارکنان
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کارکنان، مـدیران میانمعاشرتومندي علاقهمیزانافزایش، و)-280/0(تولیدسازي بهینه

وظـایف انجـام وسـازمانی هـاي  دسـتورالعمل بـه نسـبت علاقگی بیتنزلنیزوسرپرستانو

تـرك بـه تمایـل میـزان از) -284/0(شخصیعلاقهوتعهدرويازنهتکلیفرفعمنظور به

آموزشـی درمانیمرکزاینجادر(سازمانیمحیطدرراکارکنانماندگاريوکاستهخدمت

  .دهد میافزایشرا) کاشانبهشتیشهید

بـوده برخوردارمطلوبیبرازشازنیزرابطهاینازحاصلساختاريافزون بر این، مدل

دهـد مـی نشانامراینوبوده48/0خدمتتركقصدبرسازمانیجومتغیرتأثیرضریبو

آموزشـی مرکـز کارکنـان نـزد خـدمت تركبهتمایلبرمتوسطسطحدرسازمانیجوکه

مطلوب، جو سازمانیوسازمانیشرایطلذا در. گذارد میتأثیرکاشانبهشتیشهیددرمانی

سـازمانی فعالیـت بـراي کـه نماینـد  مـی احسـاس وبـوده بیشترفعالیتبرايکارکنانانگیزه

  .ندارندخودفعلیشغلیتركبهگرایشاست، لذازیادها آنروحیهوهستندضروري

تبـدیل کـه اسـت دادهنشـان 2003سالبه1لیمنمطالعاتیهاي امر، یافتهاینباهمسو 

افـراد احساسـات وادراکـات کـه اسـت آنبـه کاري، منوطمطلوبمحیطیکبهسازمان

لحـاظ بـه سـازمان حاکمـه وج ـکـه  درصـورتی ویابـد بهبودجو سازمانیومحیطبهنسبت

میـزان ازتـدریج  نباشـد، بـه  مطلـوب فرديها، انتظارات ها، نقش اهداف، نگرشباهمسویی

وپرداختهفعالیتبهمنفعلانهشرایطیدرکارکناندرنهایتوشدهکاستهسازمانوري بهره

کـلارك ).421: 1399رنگریز و همکـاران،  (داشتنخواهندسازماندرماندنبرايرغبتی

جـو سـازمانی  بـا بیمارسـتانی هاي محیطکارکنانکههستندباوراینبر)2001(همکاران و

,Clark(گیرنـد  مـی قـرار شـغلی تهدیـدات وخطـرات معـرض درنامطلوب، بیشتر 2001:

سـعی خودبرايبهترشغلیامنیتایجادوخطراتاینازرهاییمنظور بهدرنتیجهو) 1116

  .کنند میجدیدتريلشغبهدستیابیدر

و حسـینی و جعفـري   ) 1392(زاده و همکـاران   تطبیق این یافته با نتایج مطالعات عبـاس 

اند، حکایـت از ایـن دارد کـه هرچنـد جـو       که قبل از بحران کرونا صورت پذیرفته) 1395(

                                                  
1.  Lemen
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سازمانی و شرایط کاري در دوران قبل از کرونا نیز براي کادر درمـان در سـطوح پزشـکی،    

هـایی در   ي، پیراپزشکی و کارکنان اداري چندان مطلـوب نبـوده و عمـدتاً نارضـایتی    پرستار

شد، لیکن میل به خروج از سازمان در میان این قشر از جامعه چندان  این بسترها ملاحظه می

زیاد نبود، چراکه فشارها و استرسورهاي موجود صرفاً دربرگیرنده امور روزانـه آموزشـی و   

  .شد از این نیز در سطوح مختلف ادراك میدرمانی بوده که پیش 

لیکن آغاز پاندمی کرونا و همراه بـا آن تجربـه سـختی و فشـار کـاري زیـاد ناشـی از         

هـاي کرونـا،    هاي محافظتی، شستشوي مداوم، تنزل میزان پرسنل در بخش استفاده از پوشش

