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  مقدمه
هـای کـاری و خـانوادگی بـا مشـکلات روز افزونـی       جوامع امروزی مدیریت مسـئولیت در 

هـا  تغییرات شگرف در ماهیت محیط کارو خانواده ،و از عوامل اصلی آن است مواجه بوده
هـا  های کاری و تعدد خانوارهایی است که در آناز جمله افزایش مشارکت زنان در محیط

رود تا میان انتظارات شغلی ر چه از کارکنان انتظار میاگ. هر دوی زن و شوهر شاغل هستند
ل یو خانوادگی خود تعادل برقرار کنند، اما مشارکت در هر دو زمینـه باعـث رخ دادن مسـا   

هـای کـاری   علت ساعات کـاری بلندمـدت، برنامـه   پرستاران نیز به. ]31[مختلفی خواهد شد
هـای ناکـافی و   شـمار، دریافـت  د، تقاضـاهای کـاری بی  نامنظم، تعطیلات آخـر هفتـه محـدو   

هـا  رفتارهای مخرب برخی از ارباب رجوعان که هم شامل خود بیماران و هـم همراهـان آن  
این مشکلات ناشی از عدم  .]26][24][22[]2[کنند میمی شود؛ مشکلات متعددی را تجربه 

 یایـن پیشـنه   بـاوجود . اسـت هـا  هـای مـدیریت منـابع انسـانی در بیمارسـتان     کفایت تکنیک
و  خـانواده ـ کـار   و  کار ـ خـانواده  های سازمانی، تعرضات مشکلات، مباحثی چون حمایت

ایـن مقالـه   . انـد این عوامل بر نتایج کاری در کشور ما مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه     تأثیرهای
بـر ایـن اسـاس، ایـن     . مشکلات بیان شده را در میان پرستاران مورد بررسی قرار خواهـد داد 

کـار ـ   هـای سـازمانی بـر تعارضـات     حمایـت  تـأثیر ) 1: (کنـد ر را دنبـال مـی  مقاله اهداف زی
 خانواده ـ کـار  تعارض  تأثیرهای) 2(و قصد ترک خدمت کارکنان؛  خانواده ـ کار ، خانواده
  . خانواده بر قصد ترک سازمان کارکنانـ  و کار

  خانواده ـ کارو  کار ـ خانوادهتعارض 
طـور تـاریخی،   هب ـ. ی در زندگی بزرگسـالان بـوده اسـت   ، همواره چالشکار ـ خانواده تعادل 

ها در نیروی کـار، اسـتعاره تعـارض    زنان مراقب اصلی خانواده هستند و با افزایش تعداد آن
. ]19[ه اسـت ای پدیـدار شـد  عنـوان یـک فشـار فزاینـده در زنـدگی حرفـه      هب ـ کار ـ خانواده 

از نظـر معنـاداری    WFCجهـت  . تک سویه بود کار ـ خانواده مطالعات اولیه درباره تعارض 
، لزومـاً مشـابه   1پیشامدها و پیامـدهای بـالقوه تـداخل خـانواده بـا کـار       ؛ زیرابسیار مهم است

و تـداخل   کـار ـ خـانواده   مطالعات تداخل  تازگیبه. ]18][12[نیست 2تداخل کار با خانواده
                                                 
1 . Family- work conflict [FWC] 
2 . Work- family conflict [WFC] 
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 کـار ـ خـانواده   تعـارض  . دهنـد کار را ابعاد متمایز تعارض مورد بررسـی قـرار مـی   -خانواده 

هـای خـانوادگی بـا یکـدیگر     های مرتبط با کـار و فعالیـت  افتد که فعالیتهنگامی اتفاق می
علـت فقـدان حمایـت همکـاران و     این نوع تعـارض، ممکـن اسـت بـه    . کنندتداخل پیدا می

بندی کـاری غیـر منعطـف و    مدیران، استقلال شغلی محدود شده، فشار شغلی، جدول زمان
افتـد کـه   هنگـامی اتفـاق مـی    خانواده ـ کار تعارض . زایش تعداد ساعت کاری ایجاد شوداف

