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مقدمه

 عدم و است انکار قابل غیر هاسازمان در پرستاری انسانی نیروی اهمیت

. اشدب داشته بر در بیمارستان برای زیادی مسائل تواندیم مهم این به توجه

 تاهمی با و مبرم انسانی، نیروی حفظ و بیمارستان نیاز که روست این از

 رد پرستار رفتار مطالعه در مهم یهادهیپد از یکی شغل ترک. از اینرو است

 اندگاریم به تمایل تا کوشندیم مدیران از بسیاری. باشدیم سازمانی محیط

 یهاتلاش و بخشند نجات شده آن دامنگیر که رکودی از را سازمان در

 معتقد کارمند یک آنان، عقیده به. (1)اند نموده آغاز زمینه این در را وسیعی

 سازمانی هر برای. سازدیم سازمان نصیب را بیشماری منافع ماندگاری، به

 دباشیم برخوردار خاصی اهمیت انسانی، از نیروی نگهداری و حفظ فرایند

 کارکنانش که، باشد داشته اهمیت نکته این باید سازمان برای دیگر عبارت به

 اثرات زا ریزی برنامه با بتوانند تا کنندیم ترک را خود سازمان دلایلی چه به

 اب و آورند عمل به جلوگیری کارکردی غیر رفتارهای گونه این نامطلوب

 چکیده

 دیهمواره تأک ت،یریمد اتیو تحقــق اهــداف ســازمانها اســت و در ادب ـتیتـداوم، موفق یمؤثر عــامل اصلـ یانسان یروین :مقدمه

از  . هدفباشدیم یانـسان یـروین یسازمان در حفظ و نگهدار تیریکـه نـرخ تـرک خدمت بالا، نشانگر عملکرد نامطلوب مد شودیم

 پرستاران بود. یو وفادار یبر ماندگار یزشیانگ لعوام ریتأث نییتع قیتحق نیا

 نیدر ا یاست. جامعه آمار یو براساس هدف، از نوع کاربرد یشیمایپ-یفیاز نوع توص قیبر اساس روش تحق قیتحق نیا :کار روش

انتخاب شدند. در  کیستماتیس یتصادف یرینفر طبق جدول مورگان به روش نمونه گ 222 لاد،یم مارستانیپرستار ب 022از  ق،یتحق

به  نیو متخصص دیپرسشنامه با استفاده از نظر اسات ییمحتوا ییاستفاده شد و روا همحقق ساخت یسوال 20از پرسشنامه  قیتحق نیا

 بیترت به یو ماندگار یوفادار ،یزشیعوامل انگ یآن برا زانیکرونباخ استفاده شد که م یاز روش آلفا ییایپا یدست آمد؛ و جهت بررس

 اینرمال  نییتع ی(، براk-s) رنوفیاسم -آزمون کولومو گراف دا،ها ابتداده لیو تحل هیبدست آمد. جهت تجز 302/2و  342/2، 333/2

استفاده  22نسخه  SPSSبا نرم افزار  ریتأث نییجهت تع ونیمورد استفاده قرار گرفت سپس از آزمون رگرس عینرمال بودن توز ریغ

 شد.

 تیاولو بیها به ترت( و مؤلفه332/2) ی( و بر وفادار323/2) یهمبستگ بیبا ضر یبر ماندگار یزشینشان داد عوامل انگ جینتا ها:یافته

عوامل  نی( و همچن223/2) یبر ماندگار ی(، عوامل سازمان322/2) یبر ماندگار ی(، عوامل فرد330/2) یبر ماندگار یعوامل شغل

 دارد. ری( تأث207/2) یبر وفادار ی( و عوامل شغل322/2) یبر وفادار یفرد مل(، عوا332/2) یبر وفادار یسازمان

ران پرستا یو وفادار ی( و ماندگاریعوامل فرد ،یعوامل سازمان ،ی)عوامل شغل یزشیعوامل انگ نیب ها،افتهیبراساس  گیری: نتیجه