تبط بـه  هـاي منفـی مـر    حمایت کافی، تجارب مرتبط به آشفتگی روانی و هیجـان  حس عدم

فوت بیماران، حس ناامیدي و نگرانی و اضطراب شدید، فقـدان آمـادگی لازم و کـافی در    

 -مقابله بـا کرونـا، کمبـود دانـش تخصصـی و تجـارب موردنیـاز کرونـا، تعارضـات شـغلی          

خانوادگی و تنزل روابط فردي، تجارب ناکامی و درماندگی و غیـره سـبب شـد تـا فضـاي      

ضات و شرایط نامساعدي مواجه گردید، درنتیجه این شرایط درمان کشور با تعارضات، تناق

ــر کارکنــان بخــش درمــان حــاکم شــده و تفکــر خــروج از ســازمان و    فرســودگی شــغلی ب

  .قرارگیري در شرایطی که حمایت بالاتري از کارکنان فراهم سازد را در آنها قوت بخشید

کـار روحیـه ازيبرخـوردار کـه بـود آنگویايجو سازمانی، شواهدابعادحوزهدر 

ایـن . باشـد  مـی خـدمت تـرك بهتمایلکاهشدرمؤثريعاملسازمانیمحیطدرگروهی

جمعــیفعالیــتروحیــهنماینــد، ازهمکــاريکــاريمســائلحــلدرکارکنــانکــهمســئله

یـا شـغل تغییـر فکـر دراصـلاً وبگذارنـد احتـرام کارمحلدریکدیگرباشند، بهبرخوردار

خـود کـار محلبهعبارتینباشد، بهجدیدفعالیتیکشروعبراييدیگرمحیطبهانتقال

مـورد دراي ایـده ونبـوده خـدمت تـرك فکـر بهتاشود میسببباشندداشتهتعهدوتعلق

  .نگیردشکلذهنشاندرشغلیتغییر

میـزان افـزایش ومانـدگاري بـر نیـز جو سازمانیدرمزاحمتمیزانحال، تنزل درعین

محیطدرسرپرستانومدیرانرفتارکه دیگر، درصورتیبیانیاست، بهثرمؤشغلیرضایت

درزیــادينابجـاي نباشـد، مــداخلات آزاردهنـده کاشــانبهشـتی شــهیدآموزشـی درمـانی 
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سـخنرانی ایـراد بـه صـرفاً اداريجلسـات ندهنـد، در صـورت کارکنـان کاريهاي فعالیت

نظرات، پیشنهادهابروزبرايمانعیوایندنمتوجهکارکنانمشکلاتومسائلبهونپرداخته

جابجـایی وشـغل تركبهتمایلکهگردیدخواهدسببمسئلهنکنند، اینفراهمانتقادهایا

کارکنـان گیـري  تصـمیم برمؤثرعواملازکهاستدلیلهمینبه. گرددکمترکارکناننزد

  .باشد مینکارکنابامدیرانبرخوردنحوهورهبريخدمت، عاملتركبراي

ازوبـوده حیـاتی سـازمان توسعهوپایداريوبقابرايمتعهدکارکنانیداشتنعمدتاً 

خـود کارکنـان میـان درشرایطاینبهبوددنبالبهفزایندهطور بهسازمانحیث، رهبرياین

خویش، سطحمهارتواجدوباهوشکارکنانحفظبراينماید میکوششپیوستهوبوده

درکاربهمندي علاقههراندازهعوامل، بهاینکناردر. بخشدتوسعهراآنانیترضاوتعهد

جلسـات درزیـادي منـدي  علاقـه بـا یابـد، آنـان  و نزد کارکنان افزایشسازمانیهاي محیط

