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Abstract 

Background and Objective: The present study aimed to identify and prioritize the 

factors affecting the desire to leave the job of employees of a health center in Ahvaz 

City, Iran. 

Materials and Methods: A descriptive-analytical study was conducted in health 

centers in Ahvaz in 2023. The factors influencing the desire to leave a job were 

identified through a literature review and the fuzzy Delphi method. Additionally, 

100 employees completed Kim's Turnover Tendency Scale. In the final step, the 

identified factors were weighted and prioritized using the Analytical Hierarchy 

Process (AHP). 

Results: A total of 32 effective factors influencing the desire to leave work were 

identified and categorized into four groups: individual factors, organizational 

factors, job factors, and job-related factors. The findings from the AHP method 

indicated that age (0.213), education level (0.176), and work experience (0.143) 

from the category of individual factors, as well as salary, type of employment, and 

lack of promotion opportunities from the category of organizational factors, 

leadership and management style (0.243), changes in job descriptions (0.243), and 

organizational position (0.198), along with the employment of unqualified 

individuals (0.147) from the category of managerial factors, were identified as the 

most significant risk factors predicting the intention to leave a job among 

employees in health centers. 

Conclusion: By identifying and prioritizing the factors affecting the desire to leave 

the job among the employees of health centers, preventive measures can be defined 

and implemented to maintain the human resources providing health services. 
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Extended Abstract 

Background and Objective 

Leaving a job is a significant organizational variable 

that incurs substantial costs for organizations, 

including those associated with finding and training 

a replacement [1, 2]. The intention to leave is 

closely related to actual turnover and leads to a 

disruption in organizational efficiency [3, 4]. In 

service organizations, human resources hold more 

importance than financial and physical resources 

[5], with approximately 75% of health costs 

depending on employees [6]. Employee turnover 

has numerous consequences for the health system 

and poses challenges in the provision of health 

services. Therefore, identifying factors influencing 

the intention to leave is particularly crucial [7]. 

Studies indicate that factors affecting the intention 

to leave include the quality of supervision, 

competence, opportunities for advancement, and 

autonomy [9]. Additionally, organizational 

commitment and work environment pressures also 

have an impact [10]. The Delphi method helps in 

identifying these factors, with fuzzy numbers being 

used to collect opinions [11-13]. This method has 

been applied in various studies to determine the 

importance of criteria using the Analytic Hierarchy 

Process (AHP) [17]. No studies have been 

conducted to identify the individual and 

organizational factors influencing job turnover 

among health center employees in Ahvaz. 

Therefore, this research aims to predict and 

prioritize these factors using the fuzzy Delphi 

method and AHP, as well as take preventive 

measures to reduce job turnover.  

Materials and Methods 

This descriptive-analytical and cross-sectional 

study was conducted in four stages at health centers 

in Ahvaz in 2023. In the first stage of the study, after 

explaining the purpose of the study, the employees 

completed a demographic information form and 

Kim's Turnover Intention Scale (2007). In the 

second step, the data from the mentioned scale was 

analyzed to identify the initial factors influencing 

job turnover intention among employees. These 

factors were categorized through interviews with 

academic experts and managers working in health 

centers, as well as by reviewing literature in online 

databases, such as Web of Sciences, SID, SCOPUS, 

and PUBMED. In the third step, using the Delphi 

method, the final factors influencing job turnover 

intention among employees were identified. In the 

fourth of the study, using a pairwise comparison 

questionnaire and the AHP method, these 

influencing factors were weighted and prioritized. 

Results 

The average age of the participants in this study was 

39 years (range: 25-55 years). The results showed 

that the average score of turnover intention among 

the employees of Ahvaz health centers was 58.60. 

This score was significantly higher in women, those 

with 1-5 years of work experience, individuals 

holding a master's degree, employees in rural 

centers, and those employed with contractual 

conditions. The fuzzy Delphi method confirmed 32 

out of 35 identified factors as key influences on job 

turnover intention among employees of Ahvaz 

health centers, achieving 70% agreement among 

Delphi panel members. These factors were 

categorized into four main groups: individual, 

organizational, job-related, and managerial factors. 

The hierarchical analysis revealed that among 

individual factors, age, education, and work 

experience were most significant for turnover 

tendencies, with final weights of 0.213, 0.176, and 

0.143, respectively. For organizational factors, 

salary, type of employment, and lack of promotion 

opportunities had weights of 0.154, 0.137, and 

0.132. In job-related factors, job security, role 

ambiguity, and work environment uniformity were 

significant, with weights of 0.127, 0.124, and 

0.123. Lastly, for managerial factors, leadership 

style, changes in job descriptions, and employment 

of unqualified individuals obtained the highest 

weights: 0.243, 0.198, and 0.147, respectively. 

Discussion 

This research identified factors affecting the job 

turnover intention of employees at Ahvaz health 

centers. The desire to leave was associated with 

gender, type of employment, education level, and 

work experience, while marital status and place of 

employment were not relevant. Women were more 

likely to leave, and the intention to leave decreased 

with age, with most job leavers being in their first 

year of employment. Permanent employees tended 

to leave less than temporary ones [27-29]. 

Education level and non-managerial class had a 

positive relationship with the desire to leave the job 

[30]. Higher education levels correlated positively 

with turnover intention, especially if employees felt 

their expertise was not respected. There was also a 

connection between salary and benefits ratio and 

the desire to leave [31]. The study identified 32 

effective factors across four categories: individual, 

organizational, job-related, and managerial. 

Notably, age, education level, and work experience 

emerged as key individual factors, while salary, 

type of employment, and promotion opportunities 

were significant organizational factors. Key 

managerial factors predicting turnover intention 

included leadership style, changes in job 

descriptions, and organizational position. 

Additionally, job security, role ambiguity, and 

uniformity of the work environment were identified 

as significant work-related risk factors. 

Conclusion  
The findings of the study revealed that the tendency 

to leave jobs was above average among health center 

employees in Ahvaz. No significant relationship was 

found between job turnover tendencies and gender 

or workplace location; however, significant 

correlations were observed with education level, age, 

work experience, and type of employment status. The 

findings of this study can serve as a scientific guide 

for managers and decision-makers regarding the 

improvement of working conditions for employees at 

health centers in Ahvaz. The scientific methodology 

employed in this study can also be applied in other 

industries where retaining human resources is of 

significant importance. 
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 روش   از  استفاده  با   کارکنان  شغل  ترک  لی تما  مؤثر  یفاکتورها   سکیر  ن یترمهم   ی بندت یاولو  و   ییشناسا

 اهواز شهرستان  سلامت مراکز کارکنان  نیب در یمورد  مطالعه  :AHP و یدلف

 *1شبگرد  زهره  ، 1یرالیش  اس غلامعبّ  ،   1یافشار  داود

 ، ایران اهواز  اهواز، یپزشکعلوم اه گدانش بهداشت،  دانشکده کار،  یمنیا  و ی احرفه بهداشت  یمهندس گروه .1

 

 1403/ 04/ 12 تاريخ دريافت مقاله:

 1403/ 07/ 05: مقاله تاريخ ويرايش

 1403/ 07/ 25 تاريخ پذيرش مقاله:

 1403/ 29/07 تاريخ انتشار مقاله:

 

  چکیده 

ترک شغل کارکنان    لیتما   جادی عوامل مؤثر بر ا  ی بندتی و اولو  ییشناسا   حاضر  مطالعه   از   هدف :  سابقه و هدف 

 . استمراکز بهداشت شهر اهواز 

  استفاده  با .  شد  انجام اهواز  شهر بهداشت مراکز  در  1402  سال در  یلیتحل  - یفیتوص  مطالعه  نیا ها: مواد و روش 

  100تعداد    ،نیهمچنشدند.    ییترک شغل شناسا   لیتما   جاد ی عوامل مؤثر در ا  ی،فاز  ی دلف  روش  و  متون   یبررس  از

 یمراتبسلسله  لیدر مرحله آخر با استفاده از روش تحل  . کردند  لیرا تکم  میترک شغل ک  نامه پرسشنفر از کارکنان  

AHP  شدند  یبندتیاولو و یدهوزن شدهییعوامل شناسا . 