از جمله  یلازم در جهت بهبود عوامل شغل یساز و کارها مارستانیب رانیمد شودیم هیوجود دارد و توص یارتباط معنادار مارستانیب

 شیاافز یو برا ندیفراهم نما مارستانیپرستاران ب یماندگار شیافزا یو بازخورد برا استقلالشغل،  تیشغل، اهم تیتنوع مهارت، هو

اساس  نیرا مورد توجه قرار دهند و بر ا ینظارت یهاتیها و حماپاداش ،یطیمح طیهمچون شرا یپرستاران، عوامل سازمان یوفادار

ستاران پر یو وفادار یماندگار شیبا پرستاران لحاظ شود تا در افزا بطکلان مرت یها یاستگذاریرا در س یزشیلازم است تا عوامل انگ

 مؤثر باشد. تانمارسیتحقق اهداف ب یدر راستا

 پرستاران، پرستار یپرستاران، وفادار یماندگار ،یعوامل شغل ،یزشیعوامل انگ کلیدی: واژگان

http://dx.doi.org/10.21859/ijnr-120610
http://www.ijnr.ir/
https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.21859/ijnr-120610


 6931بهمن و دی  ،1 شماره ،61 دوره ،پژوهش پرستاری ایران نشریه

 

34 

 

 رکت از پیشگیری موقع، به اقدام و اطلاعات به سریعتر دسترسی امکان

 ، ازکارکنان نیازمندیهای شناسایی با و باشد داشته وجود کارکنان خدمت

 ماندگاری یا و کارکنان نگهداری جهت در انگیزاننده عوامل عنوان به آنها

 کننده ارائه گروه بزرگترین پرستاران .(2)ببرد  را استفاده حداکثر آنها

 فهحر ترک و پرستاران کمبود. باشندیسلامت م نظام در مراقبتی خدمات

 کیفیت بیمار، به رسانی خدمت در بزرگی مشکلات پرستاران،میان  در

 پرستاران درمانی، مراکز در. است کرده ایجاد درمانی یهانهیهز و مراقبت

 مارانبی از مراقبت که هستند درمانی مؤسسات یاحرفه کارکنان نیترعمده

 در مهم موضوعات از کارآمد و کیفیت با پرستاران داشتن و دارند عهده بر را

 انآن سازمانی تعهد و ماندگاری به تمایل و است و درمان بهداشت مدیریت

عوامل  .(7) شودیمطلوب م یاحرفه خدمات ارائه به منجر هامارستانیب در

ارت دیگر، یا به عب زدیانگیه که کسی را به کاری بر مانگیزشی، به معنی آنچ

 یهاسمی، علائق، حالات تنشی و سایر مکانهالیانگیزش مجموعه نیازها، م

و ادامه آن در جهت رسیدن به هدف معینی  هاتیروانی که سبب شروع فعال

. انگیزش به معنی حرکت (4) ، یعنی کسب موفقیت در کارشانشودیم

به عبارت دیگر هیچ رفتاری را فرد انجام . است و انگیزه را چرایی رفتار گویند

عوامل شغلی، عواملی  .(2) یا نیازی محرک آن نباشد یازهیکه انگ دهدینم

، همچون تنوع ییهاهستند که در ارتباط با حیطه کاری افراد بوده و شاخص

مهارت، ماهیت وظیفه، اهمیت وظیفه، آزادی عمل در کار و بازخورد شغلی 

ها، ساختار و ، روشها. هر سازمانی دارای اهداف، سیاستکنندیرا بیان م

خود است که از آن به عنوان عوامل سازمانی یاد های مخصوص بهسیستم

همان علایق و نیازهای انسان و انتظارات او از . عوامل فردی، (2) شودیم

مختلف کاری در محیط است. به عبارت دیگر افراد برای ارضاء  یهاتیموقع