ایـن نـوع تعـارض ممکـن     . کندیک فعالیت خانوادگی با یک فعالیت کاری تداخل پیدا می
علت چندین عامل از قبیل عـدم حمایـت همسـر، برابـری در تقسـیم کـار در خانـه،        است به

  . ]17[ راد سالخورده و یا جنسیت ایجاد شودنگهداری از بچه یا مراقبت از اف
هـای  رود کـه ارتبـاط میـان نقـش    انتظار مـی  ،چه که در جامعه مرسوم استبر اساس آن

کنـد کـه در   اشـاره مـی   ]35[ پلیـک . کاری و خانوادگی، برای زنان و مردان متفاوت باشـد 
ی تحمیـل کننـد، در   دارند تا خود را بـر ابعـاد خـانوادگ    تمایل های ابعاد کاریمردان، نقش

های ابعاد خانوادگی هستند که تمایل دارند بر ابعاد کـاری خـود   که در زنان این نقشحالی
ایـن   .کننـد میرا تجربه بیشتری  FWCو زنان  WFCمردان  اغلب، ،بنابراین. را تحمیل کنند

را بـر   گیخـانواد ی و های کـار ولیتئمس مشترکطور به ،روزها که بسیاری از زنان ومردان
را بـه یـک انـدازه تجربـه      FWC و WFCعهده دارند، باید انتظار داشت که زنـان و مـردان   

   .]12[ کندیید میأکنند، اما فقط تعداد اندکی از مطالعات این فرضیه را ت

  های کاری حمایتیمحیط
ای اســت کــه در آن بســیاری از ادراکــات، در خصــوص کــار و خــانواده مربــوط بــه دوره 

همسرانشـان تمـامی    ؛ زیـرا طور کامل وقـف کارشـان شـوند   هرد قادر بودند که بکارمندان م
می وجـود دارد کـه ادراکـات    یدر اینجا علا. ]18[ های خانواده را بر عهده داشتندمسئولیت

اخـتلاف بـین   . کارکنان سازمان در بـاب حمـایتی بـودن محـیط کـار در حـال تغییـر اسـت        
تواند فضایی را ایجاد کند که نتیجه ها مییاستتی و اجرای غیرحمایتی سهای حمایسیاست

و  پژوهشـگران . ]27][3[ بیشـتر نسـبت بـه گذشـته اسـت      کـار ـ خـانواده   آن، ایجاد تعـارض  
متخصصان منابع انسانی عقیده دارنـد کـه بـرای دسـت یـافتن بـه تعـادل واقعـی بـین کـار و           

، نحـوه  ]27[ خانواده، باید تغییراتـی در مفروضـات اساسـی، از قبیـل چگـونگی انجـام کـار       
وخـانواده   هـای کـار  هـای مـرتبط بـا نقـش    و ارزش ]32[ ها بـه تغییـرات  پاسخگویی سازمان
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ایت، درجه بـالایی از علاقـه و تعهـد را درکارمنـدان ایجـاد      وجود حم. ]28[ صورت پذیرد

  .شودنموده و به نوبه خود باعث افزایش احساس مثبت درباره کارفرما می
هـای سـازمانی بـر    حمایـت  تـأثیر مبنـای تئـوریکی مناسـبی را بـرای      1تئوری حفظ منابع

تحلیل با . کنده مییی اراها با نتایج شغلو روابط آن خانواده ـ کار و  کار ـ خانواده تعارضات 
دهد که شواهد تجربی فراوانی وجود دارد که این تئوری در مطالعات دقت ادبیات نشان می

WFC عنصر اساسی در این تئوری این اسـت کـه   . ]33][16[ مورد استفاده قرار گرفته است
ن مطالعـات تجربـی نشـانگر ای ـ   . ]23[ افراد در جستجوی کسب، حفظ و تقویت منابع هستند

اخیر  هایپژوهشدر  ].37][15][1[ دهدرا کاهش می WFCهای سازمانی است که حمایت
صـوت توأمـان اشـاره    بـه  FWCوWFCهای سازمانی بر کاهش حمایت تأثیرنیز، شواهد، به 

زیـر پیشـنهاد    هـای فرضـیه  متناسب بـا تئـوری حفـظ منـابع و نتـایج فـوق،      . ]34[ کرده است
  :شود می