وابتکـار خـود کـار دروباشـند داشـته علاقـه مراجعـان مشـکلات کنند، بـه شرکتکاري

  .یابد میکاهشخدمتتركبهایلتممیزاندهند، ازنشانخلاقیت

وآنفقـدان صـورت درکـه بـوده سازمانیهاي محیطدردیگريعنصرنیزصمیمیت

. گیـرد  مـی فزونـی خـدمت تـرك بهکارکنان، تمایلبیندرمقولهاینصحیحنگیريشکل

محـیط داشـته، در صـمیمت یکـدیگر بـا کارکنـان انـدازه چهتاکهکند میاشارهمقولهاین

یـاري مسـائل بامواجههدرداشته، یکدیگروآمد رفتوهمبستگییکدیگرباکارازخارج

فضـاي وجـود . برنـد  مـی لـذت کارمحیطدریکدیگرباوگو گفتومعاشرتازورسانده

کـه شـرایطی وفضاگیري شکلومدیرانوهمکاران، کارکنانمیاندردوستانهوصمیمانه

علقـه یکدیگربهباشد، کارکنانداشتهوجودافرادمیانردايهمگنانهونزدیکارتباطات

معنـاي بـه گري نیزملاحظه. یافتنخواهدشغلتركبهتمایلیویافتهبیشتريپیوستگیو

دوسـتانه تـذکرات کارکنانبهدوستانهاشتباهاتبهنسبتسرپرستانومدیرانکهاستآن

بـه شـغلی فضـاي درکارکنـان وهشدقدم کارکنان، پیششخصیمشکلاتحلبدهند، در

سرپرسـتانی عنـوان بـه مدیریانبهنگاهشانوکنندنگاهدوستیکمثابه بهخودسرپرستان

  .دارند، نباشدايتحکمانهنگاهبالاازکه
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گـري نیـز بــه نوبـه خـود نقـش مـؤثري در کـاهش تمــایلات         افـزایش میـزان ملاحظـه    

گیـري  فاصـله بـر تـوان  مـی ها شاخصاینکناررد. هاي سازمانی دارد طلبانه از محیط جدایی

جــداییســببکــهداشــتاشــارهســازمانیفضــاهايدرکارکنــانازسرپرســتانومــدیران

مـدیران انـدازه چهتاکه اینشود؛ میآنانهاي ریشهشدنکندنوشغلیمحیطازکارکنان

دسـتور بـا کـاري جلسـات اندازهچهدهند، تا میاظهارنظرفرصتکارکنانبهسرپرستانو

خیریابودهرسمیجلساتاینبرحاکمفضاياندازهچهتاوشود میتشکیلرسمیجلسه

خیـر،  یـا بـوده مقـررات مجـري صـرفاً سرپرسـتان ومـدیران انـدازه چهتااینکهدرنهایتو

  .سازدگرمیاوسردراخدمتتركفضايتواند می

اندازهچهکه تا کاري منابع انسانی و اینفتارردرپویاییونفوذافزون بر این، افزایش 

انجـام اندازنـد، در  مـی زحمـت بـه راخـود کارکنـان بـه کمـک بـراي سرپرستانومدیران

نسبتخودبهصرفاًراکاريکنند، پیشرفت میکمکها بدانشان سازمانیوفرديوظایف

بـراي الگـویی وسـاخته مقد پیشراخودامورانجامدرودانستهجمعیکارحاصلونداده

ازاي مهـره صرفاًسازمانفضايدرکهکند میثابتکارکنانگردند، بهدیگرانکردنکار

وجـود بهها آندررااحساسرود، این میپیشکارهمها آنبدونکهنیستنددستگاهیک

  .و غیرهدهد میافزایشسازمانفضايدرراهستند، پویاییتوجهموردکهآورد می

خـدمت بـر اسـت، تأکیـد  تأثیرگـذار خدمتتركبرکهاي مؤلفهدر نهایت، آخرین

راکارکنـان کـار سرپرستانومدیرانکه درصورتیکهاستمعنیبدینشاخصاین. است

یافته، حضورکاريهاي محیطدرها آنازکنند، قبلارزیابینگرانهمثبتونقادانهشکلبه

مـدیران هـاي  تواناییوها قابلیتفرایندهاییدروکردهازدیدبسازمانمختلفهاي بخشاز

تـرك بـراي هـا  آنتمایـل نمایند، ازاستفادهکاردرها آنتوانازوارزیابیراسرپرستانو

  .کاهد میخدمت

زمینـه در) 1390(همکـاران ونیـا  رحـیم تحقیقـات هاي این تحقیق همسو با نتـایج  یافته