وقتی احساس تعلق و وفاداری سازمانی  .(3) کنندیچه نیازهایی بهتر کار م

. در دیآیوجود داشته باشد، محیطی صمیمی و آشنا در سازمان به وجود م

اند و احساس زمان آشنا شدهچنین محیطی که افراد با یکدیگر در طول 

اند، انجام کارها بسیار تعلق و وفاداری به زندگی در یک گروه را پیدا کرده

 دیمانیگروهی به خوبی و با سرعت پیشرفت م یهاتیتر است و فعالساده

 به طوری که دینمایمختلفی اشاره م یهاوهیماندگاری، به عواملی و ش. (0)

یک فرد در یک سازمان برای حداکثر مدت زمان باقی بماند حفظ و 

 کارکنان داری نگه و حفظ .(4) ردیگیانسانی را در بر منگهداشت نیروی 

 ورط به مشتری رضایت زیرا ،شودیم شرکت سودآوری افزایش موجب وفادار

 طریق از که دارد قرار مشتری شده ادراک خدمات ارزش تأثیر تحت وسیعی

رضایت مشتری پیش  و شودیم ایجاد اثربخش و وفادار راضی، کارکنانی

 کی ماندگاری گریسافه، و آلن گفته با مطابق .(3)نیازی برای وفاداری است 

 کار آن برای که سازمانی با کارمند یک رابطه و است فیزیولوژیکی حالت

 ازمانس با ماندن برای گیری تصمیم به دلالت و کندیم مشخص را ،کندیم

مطالعات متعددی در خصوص ترک شغل پرستاران انجام شده  .(12) دارد را

 در( 2217) پور رجبی و مرتضویبه تعدادی از انها اشاره کرد.  توانیکه م

 هنجار کاری رفتارهای طریق از شغل ترک بر شغلی رضایت اثر تحلیل

 با و یزد استان دولتی یهامارستانیب پرستاران در سازمانی و فردی شکنانه

 که رسیدند نتیجه این به متغیره چند رگرسیون آزمون از استفاده

 است شغلی رضایت کاهش پرستاران، میان در شغل ترک عامل نیتریاصل

 وجود منفی رابطه هنجارشکنانه رفتار و شغلی رضایت بین که آنجا از و

قلی  .(2) ابدییم کاهش شغلی رضایت افزایش با هنجارشکنانه رفتار دارد،

شی دان ( به شناسایی عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان2217پور و همکاران )

نفتی ایران پرداختند. در این  یهادر شرکت پالایش و پخش فرآورده

 ریپژوهش، هدف شناسایی عواملی است که بر ماندگاری کارکنان دانشی تأث

دارد. محققان و صاحب نظران عوامل مختلفی را بر ماندگاری این کارکنان 

یطی، شخصی آنها را در سه گروه عوامل مح توانیکه م دانندیتاثیرگذار م

و ساختاری به اضافه رضایت شغلی و تعهد سازمانی قرار داد. جامعه آماری 

ی نفت یهانفر از کارکنان شرکت پالایش و پخش فراورده 132این پژوهش 

که بین نظر کارکنان دانشی و مدیران آنها  دهدیایران است. نتایج نشان م

د دارد. در شرایطی که عوامل در نظر گرفته شده اختلاف وجو ریدر مورد تأث

اجتماعی و  یهاتیعمومی، استقلال، حما یهاآموزش یرهایکارکنان، متغ

اول خود قرار دادند مدیران روی رضایت شغلی،  یهاتیپرداخت را در اولو

 همکاران و جنز .(11)اند اجتماعی و عدالت تاکید داشته تیپرداخت، حما

 از عواملی که اندکرده نشان خاطر خود پژوهش یهاافتهی در نیز (2212)