  عوامل  ،یشدند که در چهار دسته عوامل فرد  ییترک کار شناسا  لیتما  جادی عامل مؤثر در ا  32تعداد    ها: يافته 

که سن    AHPروش    ی هاافتهی.  شدند  ی بندمیتقس  شغل  با  مرتبط  عوامل   و  یشغل  عوامل  ، یسازمان  داد  نشان 

نوع استخدام و نبود  ی ( از دسته عوامل فرد143/0( و سابقه کار )176/0)  لات ی( سطح تحص213/0) ، حقوق، 

(  243/0)  فیدر شرح وظا   ریی(، تغ0/ 243)  ت یر یو مد   ی، سبک رهبریاز دسته عوامل سازمان   یشغل  یفرصت ارتقا

  نی ترعنوان مهمبه  یتیر ی( از دسته عوامل مد147/0ص )متخصّریافراد غ  یریکارگه( و ب 0/ 198)  یزمان و پست سا 

 شدند. یی کارکنان مراکز بهداشت شناسا ن یدر ب  غلبه ترک ش ل یکننده تما ینیب شیپ ی فاکتورها سک یر

کارکنان مراکز بهداشت    نی ترک شغل در ب   لیتما   جادیعوامل مؤثر بر ا   یبندتی و اولو  یی با شناسا  :گیری نتیجه 

پ  توانیم   و  ف یتعر   را   ی سلامت  خدمات   دهنده ارائه  ی انسان   یروین   نگهداشت   و   حفظ  منظور به  رانه یشگیاقدامات 

 . کرد ییاجرا 

 

 ی انسان  منابع ،یمراتبسلسله لیتحل روش ، یدلف روش  ،ترک شغل  واژگان کلیدی: 

 

پزشکی   علوم  دانشگاه  برای  نشر  حقوق  تمامی 

 .است  محفوظ  همدان 
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  ی ترک شغل کارکنان با استفاده از روش دلف   ل ی تما   مؤثر   ی فاکتورها   سک ی ر   ن ی تر مهم   ی بند ت ی و اولو   یی شناسا .  زهره  شبگرد ؛  غلامعباس ،  شیرالی ؛  داود ،  افشاری   ستناد:ا 

 144- 156(:  2) 11؛ 1403  تابستان   ، ای حرفه  بهداشت  مهندسی مجله  .  اهواز کارکنان مراکز سلامت شهرستان    ن ی در ب   ی : مطالعه مورد AHPو  

مقدمه
است که درصورت    ی سازمان   ت ی پراهم   ی ها از متغیرّ   ی ک ی ترک شغل  

.    ]1[  کند ی ها م متوجه سازمان   ی ار ی بس   نه ی ب و پرهز آثار مخرّ   ، وقوع 

جانش   دا ی پ   نه ی هز  مجدّ  ن ی کردن  آموزش  ن و  تجربه  کم   ی رو ی د 

جا تازه  و  فقدان  زمان  اتلاف  و  رفته  ازدست   ی رو ی ن   ی ن ی گز ی واردشده 

پ  ت مخرّ  ی امدها ی ازجمله  برا   رک ب    . [ 2]   هستند ها  سازمان   ی شغل 

ترک شغل دارد، قصد ترک شغل    با   ی ک ی نزد   ار ی که ارتباط بس   ی مفهوم 

است، قصد    ی ن ی گز ی جا مشاهده و قابل است. برخلاف ترک شغل که قابل 

در روند انجام    ی ات ی مشاهده است و به اختلال عمل رقابل ی ترک شغل غ 

  شود ی منجر م   ی زمان سا   ی و اثربخش   یی کاهش کارا   جه ی و درنت   فه ی وظ 

متغیرّ با    ن ی ا   ن ی ب   ی قو   ار ی قصد ترک شغل از ارتباط بس   ت ی . اهم [ 3] 

. مطالعه   شود ی م   ی ناش   ، افتد ی که در عمل اتفاق م   ی ترک شغل واقع 

در    . [ 4] ارتباط است    ن ی وجود ا   د ؤیّ م   Gaertnerشده توسط   انجام 

امروز  پ   ن ی تر عنصر رقابت مهم   ی، جهان  سازمان    ک ی رنده  بَش ی عامل 

  ن ی تر ی ثروت و اصل   ن ی تر و باتجربه مهم   خته ی فره   ی انسان   ه ی و سرما   ت اس 

  ی و خدمات   ی د ی تول   ی ها سازمان   ی برا   ی رقابت   ت یّکننده مز جاد ی منبع ا 

نسبت به    ی منابع انسان   نقش   ، ی خدمات   ی ها . در سازمان رود ی شمار م به 

با مهارت خود،    ی منابع انسان   را ی است؛ ز   تر ت ی بااهم   ی ک ی ز ی و ف   ی منابع مال 

.  [ 5]   کنند ی م   ل ی تبد   ان ی ارائه به مشتر ها را به خدمات قابل داده   ر ی ا س 
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ب   ن ی همچن  دهنده  ارائه   ی ها سازمان   ، ی خدمات   ی ها سازمان   ن ی در 

بهداشت  ترک   ی درمان ی خدمات  و  تعداد  بس   ب ی به  کارکنان    ار ی مناسب 

ا   اند وابسته    ی ها نه ی درصد هز   75به    ب ی ها درمجموع قر سازمان   ن ی و 

بخش    ی انسان   ی رو ی . ن [ 6]   دهند ی به خود اختصاص م   ا بخش سلامت ر 

مداخلات    ت ی در تقو   ی د ی عامل کل   ک ی عنوان  به   ش ی ازپ ش ی سلامت ب 

ق اهداف نظام سلامت شناخته شده است.  منظور تحقّ بخش سلامت به 

کارکنان،  خدمت  هز   ترک  و  غ   م ی مستق   ی ها نه ی عواقب    م ی رمستق ی و 

مشکل در ارائه   ک ی   ان عنو دارد و به   ی نظام سلامت در پ   ی برا   ی فراوان 

.  شود ی به خدمات شناخته م  ی و دسترس   ی درمان ی بهداشت  ی ها مراقبت 

سازمان  در  کارکنان  خدمت  ترک  خدمات  ارائه   ی ها موضوع  دهنده 

تقاضا   ی درمان ی بهداشت  به  توجه  مراقبت روبه   ی با    ی بهداشت   ی ها رشد 

  ت ی از اهم  ی انسان   ی رو ی مراقبت سلامت به ن  ی ها بخش    از ی ن   و  ی درمان 

  ی ز ی ر و برنامه   ی ر ی شگ ی پ   ت ی با توجه به اهم   . [ 7] برخوردار است    ی ا ژه ی و 

ن سازمان   ، ترک خدمت کارکنان   ل ی تما   زان ی کاهش م   ی برا    ازمند ی ها 

ا   یی شناسا  بر  مؤثر  خدمت    ل ی تما   جاد ی عوامل  .   [ 8] هستند  ترک 

ا   Wilson  ویلسون  به  خود  مطالعه  ک   د ی رس   جه ی نت   ن ی در    ت ی ف ی که 

صلاح  سطح  تش   ت ی نظارت،  کار،  کار،    ی برا   ص ی خ انجام  انجام 

بر تما   و   از عوامل مهم   ی خودمختار   و   شرفت ی پ   ی ها فرصت    ل ی مؤثر 

عوامل مؤثر بر    ی ق ی در تحق   ی . دباش [ 9] روند  شمار می به ترک خدمت  

کار    ط ی از مح   ی ناش   ی روان   ی ، فشارها ی د سازمان ترک شغل را تعهّ   ل ی تما 