وصـنعتی، کـاظمی  هـاي  شـرکت فروشـندگان خـدمت تـرك بهیلتمابراخلاقیجوتأثیر

زنپرسـتاران شـغل تـرك بهتمایلبرسازمانیمسمومجونقشزمینهدر) 1396(همکاران
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تـرك بـه تمایـل بـر مـؤثر عواملدر حوزه بررسی) 1397(ها، فرحبد و همکاران  بیمارستان

درخدمتتركبهن تمایلپیرامو) 1398(ملی، تقدسی و همکاران بانککارکنانخدمت

سـازمانی جـو تـأثیر بررسـی در زمینه) 1399(و عزیزآبادي مرتبطعواملوشاغلپرستاران

ومسـن زاده تقی. کارکنان استخدمتتركبرشغلیفرسودگیوشغلیمسموم، استرس

درصـدي 68تأثیريمناسبسازمانی فرهنگوجودعدمکهاند دادهنشان) 1396(همکاران

  .داردایرانگازونفتحفاريهاي شرکتکارکنانخدمتركتبر

و براکارنسـل و همکـاران   ) 2022(هـاو و وانـگ   مطالعاتهاي یافتهپژوهشایننتایج

خـدمت تـرك بـر جو سازمانیوسازمانیفضايمعکوساثرگذاريپیرامونرا نیز) 2022(

منظـر بررسـی وضـعیت نظـام     بدین ترتیب، این پـژوهش از  . استدادهقرارتصدیقموردرا

تـرین   مثابـه یکـی از مهـم    درمان در شـرایط کرونـایی و تحلیـل و ارزیـابی جـو سـازمانی بـه       

دهی خـروج ارادي و داوطلبانـه کـادر درمـان، بـه ویـژه زنـان و افـراد داراي          بسترهاي شکل

مدرك تحصیلی دکتري که به بار نشستن علمی و تجربی آنها، سالیان طولانی زمان بـرده و  

باشـد و بـر ایـن اسـاس،      هاي گزافی را به همراه داشته است، از نوآوري برخوردار می هزینه

توانـد کـارویژه مـؤثري     هاي درمانی مـی  گذاري در مسیر بهسازي فضا و جو سازمان سیاست

در مانایی پزشکان، پرستاران، کادر مجرب و افـراد بـا تحصـیلات دکتـري و دیگـر عناصـر       

  .شدمؤثر این حوزه داشته با

هـاي موجـود در علـم و معرفـت مـدیریت       حال، با انجام ایـن پـژوهش شـکاف    درعین

هاي درمانی پیرامون شرایط و جو سازمانی مسموم، نامساعد و غیرسازنده کـه سـبب    سازمان

هـاي   هاي نامطلوبی براي خروج از نظام درمـان کشـور ایجـاد شـود و بارقـه      گردد اندیشه می

حدودي شناخته و آمریکایی در ذهن آنها ایجاد گردد، تا مهاجرت به کشورهاي اروپایی و

حـوزه درپژوهشاینهاي محدودیتترین مهمازجمله. در صورت توجه کافی، بهبود یابد

گیـري  همـه وشروعباهمسوها یافتهگردآوريفراینداست، چراکهبودهها دادهگردآوري

اداري، پرسـتاران،  (کارکنـان پـژوهش اینآماريجامعهکه ازآنجاییوبودهکروناویروس

وکـانون کـه بـوده کاشـان شـهر بهشـتی شهیدبیمارستان) پاراکلینیکیکارکنانوپزشکان
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اسـت، لـذا  بـوده کاشـان منطقهدرکروناییبیماراندرمانونگهداريوشدنبستريهسته