 کار آور، چالش و جالب کار فراگیری، با توأم شغلی توسعه و رشد قبیل

 بودن، گروه یک از بخشی مجموعه، یک برای کاری انجام حس و دار معنی

 و شده انجام خوب کارهای برابر در شدن قدردانی داشتن، خوب روسای

 در را کارکنان که روندیم شمار به دلایلی نیترمهم از دیگر؛ عوامل برخی

 .(12)کنند یم جلوگیری نها آ خدمت ترک از و نگهداشته سازمان یک

 مؤسسات و بیمارستانها بین رقابت وجود که دهدیوق نشان ممطالعات ف

 برای خوب کار بازار طرفی از و تجربه با و شایسته پرستاران جذب جهت

 ارک ترک و نموده پراهمیت را پرستاران نگهداشت و حفظ موضوع پرستاران،

 هدف شرایطی، چنین در. دیآیم شمار به هامارستانیب مهم مسائل از آنان

 یجهنت در و سازمانی وفاداری، تعلق احساس ایجاد در که است عواملی یافتن

 تجه در همچنین و باشند مؤثر میلاد بیمارستان پرستاران ماندگاری آن

 با یاپرستاران، تحقیقی مورد نیاز بود به گونه خدمت ترک عوامل کاهش

. گردد کارکنان خدمت ترک کاهش و ماندگاری موجب راهکارهایی ارائه

 به چه میزان: است که سؤال ایندنبال پاسخ  بنابراین در این پژوهش به

 عناداریم ریتأث بیمارستان پرستاران وفاداری و ماندگاری بر انگیزشی عوامل

 دارد؟

 روش کار

س پیمایشی و براسا-تحقیق از نوع توصیفیروش این تحقیق بر اساس 

پرستار  022تحقیق، از جامعه آماری در این هدف، از نوع کاربردی است. 

نفر طبق جدول مورگان به روش نمونه گیری  222بیمارستان میلاد 

 یلادم بیمارستانتصادفی سیستماتیک انتخاب شدند. محیط پژوهش، 

 و جذب تهران به عنوان محیط پژوهش انتخاب شد بدین دلیل که شهر

ه ب هشد جذب پرستاران نگهداشت و حفظ و نیاز مورد پرستار بکارگیری

به منظور جمع آوری . باشدیمعنوان چالشهای اصلی این بیمارستان 

محقق ساخته شده استفاده شد که عوامل  یهاپرسشنامهها از داده

)ابعاد شغل، سازمانی و فردی(، عوامل وفاداری  یانگیزشی دوازده سوال

 و بیست و نه سوالی و عوامل ماندگاری و بیست و هفت سوالی بودند

 یهانهینمره دهی گزلیکرت انجام گردید.  ایینهپنج گزطیف براساس 

 = 1کم،=  2متوسط،=  7زیاد،=  4خیلی زیاد،=  2پرسشنامه به صورت 

ها بدین صورت بود که براساس شماره خیلی کم بود. جمع آوری داده

انتخابی هر پرستار به صورت تصادفی، پرسشنامه توزیع و به صورت 

سشنامه اطلاعات فردی پرستار به صورت . در پرحضوری دریافت گردید

محرمانه در نظر گرفته شده است و با هماهنگی مدیران بخش پرستاری 

و بیمارستانی، مجوز اخذ شده است و با رعایت صداقت و امانت داری جمع 

روایی محتوایی پرسشنامه با استفاده از نظر  ها انجام گردید.آوری داده
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جهت بررسی پایایی از روش آلفای  شد؛ و دییاساتید و متخصصین تأ