که جنبه    ی ف ی ک   ی ها . در پژوهش [ 10] کرد    ی معرف   ی شغل   ی و ناخشنود 

محور    ده، ی پد   ک ی   ن ی اد ی و عناصر بن   ت یّماه   یی دارد و شناسا   ی تشاف اک 

  ی روش دلف   . [ 11]   استفاده کرد   ی از روش دلف   توان ی مطالعه باشد، م 

  ی متوال   ی راندها   ی اطلاعات در ط   ی ساختارمند جهت گردآور   ی ند ی فرا 

  ی روش اجماع گروه   ن ی ا   ی هدف اصل   است.   ی اجماع گروه  ت ی و درنها 

متمرکز همراه   ی ها نامه از پرسش  ی سر ک ی  واسطه از نظرات خبرگان به 

  له ی وس ه از خبرگان ب   ی . با کسب اجماع گروه است شده  با بازخورد کنترل 

  ی ارچوب ه و چ کنند    یی عوامل را شناسا   توانند ی پژوهشگران م   ، ند ی فرا   ن ی ا 

   نکه ی ا   ل ی دل ه روش ب   ن ی . در ا [ 12] ها گسترش دهند  آن   ص ی تشخ   ی را برا 

خبرگا   ه خاذشد اتّ  ی ها م ی تصم  ذهن ه ب   ن توسط    ه ی توص   است،   ی شدت 

  ی آور منظور جمع به   ی از اعداد فاز   ی، استفاده از اعداد قطع   ی جا ه شده ب 

استفاده   خبرگان  از  [ 13] شود  نظرات  مطالعات    ی دلف   ک ی تکن .  در 

  یی مواجهه با استرس گرما  ی کنترل   ی راهکارها   یی شناسا  ی گذشته برا 

کنترل    ر انتخاب راهکا   ی ارها ی مع   یی ، شناسا ی ساز ک ی در صنعت لاست 

  بحران استفاده  ت ی ر ی مد   ی اب ی کارساز در ارز   ی ارها ی مع   یی صدا و شناسا 

  ی من ی مختلف ا   ی ها طه ی روش در ح   ن ی ا   ت ی شده است که نشانگر مقبول 

حرفه  بهداشت  قطع به   . [ 14- 16] است    ی ا و    ی تمام   ت ی اهم   ، طور 

  ن ی در چن   ؛ ست ی هم برابر ن   با   ی با روش دلف   شده یی شناسا   ی ارها ی مع 

  ن یی تع   ی برا   اره ی چندمع   ی ر ی گ م ی تصم   ی ها ک ی از تکن   ه استفاد   ی مواقع 

  ن ی ب   سودمند باشد. در   تواند ی موجود م   ی ارها ی و وزن مع   ت ی اهم   زان ی م 

  ل ی تحل   ند ی فرا   ی ر ی کارگ به   ، اره ی چندمع   ی ر ی گ م ی تصم   ی ها مدل 

  ی بار توسط شخص ن ی ل روش اوّ   ن ی . ا [ 17]   تر است مرسوم   ی مراتب سلسله 

که    ی کارآمد   ی عنوان ابزار علم سرعت به به و    د ی ابداع گرد   ی به نام ساعت 

،  ی ، مهندس ی پزشک   ر ی نظ   ی ، در علوم مختلف است   ی زوج   سات ی مقا   ه ی برپا 

حرفه   ی ارگونوم  بهداشت  گرفته  ه  ب   ی ا و  برا   [ 18] کار  آن  از    ی و 

با  [ 19]   شد   استفاده   ی گوناگون   ی ها و شاخص   ارها ی مع   ی بند ت ی ولو ا   .

  ک ی عنوان  به   ش ی ازپ ش ی بخش سلامت ب   یِنسان ا   ی رو ی که ن ن ی توجه به ا 

کل  تقو   ی د ی عامل  به   ت ی در  و  تحقّ مداخلات بخش سلامت  ق  منظور 

اهداف نظام سلامت شناخته شده است و ترک خدمت کارکنان، عواقب  

  ی نظام سلامت در پ  ی برا  ی فراوان  م ی رمستق ی و غ   م ی مستق  ی ها نه ی و هز 

به  و  مراقبت   ک ی عنوان  دارد  ارائه  در  و    ی درمان ی بهداشت   ی ها مشکل 

نکته که    ن ی و با در نظر گرفتن ا   شود ی به خدمات شناخته م   ی دسترس 

تع به   ی ا تاکنون مطالعه  فرد   ن یی منظور  مؤثر در    ی و سازمان   ی عوامل 

کارکنان مراکز بهداشت شهرستان اهواز    ن ی ترک شغل در ب   ل ی تما   جاد ی ا 

  جاد ی است عوامل مؤثر بر ا   از ی که ن   رسد ی انجام نشده است، به نظر م 

ترک    ل ی درجهت کاهش تما   رانه ی شگ ی و اقدامات پ   یی شناسا   ده ی پد   ن ی ا 

شده هدف  ان ی مه ب توجه به مقدّ  انجام شود. با   ذکرشده   ط ی شغل در مح 

  یِ و سازمان   ی فرد   ی فاکتورها   ی بند ت ی و اولو   ی ن ی ب ش ی از پژوهش حاضر پ 

  هواز کارمندان مراکز بهداشت شهرستان ا   ن ی مؤثر بر ترک شغل در ب 

 . است   AHPو    ی فاز   ی روش دلف   ی برمبنا 

 

 کار  روش
  است   ی و مقطع   ی ل ی تحل   - ی ف ی حاضر از نوع مطالعات توص   مطالعه 

پس    ، ل مطالعه در مرحله اوّ .  شده است انجام   مرحله چهار  ی که در ط 

نامه اطلاعات  پرسش   ک ی   به کارکنانْ  ، هدف انجام مطالعه   ح ی از توض 

ترک شغل داده شد. در گام دوم    ل ی نامه تما پرسش   ک ی و    ک ی دموگراف 

انجام   از  پرسش   وتحلیل تجزیه پس  تما اطلاعات    ، ترک شغل   ل ی نامه 

دانشگاه   ازطریق  خبرگان  با  مد   ی مصاحبه  مراکز    ل شاغ   ران ی و  در 

مانند    ی نترنت ی ا   ی ها گاه ی متون در پا   ی انجام بررس   ن ی سلامت و همچن 

web of sciences  ،SID  ،SCOPUS    وPUMMED ،  

ا   ه ی ل اوّ  ی ارها ی مع  بر  ب   ل ی تما   جاد ی مؤثر  در  شغل  کارکنان    ن ی ترک 

  ی، . در گام سوم با استفاده از روش دلف شدند   ی بند و طبقه   یی شناسا 

ا   ییِنها   ی ارها ی مع  بر  ب   ل ی تما   جاد ی مؤثر  در  شغل  کارکنان    ن ی ترک 

پا   یی شناسا  و  چهارم  گام  در  از    ن ی ا   ی ان ی و  استفاده  با    ک ی مطالعه 

  جاد ی عوامل مؤثر بر ا   AHPو کاربرد روش    ی زوج   سات ی نامه مقا پرسش 

 . شدند   ی بند ت ی و اولو   ی ده کارکنان وزن   ن ی ب   ترک شغل در   ل ی تما 

 