  .استمرتبط  کار ـ خانوادهطور منفی با تعارض هسازمانی بهای حمایت :1فرضیه 
  .استمرتبط  خانواده ـ کارطور منفی با تعارض هحمایت های سازمانی ب: 2فرضیه 

  قصد ترک خدمت
توانـد  تـرک خـدمت بـالا مـی    . اثر ترک خدمت بر اثر بخشی یک سازمان بسیار مهم اسـت 

هـای بـا کیفیـت اثـر     م آوردن خروجـی طور منفی روی ظرفیت سازمان بـرای بـرای فـراه    هب
توانـد پیامــدهای مهلکــی در بــاب کارمنــدیابی،  ، همچنــین تــرک خــدمت مــی]36[بگـذارد 
آگـاهی از ایـن موضـوع کـه چـه      . ]29[ های آموزشی و توقف عملیـات داشـته باشـد    هزینه

گیرد، در توانایی سـازمان بـرای   شوند تا یک کارمند تصمیم به جدایی میعواملی باعث می
بهتـرین مراجـع    و تـرین اصـلی تمـایلات رفتـاری   . ]7[ فظ کارمنـدان بسـیار حیـاتی اسـت    ح

کنـد کـه   های فیشبین و آجـزن بیـان مـی   تئوری نگرش. ]11[ اندشناختی رفتار، شناخته شده
. ]11["اسـت بینی کننده رفتار یک فرد، سنجش نیت وی برای انجام آن رفتار بهترین پیش"

. ]20[د شـو بینی کننده تـرک خـدمت شـناخته مـی    بهترین پیشترک خدمت  قصد ،بنابراین
کنـد،  اسـت کـه بیـان مـی     ]30[در زمینه ترک خدمت، تئوری مارچ و سـیمون  تئوریاولین 

ماننـد یـا   کننـد چـرا افـراد مـی    هایی هستند کـه تعیـین مـی   لفهؤترین معوامل غیر شغلی، مهم

                                                 
1. Conservation of resources[COR] 
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 پژوهش روش

 هـای پـژوهش  نـوع  از هـا داده گـردآوری  نحوه و کاربردی هدف، حیث از حاضر پژوهش
 بـین ارتبـاط   حیث از و آیدمی شماربه میدانی مطالعات شاخه از و) غیرآزمایشی(توصیفی 

 کـه از  بـوده  پیمایشـی  ورتصبه پژوهش انجام روش. است علیّ نوع از پژوهش متغیرهای

   .است نتایج تعمیم قابلیت آن مزایای ترینمهم

  آماری ینمونه و جامعه
 گیریو نمونه بوده های تهرانبیمارستان در شاغل) مرد و زن(شامل پرستاران  آماری نمونه

 حدود مورگان جدول آماری براساس نمونه حجم. است انجام شده ساده تصادفی روشبه

 نمونـه  حجـم  از بیشـتر  درصـد  20،پژوهشگران تجربیات اساس شد که بر برآورد نفر 490

 .ه استدشپرسشنامه دریافت  494 نهایت در که است شده پخش پرسشنامه
 پرسشـنامه  هـا داده گردآوری اصلی ابزار: آن پایایی و روایی و هاداده گردآوری ابزار

از  کشـور  شـرایط  بـا  آن سـازی بـومی  و هامقیاس همه طراحی در ،است گفتنی. بوده است
عمـل  هب لازم دقت پرسشنامه هایؤالس طراحی در .است شده استفاده استاندارد هایمقیاس
 یوسـیله هـای سـازمانی بـه   حمایـت . باشـند  برخـوردار  کـافی  وضـوح  و سادگی از تا آمده

ه از کار آندرسون و همکارانش اقتباس شده بود، مـورد سـنجش قـرار    آیتمی ک 6پرسشنامه 
ال مـورد  ؤس ـ 7هـر کـدام توسـط     کار ـ خانواده و تعارض  خانواده ـ کار تعارض . ]1[گرفت

و  ]33[ مشابهی مثل نت میـر و همکـارانش   هایپژوهشدر  هاالؤسنجش قرار گرفتند که س
آیـتم در   9قصد ترک خدمت توسـط  . مورد استفاده قرار گرفته بودند ]5[بولز و همکارانش