، عوامل انگیزشی یهاکرونباخ استفاده شد که میزان آن برای پرسشنامه

 302/2و  342/2، 333/2عوامل وفاداری و عوامل ماندگاری به ترتیب 

 هاادهد تحلیل و تجزیهقرار گرفت. جهت  دییبدست آمد و پایایی مورد تأ

 غیر یا نرمال تعیین برای( k-s) اسمیرنوف-گراف کولومو ابتدا، آزمون

ز نتایج حاصله ا به توجه با گرفت. قرار استفاده مورد توزیع بودن نرمال

آزمون کولمگروف اسمیرنوف، سطح معنی داری برای عوامل انگیزشی از 

 423/2، 723/2، 432/2و فردی به ترتیب  یجمله عوامل شغلی، سازمان

بود و سطح  742/2وامل وفاداری و برای ع 722/2و برای عوامل ماندگاری 

 توزیع اینرو از. بود( 22/2) خطای سطح از بیشترمعنی داری همه عوامل 

و  شد استفاده ریجهت تعیین تأث رگرسیون آزمون ازو  بود نرمال هاداده

 بوده است. 22نسخه  SPSSابزار نرم افزاری 

 هاافتهی

جمعیت به ترتیب برای جنسیت، سن و سطح  یهاشاخص یبنددسته

تحصیلات افراد شرکت کننده در پژوهش ارائه شده است. از میان جمعیت 

به ترتیب مرد و زن بوده و توزیع سنی  %02و  %12 باًیمورد پژوهش، تقر

، %2/22سال به ترتیب با توزیع  22-41و  42-71، 72-22در سه بازه 

ح تحصیلات شرکت کننده در دو . همچنین سطباشدیم %42و  2/41%

نتایج  ( توزیع شده است.%2( و کارشناسی ارشد )%32سطح کارشناسی )

عوامل انگیزشی به عنوان عنوان متغیر مستقل، بر ماندگاری و  ریتأث

 1 جدولوابسته در  یرهایوفاداری در بیمارستان پرستاران به عنوان متغ

 ارائه شده است.

که ضریب همبستگی عوامل انگیزشی بر ماندگاری  شودیمشاهده م

 پژوهش، متغیر این در .باشدیم 323/2پرستاران در حد قوی و برابر با 

 دارمق .نماید تبیین را وابسته متغیر تغییرات از %233 تواندیم مستقل

 قوی و حد ضریب همبستگی عوامل انگیزشی بر وفاداری پرستاران در

 از قدر چه دهدیم نشان که است 272/2و مجذور آن  332/2برابر با 

 یعنی تقلمس متغیر توسط تواندیم پرستاران وفاداری یعنی وابسته متغیر

ند توایم مستقل متغیر پژوهش، این در. شود تبیین انگیزشی عوامل

، آنالیز واریانس 2 جدولکند.  تبیین را وابسته متغیر تغییرات از 2/27%

 تغییرات معناداری طور به تواندیم رگرسیون مدل آیا که دهدیم نشان

 از کمتر دهآم بدست مقدار اینکه به توجه با. نماید تبیین را وابسته متغیر

 ینیب پیش شده برده کار به مدل که شودیگرفته م نتیجه باشد، 22/2

 .است وابسته متغیر برای خوبی کننده

 .دهدیمرا نشان  بین پیش متغیرهای مورد در معناداری ضرایب 7جدول 

رابر بعوامل انگیزشی بر ماندگاری  ریدر مدل تأث بتا رگرسیونی ضریب

 عوامل انگیزشی بر وفاداری ریدر مدل تأث بتا رگرسیونی و ضریب 222/2

 روی رب متغیرهای مستقلمثبت  ریتأث میزان نشانگر که است 222/2برابر 

 ره مستقل متغیر و ثابت مقدار که شودیم شاهده. ماست وابسته متغیر

 اندشده دار معناداری، معنی سطح به توجه با مدل در دو

 خلاصه مدل تحقیق: 1جدول 

 لیتعد یهمبستگ بیمقدار ضر نیاستاندارد از تخم یخطا 

 شده

 بیمجذور ضر

 یهمبستگ

 بیضر

 یهمبستگ

یبر ماندگار یزشیانگ عوامل  72233/2 222/2 233/2 a 323 /2 

یبر وفادار یزشیانگ عوامل  72341/2 212/2 272/2 a  332/2 

 