 ی کیاطلاعات دموگراف نامهپرسش 
،  لاتی، سطح تحصتیمانند سن، جنس  ینامه اطلاعاتپرسش   نیا

محلّ کار،  وضع  سابقه  را    زانیم،  یاستخدام  تیخدمت،  حقوق 

 . دهدی موردپرسش قرار م

 

 (Kim)   میکترک کار  ليتما نامهپرسش 

( ساخته شده  2007و همکاران )  مینامه توسط کپرسش   نیا

  ی نامه بر رو سؤال است. سؤالات پرسش   15  ینامه دارا است. پرسش 

)  یانهیگز  5  کرتی ل  یادرجهپنج   اسیمق  کی مخالفم  (،  1کاملاً 

( نظر 2مخالفم  )  ی(،  )3ندارم  موافقم  )و  (  4(،  موافقم  (  5کاملاً 

و    15نامه  پرسش   نینمره فرد در ا  نییپا  شده است. حدّ  ی گذارنمره 
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فارساست  75آن    یبالا  حدّ نسخه  اپرسش   نیا  ی.  در    رانینامه 

  84/0آن    ییایشده است و پا  یاب یو همکارانش اعتبار  ینیحس  ازسوی

 قرار گرفته است.   دییآن موردتأ  ییگزارش شده و روا

 

 ی فاز یدلف روش
سال  اوّلین  در  کافمن  1988بار  توسط  فازی  دلفی   روش 

Kaufman    گوپتاو  Gupta    در روش دلفی فازی،  [20]معرفی شد .

سعی شده است روش دلفی سنتّی با مفاهیم تئوری فازی ترکیب  

ها با استفاده از روش دلفی فازی خود شامل  وتحلیل داده. تجزیهشود

 به ترتیب ارائه شده است:   چند مرحله است که در زیر

در این مرحله همانند    :خبرگان  نظرات   یآورجمع   -1  مرحله 

شود.  آوری نظرات خبرگان پرداخته میروش دلفی سنتّی به جمع

پرسش  طراحی  برای  زبانی  متغیّرهای  از  روش  این  و  در  نامه 

 گردد.آوری نظرات خبرگان استفاده میجمع 

آوری  پس از جمع  هر سؤال:  یارزش فاز  محاسبه  - 2  مرحله

شده به  آوری های جمع براساس داده  نظرات خبرگان، در این مرحله

 . شودی مها( پرداخته  محاسبه ارزش فازی هریک از سؤالات )شاخص 

از    ک ي هر   ی برا   آمده دست ه ب   ی فاز   ارزش   ل ي تبد   - 3  مرحله 

  ی پس از محاسبه ارزش فاز   (: 𝑺𝒋شده )ی فاز ی به مقدار د   سؤالات 

پژوهش   ک ی هر  سؤالات  هر   نکه یا   ی برا   ، از  به  نسبت  از    کی بتوان 

  ک ی هر  ی آمده برا دست ه ب  ی ابتدا ارزش فاز  د ی سؤالات قضاوت کرد، با

 .د ی وجود آ ه  ب   یاب ی و ارز  سه ی تا امکان مقا   کرد  ی فاز ی از سؤالات را د 

پس    (:r)  یاآستانه   حدّ  اساسبر  سؤالات   یابيارز   -4گام  

دی  مقدار  محاسبه  از  )  یفازاز  هریک  شده    سؤالات قطعی( 

آن شاخص ) اهمیت  میزان  ارزیابی  به  باید  برای  ها(،  پرداخت.  ها 

، یک قاعده مشخص و ثابت وجود  سؤالاتارزیابی اهمیت هریک از 

( برای ارزیابی اهمیت  r)  یاندارد. اما متداول است که از حدّ آستانه

از   حدّ   سؤالاتهریک  مقدار  براساس  بنابراین  شود.   استفاده 

 شود: ای، دو حالت ایجاد می آستانه 

𝑆𝑗اگر  ≥ 𝑟  شاخص(  ) سؤالباشد، به این مفهوم است کهj   ام

 از اهمیت بالایی برخوردار است. 

𝑆𝑗اگر  < 𝑟 شاخص( ) سؤالکه  باشد، به این مفهوم استj   ام

،  سؤالاتاهمیت کمِ این   علتاز اهمیت کمی برخوردار است که به

 ها را حذف کرد. توان آن می
 

 AHP(  Analytical Hierarchy  یمراتبسلسله  لیتحل روش

Process ) 
معروف   یکی  یمراتبسلسله  لیتحل  ندایفر فنون   نیتراز 

اوّ  یریگمیتصم که  است  ل.  ا توماس    ازسویبار  ن ی لچندمنظوره 

 لیتحل  ندایفر .  [21]شد    ابداع  1970  دهه  در  الاصلی عراق  یساعت

  ن یا.  است  یانسان  رتفکّ  و  یعیطب  رفتار  کنندهمنعکس   یمراتبسلسله

  هاآن   و  یبررس  هاآن   متقابل  آثار  براساس  را  دهیچیپ  مسائل  ک،یتکن

  . [22]  پردازدیم  هاآن  حلّ  به  کند ومی  لیتبد  ساده  یشکل  به  را

 لیتحل  ندایفر   از  استفاده  با  ی بندت یاولو  آوردن  دسته  ب  مراحل

 : ند ازاعبارت  بیبه ترت(AHP)  یمراتبسلسله

 ساختار  تشکیل  صورتبه  نظر مور مسئله تجزیه  -اولّ  مرحله

 مراتبىسلسله

 و زیرمعیارها و  معیارها  اهمیت  ضرایب  تعیین  -دوم  مرحله

 هانهیگز

 تقسیم با زوجى  مقایسات ماتریس  سازى نرمال   -سوم  مرحله 

 ستون  مجموع به  ستون   هر مقادیر 

 تعیین با عناصر  نسبى ی هاوزن  محاسبه  -چهارم   مرحله 

 نرمالیزه  ماتریس از سطر هر  عناصر  متوسط مقادیر 

 هاس ی ماتر سازگارى میزان محاسبه  -پنجم مرحله

 مجموع ازطریق  نسبى  ی هاوزن  ادغام  با  نهایى  وزن  محاسبه 

  گزینه وزن  در  معیار  هر  وزن  ضربحاصل 

م  به معیار  آن  به مربوط  با    هانهیگز درنهایت و  دیآی دست 

  ریاضى  عملیات  و  هاسیماتر  زوجى  مقایسات  از  استفاده

 . [23-25]  شد خواهد مشخص  برتر گزینه و  بندى ت اولوی

 

 ها افتهی

.  بود  سال  39  مطالعه  نیا  در  کنندهشرکت   افراد  سنّ  نیانگیم

  سال   55  آن  نیشتریب  و  سال  25  کنندهشرکت   افراد  سنّ  نیکمتر

 . است  شده  داده  شینما  1  جدول  در  کیدموگراف  یهاافتهی  ریسا.  بود

 

 شغل ترک ليتما به  مربوط یهاافته ي
 در   شغل  ترک  به   لیتما  نمره  نیانگیم  که   داد  نشان  هاافتهی

  و   نیانگیم،  2  جدول  در.  است  60/58  اهواز  بهداشت  مراکز  کارکنان

  برحسب   کارکنان  ن یب  در  شغل  ترک  به  لیتما  نمره  اریمعانحراف 

 . است  شده  داده  شینما  کیدموگراف  مشخصات

 لیتما  نمره  است،  شده  داده  شینما  2  جدول  در  که  همانگونه

  ی سنّ  گروه  مردان،  به   نسبت  زنان  در  یداریمعن  طورهب  شغل   ترک  به

  لات یتحص  با  افراد  سال،  5  یال  1  کار  سابقه  با  افراد  سال،  30  یال  25

  استخدام   با  افراد  و  ییروستا  مراکز   در  شاغل  افراد  ارشد،ی کارشناس

. ستهاگروه   ریسا  از  بالاتری  شرکت

 

 ک یدموگراف یمتغیّرها ی فراوان  عی توز .1 جدول

 درصد  تعداد  ریّمتغ نام

 جنس
 5/48 49 مرد

 5/50 51 زن 

 8/16 17 30-25 سن 

 [
 D

O
I:

 1
0.