  .کردایجاداختلالها دادهگردآوريفراینددرمسئلهاین

هاي درمانی و بیمارسـتانی بـه سـمت و     گردد تا نظام ها، پیشنهاد می یافتهاین بهتوجهبا

سویی سـوق یابنـد کـه در آن مـدیران و مسـئولین نفـوذ کلامـی و حسـی بـالایی در اعمـال           

ــان شــاهد رفتارهــاي   ــان داشــته باشــند، کارکن مــدیران و مســئولین گــرمودوســتانهکارکن

بهبـود وضـعیت کارکنـان    بـه کمـک نظـور به مآنانتلاشهاي مختلف بیمارستانی و بخش

باشند، روحیه کار گروهی در میان کارکنان احیاء و مستحکم گردیده، از ایجـاد مزاحـت و   

آمـده و اقـدام بـه رفـع مسـائل مخـل        عمل اختلال در فرایندهاي کاري کارکنان پیشگیري به

  .یندهاي پرپیچ و خم اداري نما هاي درمانی از کمبود تجهیزات تا رویه فعالیت

مستمرپایشودقیقرسیدگیرویکردباعملکردارزیابینظامبازطراحی. 1همچنین،  

بـین مناسـب اجتمـاعی روابـط برقراري. 2مازلو، هرمدرکارکناننیازهايسطحبهتوجهبا

متناسبکارکناندرستوبینانهواقعجذب. 3، )اطمینانواعتمادفرهنگتوسعه(کارکنان

هاي شغلی بیشتر در بین نیروهاي  ایجاد انگیزش. 4شغلی، هاي ویژگیوفرديهاي قابلیتبا

هاي شـغلی و سـازمانی در راسـتاي     ها به کار، فعالیت مند ساختن آن انسانی در راستاي علاقه

ها از توان فیزیکی و فکري کارکنان و متعهـد سـاختن آنـان بـه اهـداف       گیري بیشتر آن بهره

ها و مراکز درمانی مادر در کشور کـه تعـداد    مسئولان بیمارستانسازمانی از سوي مدیران و 

  .باشد مراجعین آنها فراتر از تعداد کادر درمان آنها می

یا گواهی حسـن کـار   »گوداستندینگ«درخواستلازم به ذکر است که افزایش آمار

انگرنش ـهمچنینوکننده نگرانوناخوشایندمهاجرتآمارپزشکی، گویاينظامسازماناز

وپزشـکان مهـاجرت . در نظـام بهداشـت و درمـان کشـور اسـت     نامناسـب شـرایطی وجـود 

واقشـار سـایر ماننـد اسـت، امـا  داشـته وجـود ها دورههمهدردرمانکادرسایروپرستاران

کـادر وپزشـکان مهاجرتاند، عدد کردهپیدامهاجرتبهنسبتبیشتريتمایلکهصنوف

اسـت، بـه   بـوده توجه قابلبسیارکرونادوراندرخصوص بهواخیرسالچنددرهمدرمان

معـادل (گوداسـتندینگ گـواهی دریافتموردهزارچهارازبیش1400سالطوري که در



  

  

  

  

271   |، مهتري و همکاران  ... ارتباط جو سازمانی با قصد ترك خدمت کارکنان

لذا تأمین شرایط مطلـوب و فضـایی   . استداشتهوجود) انگلیسیزبانبهسوءپیشینهگواهی

  .ها افزایش دهد ر سازمانتواند سطح مانایی آنان را د مساعد در نظام درمان می

روانـی فشـارهاي توانـد  مـی منتورینگنظامهمانیاکوچینگازدر این بستر، استفاده

تقویـت دلیـل بـه راپانـدمی همچـون هـایی  بحـران ایـام دربـویژه سـخت کارهـاي ازناشی

. 5. دهد و بدین ترتیب، مانع از ترك خدمت آنان شـود افزایشکارکنانعاطفیخاطر تعلق

هاي مشارکت کارکنان در تصمیمات و امور سازمانی و تضمین فرهنـگ   هم کردن زمینهفرا

نفـس،   مشارکت که منجر بـه بهسـازي ارتبـاط میـان کارکنـان و مـدیران، افـزایش اعتمادبـه        