 و وفاداری پرستاران یبر ماندگار یزشیعوامل انگ ریتأثآنالیز واریانس با توجه به  :2جدول 

 یسطح معنادار شریمقدار ف نیانگیمربع م یدرجه آزاد مجموع مربعات مدل

      یبر ماندگار یزشیانگ عوامل

 a 222/2 127/27 027/2 1 027/2 ونیرگرس

   127/2 220 234/2 پسماند

    223 343/4 مجموع

      پرستاران یبر وفادار یزشیانگ عوامل

 a 222/2 122/23 122/7 1 122/7 ونیرگرس

   123/2 220 022/1 پسماند

    223 343/4 مجموع

 

 عوامل انگیزشی بر ماندگاری پرستاران ریتأثضرایب معناداری مربوط به : 3 جدول

 یمعنادار سطح یت مقدار استاندارد یمعنادار بیضرا استاندارد ریغ یمعنادار بیضرا مدل

 B بتا استاندارد یخطا   

      نپرستارا یماندگار بر یزشیانگ عوامل

 221/2 033/7  432/2 024/1 ثابت مقدار

 222/2 017/4 323/2 113/2 222/2 یزشیانگ عوامل

      پرستاران یوفادار بر یزشیانگ عوامل

 224/2 712/7  423/2 227/1 ثابت مقدار

 222/2 733/2 332/2 112/2 222/2 یزشیانگ عوامل
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 متغیرها ریتأث میزان بین مقایسه و بندی رتبه :4 جدول

 رتبه معادله ریتأث زانیم (یو )فرع یاصل یهاهیفرض

 a 330/2 X 220/2 +172/2  =Y 7 پرستاران( یبر ماندگار ی)عوامل شغل

 a 223/2 X 734/2 +342/2  =Y 0 پرستاران( یبر ماندگار ی)عوامل سازمان

 a 322/2 X 223/2 +227/2  =Y 2 پرستاران( یبر ماندگار ی)عوامل فرد

 a 323/2 X 222/2 +024/2  =Y 4 پرستاران یبر ماندگار یزشیانگ عوامل

 a 207/2 X 722/2 +037/2  =Y 3 پرستاران( یبر وفادار ی)عوامل شغل

 a 332/2 X 037/2 +213/1  =Y 2 پرستاران( یبر وفادار ی)عوامل سازمان

 a 322/2 X 220/2 +231/1  =Y 2 پرستاران( یبر وفادار ی)عوامل فرد

 332/2a X 222/2 +227/1  =Y 1 پرستاران یبر وفادار یزشیانگ عوامل

 

 