32
59

2/
jo

oh
e.

11
.2

.1
44

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

he
.u

m
sh

a.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
20

 ]
 

                             6 / 13

http://dx.doi.org/10.32592/joohe.11.2.144
https://johe.umsha.ac.ir/article-1-941-fa.html
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30-35 15 9/14 

35-40 17 8/16 

40-45 20 8/19 

45-50 14 9/13 

50-55 17 16.8 

 تأهّل  تیوضع
 3/71 72 متأهّل 

 7/27 28 د مجرّ

 کار  سابقه 

 8/22 23 سال  5 از  کمتر

 57 4/56 سال   10 تا 5

 20 19.8 سال  10 از  بالاتر 

 استخدام  نوع 

 6/41 42 ی رسم

 8/21 22 ی قرارداد

 8/20 21 یطرح

 9/14 15 یشرکت

 خدمت  محل
 5/52 53 ی مرکزشهر

 5/46 47 یی روستا مرکز

 لات یتحص

 9/13 14 ی کاردان 

 5/49 50 ی کارشناس

 6/35 36 ارشد یکارشناس

 
ترک شغل  نامهپرسش جی نتا . 2  جدول  

 P-value شغل ترک به ليتما  نمره نیانگیم تعداد  متغیّر نام

 جنس
 30/45 49 مرد

028/0 
 35/36 51 زن 

 سن 

25-30 17 35/61 

00/0 

30-35 15 41 

35-40 17 7/33 

40-45 20 2/48 

45-50 14 1/43 

50-55 17 1/16 

 تأهل  تیوضع
 45/42 72 متأهّل 

118/0 
 32/36 28 د مجرّ

 کار  سابقه 

 23/49 23 سال  5 از  کمتر

 07/44 56.4 سال   10 تا 5 00/0

 25/21 19.8 سال  10 از  بالاتر 

 استخدام  نوع 

 97/20 42 ی رسم

00/0 
 65/61 22 یشرکت

 60/59 15 یطرح

 59/61 22 یشرکت

 خدمت  محل
 09/38 53 ی مرکزشهر

238/0 
 72/43 47 یی روستا مرکز

 لات یتحص

 01/15 14 ی کاردان 

 60/41 50 ی کارشناس 00/0

 55/49 36 ارشد یکارشناس
 

 ی فاز یروش دلف یهاافته ي
دلف  یهاافتهی از    یفاز  یروش  که  داد  مؤثر    35نشان  عامل 

بررسییشناسا مرحله  در  به  32تعداد    ،متون  یشده  عنوان  عامل 

کارکنان    نیترک به شغل در ب  لیتما  جادیمؤثر در ا  یعوامل اصل

 70  توانستند  عامل  32  ی،عبارتهبشدند.    دییمراکز بهداشت اهواز تأ

  ی ارها یمع.  کنند  کسب  را  یدلف   یاعضا   پانل  نیب  توافق  درصد
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  ، یسازمان  عوامل  ،یفرد  عوامل  یاصل  گروه  چهار  در  شدهییشناسا

 . (3)جدول    شدند  میتقس  یت یریمد  عوامل  و  شغل  با  مرتبط  عوامل

 

 AHP مراتبیسلسله   لیتحل روش هایيافته 

  گروه  در  که  داد  نشان  مراتبیسلسله  لیتحل  روش  هاییافته

  های وزن  با  ب یترت  به   کار  سابقه  و  لاتیتحص  سن،  ،یفرد  عوامل

  جاد یا  در  تیاهم  نیبالاتر  یدارا   143/0  و  176/0  ،213/0  یینها

  در .  هستند  اهواز  بهداشت  مرکز  کارکنان  نیب  در  شغل  ترک  لیتما

 . است  شده  داده  شی نما  یفرد   عوامل  یینها  وزن  1  شکل

  عوامل   گروه   در   که   داد   نشان   مراتبی سلسله   لی تحل   روش   های یافته 

  بی ترت  به   ی شغل  ی ارتقا   فرصت   نبود  و   استخدام   نوع   حقوق،   ، ی سازمان 

  در  تی اهم   نی بالاتر   ی دارا   0/ 132  و   0/ 137  ، 154/0  یینها   های وزن   با 

.  هستند   اهواز   بهداشت   مرکز   کارکنان   ن ی ب   در   شغل   ترک   لی تما   جاد ی ا 

 . است   شده   داده   ش ی نما   ی سازمان   عوامل   یینها   وزن   2  شکل   در 

  عوامل   گروه   در   که   داد   نشان   مراتبی سلسله   لی تحل   روش   های یافته 

  به   کار  ط یمح   ی کنواخت ی   و   نقش   ابهام   ،ی شغل  تی امن   شغل،  با   مرتبط 

  ن ی بالاتر   ی دارا   0/ 123  و  0/ 124  ، 127/0  یینها   های وزن   با   بی ترت 

  بهداشت   مرکز   کارکنان   ن ی ب   در   شغل   ترک   ل ی تما   جاد ی ا  در   ت ی اهم 

  شده   داده   ش ی نما   ی سازمان   عوامل   یینها   وزن  3  شکل   در.  هستند   اهواز 

 . است 

  گروه  در  که  داد  نشان  مراتبیسلسله  لیتحل  روش  هاییافته

  و   فیوظا  شرح  در  رییتغ  ،یرهبر  سبک  ت،یریمد  با  مرتبط  عوامل

  های وزن  با  بیترت  به  صرمتخصّیغ  افراد  یریکارگهب  و  یسازمان  ستپُ

  جاد یا  در  تیاهم  نیبالاتر  یدارا   147/0  و  198/0  ،243/0  یینها

  در .  هستند  اهواز  بهداشت  مرکز  کارکنان  نیب  در  شغل  ترک  لیتما

. است  شده  داده  شینما  یتیریمد  عوامل  یینها  وزن،  4  شکل

 
 شغل  ترک  لیتما جادی برا مؤثر  عوامل ی بند دسته  .3 جدول

 یتيريمد عوامل شغل  با مرتبط عوامل یسازمان عوامل ی فرد عوامل

 ی رهبر سبک ی شغل  استرس ض یتبع سن 

 کار  طیمح در ای یرحرفهغ روابط وجود کار   طیمح یکنواختی ی سازمان  ات یرفاه بودن کم خانواده -کار تعارض 

 صرمتخصّیغ افراد ی ریکارگهب  ی شغل تیامن ی شغل ی ارتقا  فرصت نبود کار  محلّ  به  علاقه عدم

 کارکنان  ان یم تنش وجود ی شغل یخشنود استخدام  نوع  لات یتحص

 ی سازمان  ستپُ و فی وظا شرح  در رییتغ کار  یذهن بار  ی سازمان  دتعهّ کار  سابقه 

 کار  طیمح در ای حرفهریغ روابط وجود نقش   ابهام حقوق  خانواده -کار تعارض 

 صرمتخصّیغ افراد ی ریکارگهب  ی شغل  یفرسودگ مناسب  یسازمان  فرهنگ  نبود تأهّل  تیوضع