ال به علت بار عـاملی  ؤس 2پرسشنامه اولیه مورد سنجش قرار گرفت که پس از تحلیل اولیه، 
بـه معنـای    1ای لیکـرت از  ال بر اساس طیف پنج گزینـه ؤس 27ین حذف شدند و در کل یپا

، تأهـل در ایـن مطالعـه وضـعیت    . تنظـیم شـدند   بـه معنـای بسـیار مـوافقم     5بسیار مخالفم تـا  
. عنوان متغیرهای کنترلـی مـورد سـنجش قـرار گرفتنـد     هسابقه کار و تعداد فرزند ب جنسیت،

 5تعـداد فرزنـد نیـز توسـط مقیـاس      . آیتمی استفاده شد 6برای سنجش سابقه کار از مقیاس 
شتر و سابقه کـار بـالا را   آیتمی مورد سنجش قرار گرفت که امتیازات بالاتر، تعداد فرزند بی

نیز توسط ) تأهلم= 1مجرد،  =0( تأهلو وضعیت ) زن= 1مرد،  =0(جنسیت . دادندنشان می
  .کدگذاری شدند1و  0
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پرسشنامه در جامعه آمـاری توزیـع و گـردآوری     30تعیین پایایی پرسشنامه، تعداد  برای

ضریب آلفای . است 0.721، سؤال 6ضریب آلفای کرونباخ مقیاس حمایت سازمانی با . شد
ضریب آلفای کرونباخ . بوده است 682/0 سؤال 7با  خانواده ـ کار کرونباخ مقیاس تعارض 

 821/0 قصـد تـرک خـدمت    سـؤال  7و بـرای   842/0 سؤال 7با  کار ـ خانواده برای تعارض 
%) 17(هفده درصد. دادندتشکیل می%) 6/68(دهندگان را پرستاران زن  اکثریت پاسخ. است
سـال،   5تا 1از پاسخ دهندگان میان %) 7/30( ها کمتر از یک سال سابقه کار داشتند واز آن

سال سابقه خدمت  15بالای  %)8/7( سال و 15تا  10بین  %)2/9(سال،  10تا  5بین  %)4/35(
. ن بدون فرزنـد بودنـد  تأهلااز م %)4/5( .بودند تأهلدهندگان نیز م از پاسخ %)6/67( .داشتند

دارای سـه فرزنـد و بقیـه     %)8/14( دارای دو فرزنـد،  %)7/44(دارای یک فرزنـد،   %)4/23(
  .بیشتر از سه فرزند داشتند %)7/11(

ت، هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملی اسـتفاده  سؤالاهمچنین جهت آزمون روایی 
و  دانشـگاهی  اندتابرای سنجش اعتبار محتـوای پرسشـنامه، از نظـرات متخصصـان، اس ـ    . شد

در این مرحله با انجام مصاحبه های مختلف و کسـب نظـرات   . کارشناسان خبره استفاده شد
که پرسشنامه  شدعمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل شده، اصلاحات لازم به افراد یاد

آزمـون اعتبـار عـاملی پرسشـنامه نیـز بـا       . سـنجد را می پژوهشگرانهمان خصیصه مورد نظر 
  . انجام گرفت LISREL 8.53افزار  نرمیدی و با استفاده از أیکمک تحلیل عاملی ت

  ها های تجزیه و تحلیل دادهروش
افـزار  ای اسپیرمن بـا اسـتفاده از نـرم   منظور آزمون فرضیات، ابتدا از آزمون همبستگی رتبهبه

SPSS15 ی بین متغیرهـای  سپس رابطه علّ. جهت سنجش همبستگی بین متغیرها استفاده شد
سـازی معـادلات سـاختاری، بـا کمـک      ، بـا اسـتفاده از روش مـدل   وابسته پژوهش مستقل و

  .آزمون شد LISREL 8.53افزار  نرم

  پژوهشیافته های 
منظور بررسی وجود ارتباط و نیز میزان آن بـین دو متغیـر از آزمـون همبسـتگی اسـپیرمن      به 