 باشد، 22/2 از کمتر آمده بدست مقدار اینکه به توجه با ،4 جدولدر 

 خوبی دهکنن بینی پیش شده برده کار به مدل که شودیمگرفته  نتیجه

ی هر یک از پارامترها ریتأثبرای رتبه بندی . است وابسته متغیر برای

مدل رگرسیون  ،2و  1مستقل و وابسته بر همدیگر همانند فرضیه اصلی 

 شودیمارائه شده است. مشاهده  4جدول مختلف در  یهاحالتبرای 

 1-2( و فرضیه فرعی 332/2) ریتأث، بیشترین میزان 2فرضیه اصلی 

 ( را دارد.223/2) ریتأثکمترین میزان 

 بحث

عامل  پنج ،(17)الدهام من و کها یشغل یهایژگیو یبر اساس الگو

 و مهارت، تنوع ،استقلال شغل، اهمیت ت شغل،یهو) شامل یشغل

 همراه شود، یروان شناخت یصلا یهاحالته با ک یدر صورت( بازخورد

ار یت بسیفکیار بالا در رابطه با شغل، یبس یزه درونیمانند انگ نتایجی

 یگژیو یپژوهش مشابه الگو رد به دنبال خواهد داشت. اینکعمل یبالا

 یبر ماندگار ی، عوامل شغلدهدیم( نشان 17الدهام ) من وکها یشغل

معنادار دارد. در مدل  ریتأثلاد یمارستان میپرستاران ب یو وفادار

به طور  یزشیانگ یرفتارها (14)میشل زه ترنس یانگ یرد شغلکعمل

 ،اهارزشو  باورها ،هانگرش ،یشغل دانش فرد، ییتوانا متأثرم یمستق

و جز آن  یگر یو مرب ینظارت یهاتیحما ،هاتیتقوو  هاپاداش ،محیط

قرار  یزشیانگ یرفتارها ریتأثز تحت ین عملکرد ب،ین ترتیاست. بد

نشان  (14)میشل مدل ترنس  یج اجرایپژوهش، مشابه نتا این .ردیگیم

گر از عوامل ید مؤلفهبعنوان دو  یو عوامل فرد یداد که عوامل سازمان

معنا  ریتأثلاد یمارستان میپرستاران ب یو وفادار یبرماندگار یزشیانگ

بین تعهد سازمانی و ماندگاری شغلی با  ریتأثدار دارد. همچنین در 

 یدارد که در این حالت اقدامات یهمخوان (12)ه یو قاجار یژوهش زاهدپ

ه یدر شغل توص یو ماندگار یدر جهت بهبود سطح تعهد سازمان

 .شودیم

 گیرینتیجه

 ،یغل)عوامل ش یزشین عوامل انگیه بکبه طور کلی نتایج نشان داد که 

پرستاران  یو وفادار یبر ماندگار ی(فرد عوامل ،یسازمان عوامل

. در نهایت به بیمارستان مورد وجود دارد یمعنادار ریتأثمارستان یب

در گام نخست به عوامل سازمانی )شرایط  شودیمبررسی پیشنهاد 

در گام بعد به عوامل فردی  ( ونظارتی یهاتیحما ،هاپاداش محیطی،

و در گام آخر به  ها(ارزشو  باورها ،هانگرش شغلی، دانش ،هاییتوانا)

 ،استقلال شغل، اهمیت شغل، تیهو شغلی )تنوع مهارت، عوامل

جه به اهمیت عوامل انگیزشی نماید که با تو یاژهیو بازخورد( توجه

برنامه جامع و کاملی در مدیریت منابع انسانی طراحی  گرددیمپیشنهاد 

و به جهت اهمیت جز برنامه استراتژیک و کلان بیمارستان قرار  گردد

 پژوهش این ه از آنجایی کهکن است یپژوهش ا یهاتیمحدود گیرد.