  خدمت  محلّ رو ین  کمبود 

  ی کار استقلال   وجود عدم زات یتجه کمبود 

 

 
 ترک شغل  ل یتما جادی مؤثر در ا یعوامل فرد ییوزن نها  .1شکل 

 

0.213

0.126

0.119

0.176

0.143

0.132

0.123

سن

خانواده-تعارض کار

عدم علاقه به محل کار

تحصیلات

سابقه کار

خانواده-تعارض کار

وضعیت تاهل 
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 شغل   ترک لیتما  جادیا  در مؤثر  ی سازمان   عوامل یی نها وزن . 2 شکل

 
 شغل  ترک ل یتما جادی ا  در مؤثر شغل با   مرتبط عوامل یی نها  وزن .3 شکل

 
 ترک شغل  لیتما  جادی مؤثر در ا ت یری عوامل مرتبط با مد ییوزن نها . 4شکل 

 

 بحث 
نگهدار  حفظ به  یو  برا  کیعنوان  کارکنان  بزرگ    ی چالش 

هزستهاسازمان  معنو  یمادّ   یهانهی.  کنار    یِو  در  خدمت  ترک 

تا به    سازدی ها را وادار مسازمان   ،یمشکلات حضور کارکنان ناراض

0.116

0.109

0.132

0.137

0.126

0.154

0.126

0.112

0.116

تبعیض

کم بودن رفاهیات سازمانی

نبود فرصت ارتقاء شغلی

نوع استخدام

تعهد سازمانی

حقوق 

نبود فرهنگ سازمانی مناسب

کمبود نیرو

کمبود تجهیزات 

0.117

0.123

0.127

0.113

0.113

0.124

0.114

0.119

0.117

استرس شغلی

یکنواختی محیط کار

امنیت شغلی

خشنودی شغلی

بار ذهنی کار

ابهام نقش

فرسودگی شغلی

محل خدمت

عدم وجود استقلال کاری

0.243

0.114

0.113

0.101

0.198

0.112

0.147

سبک رهبری و مدیریت

وجود روابط غیر حرفه ای در محیط کار

بکارگیری افراد غیرمتخصص

وجود تنش میان کارکنان

تغییر در شرح وظایف و پست سازمانی

وجود روابط غیر حرفه ای در محیط کار

بکارگیری افراد غیرمتخصص
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ان همکارو.  افشاری   
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ترک خدمت کارکنان بپردازند که از آن    تیاهم  نییو تع  ییشناسا

و نگهداشت    ببرند  یترک خدمت کارکنان پ  لید به دلان بتوان  قیطر

  ت یاساس و با توجه به اهمنی. برهم [26]بخشند کارکنان را بهبود 

کارکنان مراکز بهداشت در ارائه خدمات مرتبط با    ید یو نقش کل

ا در  جامعه،  افراد  شناسا  قیتحق  نیسلامت  اولو  ییبه    ی بند ت یو 

ترک شغل کارکنان مراکز بهداشت شهر    لیتما  جادیعوامل مؤثر بر ا

ترک    لیمطالعه حاضر نشان داد تما  یهاافتهی اهواز پرداخته شد.  

  ی دار یخدمت ارتباط معن  ل و محلّتأهّ  تیوضع   یها شغل با متغیّر

ا  ،(<05/0p)  ندارد با جنس  نیاما  استخدام، سطح  تیمتغیّر  ، نوع 

معن  لاتیتحص ارتباط  کار  سابقه  .  (<05/0p)دارد  دار  یو 

کرده   یمتعدد   یهاپژوهش  بگزارش  که  و    یها متغیّر  نیاند  سن 

  ؛ وجود دارد   یرابطه منف  ،به ترک شغل  لیبا تما  یاستخدام رسم

به ترک شغل کاسته   ل یتما  زانیاز م  ،سن  شیکه با افزا یمعنن یابه

ب  شودیم اوّ   کیترک شغل در    زانی م  نیشتریو  استخدام  سال  ل 

معمولاًسابقه    ،کنندیترک م  اکه سازمان ر  یکارکنانافتد و  یاتفاق م

کمتر از کارکنان   یبرآن، کارکنان رسمعلاوه   .دارند  یاستخدام کوتاه

- 29]  به ترک سازمان دارند  لی( تمای)کارکنان قرارداد   یرسم  ریغ

به ترک شغل رابطه مثبت دارد و    لیبا تما  لاتی. سطح تحص[72

  دارند   لیتما  نییپا  لاتیاز افراد با تحص  شتریبالا ب  لاتیافراد با تحص

کنند ترک  را  خود  شغل  دارا   یکارکنان  ،گریدعبارتبه   .که    ی که 

ص احساس کنند که به تخصّ  که یهستند درصورت  یی بالا  لاتیتحص

نمآن گذارده  احترام  ب  شود،یها  که   یشتریاحتمال  دارد  وجود 

 سازمان را ترک کنند.  

 Price and Charles W. Mueller دند یرس  جهینت  نیبه ا  

به   یافراد  شغلکه  غ  یلحاظ  طبقه  در    یتیریرمدیدر  دارند،  قرار 

افراد   سهیمقا ا  یبا  در  مد  نیکه  )طبقه  دارند  قرار    ، (یتیریطبقه 

  ی گر یو به سازمان د  کننددارندکه شغل خود را ترک    یشتریب  لیتما

انجام .  [30]  بروند درزمشدمطالعات  ب  نهیه  و    تیجنس  نیارتباط 

  ی منجر شده است. برا   یمتناقض  اریبس  جی به ترک شغل به نتا  لیتما

با مردان    سهیکه زنان در مقا  دهدیآمده نشان مدستبه  جیمثال، نتا

از مردان، شغل   شیبه ترک شغل دارند و دو برابر ب یشتریب لیتما

م ترک  را  پژوهش کنندیخود  م  شدهانجام   ی ها.  که    دهدینشان 

لحظه شروع خدمت    رحقوق د  هیپا  زانیبه ترک شغل با م  لیتما

همچن و  سازمان  در  مزا  نیفرد  بودن  با    یپرداخت  یا یمتناسب 

به ترک   لیتما زانیم نیشتریمرتبط است و ب   یفرد یهای ستگیشا

سازمان  در  م  ییهاشغل  دارد که  آن   هیپا  زانیوجود  در حقوق  ها 

شغل  سهیمقا سازمان  یهابا  در  و    نییپا  گرید  یهامشابه  است 

  هستند   یکار  طیکار و ناآشنا با محتازه   یسرپرستان  یدارا  نیهمچن

  ن ی. در استمطالعات همسو   گریمطالعه با د  نیا  یهاافتهیکه    [31]