 .ده استشمنعکس  1استفاده شده است که نتایج آن در جدول شماره 
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  ماتریس ضرایب همبستگی اسپیرمن. 1جدول 
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  . دار هستندادرصد معن 95ضرایب در سطح )  *(
  .دار هستندامعن%  99در سطح اطمینان  ضرایب) **(

p/( خانواده ـ کـار  های سازمانی و تعارض ضریب همبستگی منفی میان حمایت 010< ،
280/(r p/( کــار ـ خــانواده  و تعــارض =− 010< ،210/(r هــر چــه  ،دهــدنشــان مــی =−

کننـد، تعارضـات بیشـتری را    ها، حمایت سازمانی کمتری را احساس میپرستاران بیمارستان
   .کندمی تأییدرا  پژوهشاین نتیجه، فرضیه اول و دوم  ؛ بنابراین،تجربه خواهند نمود
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p/( بـا قصـد تـرک خـدمت     خـانواده ـ کـار   ، تعارض 1بر اساس جدول شماره  010< ،

570/(r p/(با قصـد تـرک خـدمت    کار ـ خانواده و همچنین تعارض  = 010< ،410/(r =

  .کنندد میأییرا ت پژوهشاین نتایج نیز فرضیات سوم و چهارم . همبستگی مثبت دارند
 و خـانواده تأهـل بـا تعـارض کـار     دهـد وضـعیت   نشـان مـی   1طور که جـدول شـماره    همان

)/p 010< ،200/(r p/(کـار ـ خـانواده   سابقه خـدمت بـا تعـارض    ، = 050< ،140/(r و  =
p/(کـار ـ خـانواده   تعداد فرزند با تعارض  050< ،110/(r ایـن  . همبسـتگی مثبتـی دارنـد    =

، تعـارض کـاری بیشـتری را تجربـه     تأهـل که پرسـتاران م  دهدهای مثبت نشان میهمبستگی
کننـد بیشـتر   ارضی کـه احسـاس مـی   شود، میزان تعنموده و هر چه سابقه پرستاران بیشتر می

و با تعارضـات بیشـتری سـر    ،ی که فرزند بیشتری دارندتأهلاینکه پرستاران م سرانجاماست و 
  . کار خواهند داشت

  سازی معادلات ساختاریمدل
و از طریق  LISREL 8.53افزار توسط نرم های پژوهشهشد، فرضی گفتهطور که قبلاً همان

حل مناسبی برای پارامترهـا  برای اینکه ما بتوانیم راه. تحلیل مسیر مورد آزمایش قرار گرفتند
بـر اسـاس    ؛تر از صفر باشد تا مدل، آزمون شودبزرگ) درجه آزادی( df باید ؛داشته باشیم

قابل  توان گفت که مدلرو میبوده و از این) df=  6(تر نتایج، درجه آزادی از صفر بزرگ
 RMSEA، 3تـر از  همچنین اگـر نسـبت کـای دو بـه درجـه آزادی کوچـک      . آزمون است

توان نتیجـه گرفـت کـه    باشند، می% 90تر از بزرگ AGFIو  GIFو نیز  05/0تر از کوچک
 مقـدار کـای دو برابـر    ،دهنـد نتایج خروجی لیزرل نشان می. مدل برازش بسیار مناسبی دارد

مقـدار آن کمتـر از   ) df=  6(ار کای دو به مقدار درجه آزادیاست که با تقسیم مقد 38/16
 بـوده و در نهایـت مقـدار   % 90نیـز بـالاتر از    AGFI  ،99/0  =GFI= 0/ 91 ، مقـادیر است 3

04/0  =RMSEA کیـد  أاین موارد بر برازش مناسب مدل ت یهمهکمتر است و  05/0 نیز از
  .دارند

  گیریو نتیجه بحث
 قصـد عـد کـاری و   در ب در میانه ارتباط بـین حمایـت سـازمانی    خانواده،کاملاً و تداخل کار

گیرنـد، تـداخل   کارمنـدانی کـه تحـت حمایـت سـازمان قـرار مـی       . ترک خدمت قرار دارد
 خانواده درک کرده و در نتیجه تمایل کمتـری بـه تـرک شـغل دارنـد      و کمتری را بین کار
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آثــار نجش و آزمــایش قــرار داد کــه حاضــر نیــز مــدلی را مــورد ســ پــژوهش]. 37][13][4[