 همین مختص آن نتایج است، شده انجامتهران  لادیم مارستانیب در

دیگر این  یهاتیمحدودمقطعی بودن پژوهش از . باشدیم بیمارستان

 امکان و استفاده از ابزار خود گزارشی یا پرسشنامه که باشدیمپژوهش 

و در آن شرکت کنندگان  کندیممطرح  را پاسخها در سوگیری

آتی  یهاپژوهشبرای  وجهه بهتری از خود نشان دهند. توانندیم

گر و ید یهاسازماندر  ین پژوهشیرار چنکته ک شودیمشنهاد یپ

ن عوامل در یا ایه آکن یاز ا یآگاه یمتفاوت برا یشغل یهاتیموقع

ز صادقند، ضرورت دارد و درخصوص یگر نید یشغل یهاتیموقع

ها زمانسانان در کارک یو ماندگار یآن بر وفادار ریتأثو  یسته سالاریشا

ت یگر وضعید یهاسازمانن یبدانند سازمان آنها در بنان کارکه کنیو ا

رار کرد و تیانجام گ یشتریب یهاپژوهشدارد، مطالعات و  یمناسب

 یهاپرداختژه یبه و یعدالت سازمان ریتأثدر خصوص  ییهاپژوهش

ه با توجه ب ار ضرورت دارد.ینان بسکارک یو ماندگار یعادلانه بر وفادار

اران بر وفاداری پرست عوامل انگیزشی ریتأثنتایج این پژوهش مبنی بر 

یک سیستم عدالت مند در پرداخت دستمزد تدوین  گرددیمپیشنهاد 

اشد و ب هایستگیشاوتصویب گردد و مبانی پرداختهای مزایا بر اساس 

 یهاتیحمابرای آموزش و تربیت پرستاران از روش مربی گری توام با 

نظارتی با مشارکت مدیران و پرستاران پیاده شود و برنامه طراحی مجدد 

مدیریت منابع انسانی قرار گرفته و موارد  یهابرنامهشغل پرستار جز 

شغلی و ارتقای شغلی نیز مورد توجه  توقعات شغل, تیاهم تنوع شغلی،

 هصلاحیت افراد برای احراز پست پرستار، ب دییتأدر هنگام قرار گیرد و 

افراد توجه شود و  یهاارزش، باورها و هانگرش ، دانش شغلی،هاییتوانا

در این زمینه چارچوب مشخصی توسط مدیریت منابع انسانی تدوین و 

مناسب و مقتضی توسط پرستاران در  یهامهارتکسب  .تصویب گردد

توانمندسازی نیروی انسانی بیمارستان قرار گیرد و  یهابرنامهاولویت 

برقرای ارتباطات سازمانی مستقیم با مدیران ارشد و اجرای سیستم 

 عدالت سازمانی در بیمارستان برقرار گردد.

 یگزارسپاس

ارشد رشته مدیریت خدمات  یارشناسکان نامه ین مقاله مستخرج از پایا

سندگان ینو. باشدیم 2737232به شماره ثبت  یو درمان یبهداشت
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ند.یصمیمانه سپاسگزاری نما
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Abstract 

Introduction: Effective human force is a major factor in continuity, success, and realization of 

organizations’ goals and it is always found in the literature on management. Furthermore, high 

service leave rate is an indicator of undesired function of organization’s management in keeping the 

human force. The aim of this research was to determine the effect of the number of motivational 

factors on retention and loyalty of nurses. 

Methods: This research was a descriptive survey and an applied reseach in accordance with the 

objectives. Among 800 nurses at Milad Hospital, 260 nurses were selected through systematic random 

sampling, according to the Morgan table. A 68-item researcher-made questionnaire was used in this 

research and its content validity was obtained by gathering the opinion of professors and specialists and 

its reliability was examined via Cronbach’s Alpha, which was 0.797, 0.745, and 0.782 respectively for 

motivational, loyalty, and retention factors. At first, the Kolmogorov Smirnov test (K-S) was used for 

determining the normal distribution of data, and the regression test was used for determining the effect 

by SPSS Version 22. 

Results: The results showed that motivational factors were effective on retention with a correlation 

coefficient of 0.759, and on loyalty with a coefficient of 0.795. Priority of occupational factors on 

retention was 0.778 while priority of individual factors on retention was 0.750. The priority of 

organizational factors on retention was 0.529, organizational factors on loyalty was 0.790, 

individual factors on loyalty was 0.709, and occupational factors on loyalty was 0.583. 

Conclusions: According to results, there was a relationship between motivational factors 

(occupational, organizational, and individual factors) and retention and loyalty of nurses. It is 

recommended for the managers of hospitals to provide the required mechanism for improving 

occupational factors, such as diversity of skills, job identity, independence and feedback for 

increasing the retention of nurses of the hospital and consider organizational factors, such as 

environmental conditions, rewards, and supervision supports for increasing nurses’ loyalty. In this 

regard, hospitals should consider motivational factors in macro policy-making related to nurses to 

be effective in increasing the retention and loyalty of nurses along with realization of the goals of 

hospitals. 

Keywords: Motivational Factors, Nurses’ Retention, Nurses’ Loyalty, Occupational Factor, Milad 

Hospital 
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