گـردد، از دیگـر پیشـنهادهاي     احترام، خودشکوفایی و احساس مفید بودن نزد کارکنان مـی 

هـاي   بـر روش  هاي آتی با تکیـه  گردد که در پژوهش د میدر نهایت پیشنها. این تحقیق است

هاي دولتی و خصوصی در بخشـی کرونـا و    کیفی به ارزیابی تطبیقی جو سازمانی بیمارستان

اثرگذاري آن بر مانایی و یا میل به خروج از سازمان پرداخته شـود تـا امکـان مقایسـه نظـام      

در درمـان در ایـن دو حـوزه    درمان در بخش خصوصـی و دولتـی و شـرایط و امکانـات کـا     

  .فراهم شود
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، )1391. (درگاهی، حسـین؛ موسـوي، سـید محمـدهادي؛ شـهام، گلسـا و مـولایی زاده، اکـرم        -

، فصلنامه مدیریت سلامت، »هاي دانشگاه علوم پزشکی تهران بررسی جو سازمانی بیمارستان«

.40-31: سال پانزدهم، شماره پنجاه

بینـی   پیش«، )1395. (عربضی، حمیدرضا و دیباجی، سید میثمدباشی، فرزانه؛ نوري، ابوالقاسم؛ -

فصـلنامه دانـش و   ، »تمایل به ترك شغل کارکنان بر اساس عوامل فـردي، شـغلی و سـازمانی   

.54-45: ، سال هفدهم، شماره دومشناسی کاربردي پژوهشی در روان
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ازمان بـر هویـت   تـأثیر جـو اخلاقـی س ـ   «، )1390. (رحیم نیا، فریبرز و نیکخـواه فرخـانی، زهـرا   -

، سـال  فصـلنامه اخـلاق در علـوم و فنـاوري    ، »سازمانی و تمایل به ترك خدمت فروشـندگان 

.11-1: ششم، شماره چهارم

طراحـی  «، )1399. (پور، اکبر؛ عبـدالهی، بیـژن و مـرادي صـالح، علیرضـا      رنگریز، حسن؛ حسن-

، سال دهم، شماره ردياي دانش راهب رشته فصلنامه مطالعات بین، »الگوي جو سازمانی متعالی

  .415-440: چهل

بررسی رابطه جو سازمانی با رضایت «، )1396. (سهرابیان، آوت؛ مدرسی، سارا و یوسفی، فائق-

فصـلنامه روانشناســی و  ، »بعثـت هـاي قـدس، توحیـد و    شـغلی پرسـتاران شـاغل در بیمارسـتان    

.43-34: ، سال چهارم، شماره چهارمپزشکی شناخت روان

رابطـه بـین جـو سـازمانی مـدارس و      «، )1390. (لامرضا و گریوانی، کلثومـه شمس مورکانی، غ-

هـاي   ریـزي در نظـام   فصلنامه مدیریت و برنامـه دو، »یک مطالعه موردي: توانمندسازي دبیران

  .84-64: ، سال چهارم، شماره هفتمآموزشی

خلاقـی و  نقـش دیسـترس ا  «، )1395. (صادقی، مسعود؛ رادمهـر، پروانـه و شـهبازي راد، افسـانه    -

مجلـه دانشـکده پرسـتاري و    ، »بینی تمایل به تـرك شـغل پرسـتاران    فرسودگی شغلی در پیش

.874-867: ، سال چهارم، شماره دهممامایی ارومیه

تجـارب پرسـتاران در   «، )1399. (صفاري، محسن؛ واحدیان عظیمی، امیر و محمـودي، حسـین  -

فصـلنامه طـب   ، »19- بـه کوویـد  زمینه حفاظـت از خـود در هنگـام مراقبـت از بیمـاران مبـتلا      

  .579-570: ، سال بیست و دوم، شماره ششمنظامی

تأثیر دیسـترس  «، )1392. (زاده، مصطفی زاده، عباس؛ نخعی، نوذر؛ برهانی، فریبا و روشن عباس-