کارکنان   نیترک شغل در ب  لی تما  جادیعامل مؤثر در ا  32مطالعه  

  یی شناسا  یفاز  یمراکز بهداشت شهر اهواز با استفاده از روش دلف

و    ی، عوامل سازمانیتیری، عوامل مدی گروه عوامل فردچهار  و در  

 شدند.    یبندمیتقس  یعوامل شغل

Firew Ayalew  لیتما  جادیو همکارانش عوامل مؤثر در ا 

را در پنج گروه    یوپیپرستاران شاغل در کشور ات  نیترک شغل در ب

  پرسنل،   و  کارفرما  نیب  ارتباط  کار،   محلّ  طیشرا  ،یزندگ  طیشرا  یاصل

و    ی. عارف[32]  کردند  یبندمیتقس  یشغل  یارتقا   فرصت  ی وبارکار 

پرسنل    نیترک شغل در ب  لیتما  جادیعوامل مؤثر در ا  زیهمکارنش ن

،  ی، اقتصاد ی اصل )عوامل سازمان  چهاررا در    یخصوص  مارستانیب

  ی کد فرع  13کار( و    طیو عوامل مرتبط با مح  یو خانوادگ  یفرد

عوامل مؤثر   زیهمکاران ن و Marznaki .[ 33] کردند یبندمیتقس

  ی بندمی تقس  یگروه فرع  26و   یگروه اصل  چهاربر ترک شغل را در  

 . [34]  کردند

  ی، مؤثر فرد   عوامل  نینشان داد که از ب  AHPروش    یهاافتهی  

  ترک   لیتما  جادیا  در  عامل  نیثرترؤم(  213/0)  ییوزن نها  باسن  

( و سابقه  176/0  یینها  وزن)  لاتیسطح تحص  نیهمچن  .است  شغل

( به143/0  یینها  وزنکار  فرد   نیو سوم  نیعنوان دوم(    ی عوامل 

  ج یترک شغل مشخص شدند. همسو با نتا  لیتما  جادیا  جادیمؤثر در ا

و همکاران در مطالعه خود گزارش کردند که    یصادق  ،حاضر  همطالع

ترک شغل    لیکننده تماینیبش ی عوامل پ  نیترمهم   یکیمتغیّر سن  

که سه متغیّر   دهدیمطالعات گذشته نشان م  یهاافتهی.  [35]است  

  ی شده دارا ارائه   یهاو سابقه کار در اکثر مدل   لاتیسن، سطح تحص

نشان  هستند  ییبالا  یونیرگرس  بیضر اهمکه   نیا  تیدهنده 

ترک شغل در مشاغل مختلف    لیتما  ینیبش یدر پ  یفرد   یهامتغیّر

نشان    یدرخصوص عوامل سازمان  AHPروش    یهاافتهی.  [36]است  

نوع استخدام  و نبود فرصت    ،حقوق   ،یسازمان  عوامل  نیداد که در ب

 132/0و    137/0،  154/0  یینها  یهابا وزن  بیبه ترت  یشغل  یارتقا

ترک شغل    لیتما  یکننده سازمانینیبش یمهم از عوامل پ  تیسه اولو

باعث شده است    یرفاه  یای بودن حقوق و مزا  نییپاهستند.  کارکنان  

شوند.  امرارمعاش مجبور به اشتغال در کار دوم    یکه کارکنان برا

  جاد یبه ا زین یداده و گاه شی کار را افزا یمسئله، فشار و سخت نیا

از    یبرخ  ،رون یشده است. ازامنجر  کارکنان    یاصل  تی تداخل در فعال

ب  انتخاب  به  و کار دوم    نیکارکنان مجبور  بهداشت  مرکز  در  کار 

و همکاران نشان داد     Kovnerمطالعه    جینتا  ،راستان یاند. دراشده 

  ی ریرپذی، تأثی ازنظر پرداخت مال  گریکه داشتن شغل در سازمان د

را در  ریتأث نیشتریب یمیصم  یکار طیو مح و جوّ گرانیاز د یمنف

 . [37]  داشته باشد  تواندیم  یشغل  تیحفظ کارکنان در موقع

نشان داد که در گروه عوامل    ی مراتب سلسله   ل ی روش تحل   ی ها افته ی 

کار به    ط ی مح   ی کنواخت ی   و   نقش   ابهام   ، ی شغل   ت ی امن   ، مرتبط با شغل 

وزن   ب ی ترت    ن ی بالاتر   ی دارا   0.123و    0.124  ، 0.127  یی نها   ی ها با 

کارکنان مرکز بهداشت اهواز    ن ی ترک شغل در ب   ل ی تما   جاد ی در ا   ت ی اهم 

که افراد نسبت   ی ت ی عبارت است از احساس امن  ی شغل  ت ی . امن هستند 

و    دهند ی خود دارند و مطمئن هستند که آن را از دست نم   گاه ی به جا 

  ی جنبه ذهن   ت ی احساس امن   ن ی . ا ابند ی ی انتقال نم   ی تر ن یی پا   گاه ی به جا 

خود در سازمان وابسته    گاه ی به برداشت فرد از جا   ار ی دارد و بس   ی و روان 

امن   ی شغل   ت ی امن   ی ارت عب به   ا ی است   حالت    ی نسب   ت ی احساس    ا ی از 

که گاه ممکن   سازد ی ق م فرد را محقّ  ی ازها ی ن  ن ی است که تأم   ی خطر 

  نکه ی ا   ا ی وجود نداشته باشد و فرد احساس خطر کند و    ی است خطر 
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در    نکند.   ی وجود داشته باشد و فرد احساس خطر   ی خطر   ا ی   د ی تهد 

پ   ی ا ی دن  و  صنا سازمان   جانبه همه   شرفت ی امروزه  و  وابستگ   ع ی ها    ی و 

وفور  ها به آن  ی ناگسستن  و رابطه  گر ی ها و کارمندانشان به همد سازمان 

  نکه ی . ا دهد ی ها رخ م در آن   ی اد ی ل ز و تحوّ   ر یی و تغ   شود ی مشاهده م 

لات شغل خود  و تحوّ  ر یی تغ   ن ی ها احساس کنند با ا کارمندان سازمان 

  نده ی در آ   توانند ی هستند و م   ی شغل ثابت   ی و دارا   دهند ی دست نم   ز را ا 

  د ی است که هر کارمند با   یی ازها ی از ن   ی ک ی شغل خود ادامه دهند،    ن ی به ا 

  ت ی به امن   از ی باشد. ن   ن ی او تأم   ی شغل   ت ی خاطر داشته و امن نان ی از آن اطم 

ست  ا   ی اج ی احت   ی و جسم   ی ک ی ولوژ ی ز ی ف   اجات ی احت   ن ی پس از تأم   ی شغل 

وجود دارند که   ی که عوامل   گردد احساس   د ی شود و نبا   ن ی تأم   د ی که با 

را    ی شغل   ت ی و همکارانش امن   یی ا رز ی . م کنند ی م   د ی را تهد   ت ی امن   ن ی ا 

شده درخصوص ترک شغل  از عوامل مؤثر در مدل ارائه   ی ک ی عنوان  به 

.    [ 38]   کردند   ی معرف   ی سازمان دولت   ک ی   ران ی کارکنان و مد   ن ی در ب 

  ت ی کردند که امن   ان ی و همکارانش ب  Rawaih Falatah  ، راستا ن ی درهم 

متغیرّ   ی شتر ی ب   ر ی تأث   ی شغل  شغل   یی ها از  استرس  در    ی مانند حقوق، 

ن  مراکز    ی رو ی نگهداشت  در  به [ 39]   دارد   ی درمان کار    ل ی دل ن ی هم . 

  ی شغل   ت ی امن   زان ی م   ش ی را درجهت افزا   ی پژوهشگران اقدامات مختلف 

پ  م   شنهاد ی کارکنان  که  توا   توان ی دادند    ی، اختصاص   ی مندساز ن به 

  ی وجدان کار   ت ی و تقو   ی شغل   ت ی رضا   ت ی در عمل، تقو   ی مندساز ن توا 

کرد   دوم [ 40] اشاره  نقش  ابهام  عوامل    ت ی بااهم   متغیّرِ  ن ی .  گروه  از 

ا   ی شغل  بر  نقش  است ترک شغل    ل ی تما   جاد ی مؤثر  ابهام    رخ   ی زمان . 