ات ایـن دو را بـر   تـأثیر و  کار ـ خـانواده  ،خانواده ـ کار های سازمانی را بر تعارضات حمایت
همچنـین  هـای شـهر تهـران مـورد بررسـی قـرار داد و       قصد ترک شغل پرستاران بیمارسـتان 

پـر   ؛را که تاکنون در مطالعات کشـور بـه آن تـوجهی نشـده اسـت      شکاف تحقیقاتی مهمی
صورت محکمی از فرضیات مدل حمایـت نمـوده و مـدل    هنتایج تحلیل مسیر ب. خواهد نمود

صورت مثبتـی بـا   هو تعداد فرزندان ب تأهلنتایج تحلیل مسیر نشان داد که . نمایندمی تأییدرا 
هـر چـه سـابقه کـار      ،نتـایج نشـان داد  . اسـت مـرتبط   خانواده ـ کار و  کار ـ خانواده تعارض 

ایـن نتـایج   . شـود  کننـد نیـز بیشـتر مـی    میزان تعارضی که تجربه مـی  ،شودپرستاران بیشتر می
هـای بیشـتری را برعهـده    این مطلب باشند که هر چه پرستاران مسـئولیت  بیانگرممکن است 

 ها با وظـایف خانوادگیشـان  ها افزایش یابد، احتمال تداخل آنگرفته و تقاضاهای کاری آن
د کـه جهـت   شـو نیز افزوده شده و بنابر مطالب بیان شده این خود باعـث بـروز تعـارض مـی    

گویی کارا به این تقاضاها لازم اسـت تـا سـازمان حمایـت بیشـتری از کارکنـان خـود        پاسخ
کـار ـ   هـای سـازمانی، تعـارض    کردند حمایتکه بیان می پژوهش هایهفرضی. عمل آورد به

این . شدند تأییدهای تجربی هدهند توسط دادرا کاهش می کار خانواده  ـو تعارض  خانواده
پژوهش در این زمینه نیز بررسی ادبیات . ]37[دارد  تنتیجه با بیانات توماس و گانستر مطابق

. ]8[ دهـد مـی داد که حمایت سـازمانی، تعـارض کـار وخـانواده کارکنـان را کـاهش        نشان
ی مناســبی را بــرای کارکنــان خــود فــراهم هــای ســازمانهــا، حمایــتبســیاری از بیمارســتان

ها نشانگر عدم توجه کافی بـه ایشـان   کمبود محیط کاری حمایتی در بیمارستان. آورند نمی
پرستارانی که مجبورند ساعات کاری بلندمدتی را تجربـه نمـوده، تقاضـاهای کـاری     . است

نیازمنـد محـیط کـاری    پیروی کنند،  های زمانی نامنظمرا پاسخگو بوده و از برنامهبیشماری 
هستند تا بدین وسیله بتواننـد تـا حـدودی تعارضـات کـاری و خـانوادگی خـود را تسـکین         

p/( همبستگی منفی حمایت سازمانی و قصد ترک خدمت. بخشند 010< ،290/(r نیز  =−
ممکـن اسـت بـه     ها به پرستاران حتـی بیانگر این مورد است که شدت عدم توجه بیمارستان

توانند تعادل دهد، پرستارانی که نمینتایج فوق نشان می. ترک خدمت پرستاران منتهی شود
 .میفتنـد را میان تعهدات کاری و خانوادگی خود برقرار کنند، به فکر تـرک سـازمان خـود    

رود تـا هـر روزه بـه    هـا انتظـار مـی   هـا از آن ت کاری پرسـتاران در بیمارسـتان  علت وضعی به
کـه درگیـری   گو باشـند، امـا در زمـانی   ضاها و نیازهای بیشمار مراجعان بیمارستانی پاسختقا



  121 (...) های سازمانی در قصد ترک خدمت نقش ادراک حمایت: کار و خانواده تعارض

 
هـا قـادر بـه پاسـخگویی مـورد      بیشتری در مورد تعهدات خانوادگی خود داشـته باشـند، آن  

توانند انرژی و وقت کافی را برای پاسخ به نیازهای مراجعان خود صـرف  انتظار نبوده و نمی
بـر اسـاس نتـایج    . قرار خواهد گرفت تأثیرها نیز تحت ملکرد کاری آنتبع آن عه کرده و ب