فصـلنامه  ، »هـاي آموزشـی بیرجنـد    اخلاقی بر تمایل پرستاران به ترك خـدمت در بیمارسـتان  

.66-57: ، سال ششم، شماره دومزشکیایرانی اخلاق و تاریخ پ

مقایســه «، )1400. (عســکري، آزاده؛ خــداکریمی، فــروغ؛ تــوکلی، ســعید و نظرپــور، محمدمهــدي - 

هاي شغلی در مدیران شـرکت انتقـال    فشارزاهاي شغلی و تمایلی به ترك خدمت بر مبناي لنگرگاه

  .80- 67: چهل و هفتم، سال سیزدهم، شماره فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، »گاز ایران

، بررسی تأثیر جو سازمانی بـر تـرك خـدمت و جابجـایی کارکنـان      )1399. (عبدالهی، محبوبه-

رشته مـدیریت،   نامۀ کارشناسی ارشد پایانمرکز آموزشی درمانی شهید دکتر بهشتی کاشان، 

.دانشگاه پیام نور کاشان
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ــادي، محمــدجواد-  ــ«، )1399. (عزیزآب ــو ســازمانی مس ــأثیر ج ــغلی و بررســی ت موم، اســترس ش

کارکنـان اداره بـرق شـهر    : موردمطالعـه (فرسودگی شغلی بر تمایل تـرك خـدمت کارکنـان    

.97-87: ، سال سوم، شماره بیست و نهمانداز حسابداري و مدیریت فصلنامه چشم، »)مشهد

بررسی عوامل مؤثر بر تمایـل بـه   «، )1397. (زاده، داود و خمامی، ساره فرحبد، فرزین؛ بخشعلی-

، سـال دوم،  توانمندسـازي سـرمایه انسـانی   ، »ترك خدمت کارکنان بانک ملی اسـتان گـیلان  

.151-165: دوره اول

جـو مســموم  «، )1396. (کـاظمی، فضـل الـه؛ زارع، امــین؛ سـپهري، سـعید و روســتایی، سـعیده      -

، »تبیین نقش میانجی گر استرس شـغلی و فرسـودگی شـغلی   : سازمانی و تمایل به ترك شغل

  .102-75: ، سال هشتم، شماره چهارمن و جامعهفصلنامه ز

. پـور، عبدالحسـین؛ احمـدي، حیـدر؛ صـفري کهـره، محمـد و اسـداللهی دهکـردي، الهـه           کرم-

بررسی و اولویت بندي علل و عوامل ترك خـدمت کارکنـان شـرکت پتروشـیمی     «، )1392(

.142-123: ، سال پنجم، شماره سومفصلنامه مدیریت دولتی، »مبین در پارس جنوبی

بررسی میزان متعالی بـودن  «، )1390. (صادق، ناصر و شیخ بگلو، نسرینایرانی، فرهاد؛ پورنژاد-

، »هاي دولتی استان آذربایجان غربـی  جو سازمانی و رابطه آن با یادگیري سازمانی در سازمان

  .177-151: ، سال پنجم، شماره نوزدهمفصلنامه فراسوي مدیریت

رابطه بین عدالت سازمانی و تمایل به تـرك  «، )1397. (لامحسینوفاجو، معصومه و حیدري، غ-

فصـلنامه تحقیقـات مـدیریت    ، »)سـازمان امـور مالیـاتی کشـور    : مـورد مطالعـه  (شغل کارکنان 

.58-39: ، سال نهم، شماره چهارمآموزشی

، )1395. (زاده، اکبـر و هاشـمیان، علیرضـا    هاشمیان، محمدرضا؛ آل مختار، محمدجواد؛ حسـن -

فصـلنامه مـدیریت   هـاي دولتـی شـهر اصـفهان،      هـاي دانشـگاه   جـو سـازمانی کتابخانـه    بررسی

.50-43: ، سال نوزدهم، شماره شصت و پنجمسلامت
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