ی حرکـت  تـأهل بینیم که هر چه پرستاران از وضـعیت مجـرد بـه سـمت م    تحلیل مسیر نیز می
مطـابق  . نموده و تعدد فرزندانشان نیز بیشتر می شود، با تعارضات بیشتری مواجه خواهند شد

شـلدز و  و  ]25[ )2006(کاراتپـه و سـاکمن  هـای  پـژوهش گذشـته از  هـای  پـژوهش با نتایج 
صـورت  هب ـ خانواده ـ کـار  و  کار ـ خانواده ، تحقیق حاضر نیز نشان داد که تعارض ]36[وارد

خصوص که هرچه میـزان تعـارض   به. استمعناداری با قصد ترک خدمت پرستاران مرتبط 
ت را نشـان خواهنـد   بیشتر باشد، پرستاران سطوح بالاتری از قصد ترک خدم کار ـ خانواده 

  . داد

  هاپیشنهاد
  .ها فراهم می آوردکاربردهای مفیدی را برای مدیران بیمارستان پژوهشنتایج این 

ها ه برنامهیها از اراطور که در قسمت های قبلی بحث شد، بسیاری از بیمارستان همان -1
ثرنـد، بـه   ؤم خـانواده ـ کـار   ، خـانواده ـ کـار   و مزایـای حمـایتی کـه در کـاهش تعارضـات      

های پرستاران نیـز در  های تفریحی که خانوادهبرقراری برنامه. کنندپرستارانشان کوتاهی می
هـایی باشـد   حمایـت  چنین عدمگشای اینتواند مشکلمیها شرکت دارند تا حد زیادی آن

کنـد  نیز بیـان مـی   ]21[همانطور که هالپرن . وجود داردشهر تهران نیز های بیمارستان رکه د
خانواده و قصد ترک خـدمت کارکنـان    -، کارخانواده ـ کار های حمایتی، تعارضات برنامه

هـای حمـایتی، اساسـی بـوده و     چنـین محـیط  وجـود ایـن   بنـابراین،  .]21[دهـد  کاهش میرا 
 کـار ـ خـانواده   و تعـارض   خـانواده ـ کـار   تعارض  ،طور که مطالعه حاضر نیز نشان داد همان
  . دنقصد ترک خدمت کارکنان دارای بر تعیین کننده آثار

در مـورد چگـونگی کمـک بـه      دهـای مختلـف بای ـ  مدیران و سرپرستاران در بخش -2
در . ببیننـد  شان آمـوزش تعهدات خانوادگیپرستاران در مورد سازماندهی وظایف کاری و 

زمینـه  مشـکلات پرسـتاران در    نتواننـد از صورت مدیران و سرپرستاران ممکن است غیر این
ها نتوانند خـدمات  کاریشان آگاهی یافته و باعث شود که بیمارستانات خانوادگی و تعارض

  .ه دهندیخود ارا کنندگان باکیفیتی را به مراجعه
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لازم است تا مدیران آموزش دیده در راستای آمـوزش چگـونگی برقـراری تعـادل،      -3

. پرستاران اقدام نماینـد های آموزشی برای به برگزاری کلاس بین ابعاد کاری و خانوادگی،
ه پیشنهادات بـه پرسـتاران در راسـتای اداره    یهای آموزشی ابزار مناسبی جهت ارااین کلاس

بـا عنایـت بـه ایـن مطلـب کـه تـرک         .استهای کاری و خانوادگی ایشان هر چه بهتر نقش
رسـد  نظـر مـی  شناخته شده است، بـه  ،عنوان یک معضلهها بخدمت پرستاران در بیمارستان

فوق ابزار مناسبی جهـت حفـظ پرسـتاران شایسـته و توانمنـد در بیمارسـتان هـا         هایپیشنهاد
  .باشند
های پاداش مناسب هـم از جهـت برقـراری محیطـی     در نهایت اینکه برقراری سیستم -4

هـا  تر و هم از جهت افزایش رضایت پرستاران از وضعیت کاری خود که هر دو اینحمایتی
  .تواند مفید واقع شودشوند؛ میمیمنجر تری محیط کاری مناسببه نوبه خود به ایجاد 
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