شغل دهد  می  از  شخص  ب   ی که  گرفته  ر که  کاف است،  عهده    ی اطلاع 

بد  باشد؛  کار   ی معن ن ی نداشته  اهداف  با چنان   ی و   ی که  واضح    ، د ی که 

او نم   ستند ی ن  خود و همکاران،    ی کار   ف ی اهداف و وظا   ن ی ب   تواند ی و 

  ن ی عهده گرفته و نقش خود در ا ر کار ب   ن ی واسطه ا که به   یی ها ت ی مسئول 

  تواند ی ابهام نقش از دو جنبه م   . [ 41] کند  برقرار    ی درست   وند ی پ   ان ی م 

آنکه ابهام نقش سبب کاهش    نخست باشد:    رگذار ی بر عملکرد فرد تأث 

ارز   ی اب ی دست  جهت  مناسب  اطلاعات  براساس    ی اب ی به  فرد  عملکرد 

نظر   شود می   ی ا حرفه   ی استانداردها  طبق  آنکه  دوم  شناخت    ه ی و 

آن است که فرد    ازمند ی ن   یی کارا   ی به سطوح بالا   ی اب ی دست   ، ی اجتماع 

کارا   ی ر ی تصو  نقش    یی از  ابهام  حضور  در  درعمل  که  باشد  داشته 

رخ    ، رو ن ی . ازا ستند ی اف مشخص ن صورت شفّ موارد به   ن ی کدام از ا چ ی ه 

.  [ 41]   کند ی م   جاد ی به ترک شغل را در فرد ا   ل ی دادن ابهام نقش م 

از عوامل    ی ک ی عنوان  ه از ابهام نقش ب   ز ی مطالعات گذشته ن   ی ها افته ی 

. فرصت  کنند یاد می افراد    ن ی به ترک شغل در ب   ل ی کننده م جاد ی مؤثر ا 

عامل مهم از دسته عوامل مهم مرتبط با    ن ی سوم   ی شغل   ی ارتقا   ی برا 

.  [ 42]   متعدد به آن اشاره شده است   نِی ش ی که در مطالعات پ   است شغل  

احساس به    ن ی مراکز بهداشت ا   از کارکنانِ  ی ار ی در بس   رسد ی به نظر م 

ارتقا در    ی گونه فرصت برا چ ی ها ه آن   ی وجود آمده است که شغل فعل 

به نظر    ی عامل ضرور   ن ی توجه به ا   ، رو ن ی . ازا دهد ی ها قرار نم آن   ار ی اخت 

نشان داد که در گروه    ی مراتب سلسله   ل ی روش تحل   ی ها افته ی .  رسد ی م 

)وزن   ف ی در شرح وظا  ر یی ، تغ ی ، سبک رهبر ت ی ر ی عوامل مرتبط با مد 

افراد    ی ر ی کارگ ه ( و ب 0/ 198  یی نها   وزن )   ی ست سازمان ( و پُ 0/ 243  یی نها 

ا   ت ی اهم   ن ی بالاتر   ی ( دارا 0/ 147ص ) متخصّر ی غ  ترک    ل ی تما   جاد ی در 

 . هستند مرکز بهداشت اهواز    رکنان کا   ن ی شغل در ب 

در    ،هاق اهداف سازمانرهبران در تحقّ  یدیتوجه به نقش کل   با

نظر  یهادهه  یط درخصوص  گسترده  مطالعات    ی هاه یگذشته 

بر   دیکأت  هاآن  اشتراک  وجه  که  یمطالعاتاست.    انجام شده  یرهبر

در مطالعه    یو نفوذ رهبران بر کارکنان است. خدابخش  یارزگریتأث

پراخت و    انینبدانش   یهادر شرکت  یمنابع انسان  یخود بر ماندگار

افراد اشاره    یاز عوامل مهم در ماندگار  یکی عنوان  به   یاز سبک رهبر 

  ی ، سبک رهبر یرهبر   هایسبک  نیتراز متداول   یکی.  [43]  کرد

  روان یدستان و پری، رهبران به زیسبک رهبر  نیاست. در ا  یتیحما

را فراهم    یاو توسعه   یآموزش  یهاو فرصت  دهندی م  تیخود اهم

زم  کنندیم آآن  یشغل  ییشکوفا  نهیتا  در  شود  ندهیها    . فراهم 

ن  نیهمچن  رییستان به تغدریدانش ز  رییتغ  قیازطر  زیادر صورت 

لازم برخوردار    یورو بهره   ییتا از کارا   دنکنیها کمک منگرش آن 

و   ازهایدنبال برآورده کردن نبه یسبک رهبر  نیشوند. رهبران در ا

ازریز  حاتیترج و  هستند  خود  توسط  انجام   فیوظا  دستان  شده 

قدردانریز خود  اکنندیم  یدستان  در  رهبر  نی.  سبک  از    ،ینوع 

همکارن برطرف    انیدر م  یمنف  یتا رفتارها  داردوجود    یخودکنترل

تغ[44]شود   وظا  ریی.  شرح  عوامل    نیدوم  فیدر  دسته  از  عامل 

غاست  یتیریمد مشاغل  در  کارکنان  انتصاب  توسط    یصتخصّری. 

  ی هابروز بحران   نیو همچن  رویخصوص در دوره کمبود نهب  ،رانیمد

  ی ار یکه بس  شدباعث  ،  19  دیکوو  یپاندم  وعی نشده مانند شینیبش یپ

  کنند   تیفعال  یصتخصّریغ  یهادر بخش   رانیاز کارکنان توسط مد

امر  که   ااین  نارضا  یابهام شغل  جادیبه  و  شده  منجر    یشغل  یتیو 

 نشده است. انجام    یمشکلات اقدامات کاف  نیرفع ا  یتاکنون برا 

 

 ی ریگجهینت
ترک    ل ی مطالعه حاضر نشان داد که تما   ی ها افته ی   ی، طورکل به 

متوسط    کارکنان مراکز بهداشت شهر اهواز از حدّ   ن ی شغل در ب 

  محلّ   با   شغل   ترک   ل ی تما   ن ی ب   ی دار   ی معن   ارتباط .  است بالاتر  

  رابطه   اما   ، نشد   مشاهده   مطالعه   ن ی ا   در   ت ی جنس   و   خدمت 

  لات، ی تحص   سطح   ی متغیّرها   با   شغل   ترک   ل ی تما   ن ی ب   ی دار ی معن 

کار   سن،  نوع    ی سابقه  .  د ی گرد   مشاهده   ی استخدام   ت ی وضع و 

ا   32  ، درمجموع  در  مؤثر  ا   ل ی تما   جاد ی عامل  در  شغل    ن ی ترک 

  ، ی فرد   عوامل   ، ی ت ی ر ی مد و در چهار دسته عوامل    یی مطالعه شناسا 

. با توجه به  شدند   م ی تقس   شغل   با   مرتبط   عوامل   و   ی سازمان   عوامل 

تحل انجام   ی بند ت ی اولو  روش  با    AHP  ی مراتب سلسله   ل ی شده 

  ی ن ی ب ش ی پ   در   شده یی شناسا   عوامل   از   هرکدام   ر ی تأث   زان ی م   توان ی م 

  به   توجه   با   را   بهداشت   مرکز   کارکنان   شغل   ترک   به   ل ی تما   زان ی م 

  یی نها   وزن   با   سن   ، رو ن ی ازا .  کرد   مشخص   ها آن   یی نها   وزن 

  وزن )   کار   سابقه   و (  0/ 176  یی نها   وزن )   لات ی تحص   سطح (  0/ 213) 

  نبود   و   استخدام   نوع   حقوق،   ی؛ فرد   عوامل   دسته   از (  0/ 143  یی نها 

  و   ی سبک رهبر   ی؛ سازمان   عوامل   دسته   از   ی شغل   ی ارتقا   فرصت 

( و  0/ 243  یی )وزن نها   ف ی در شرح وظا   ر یی (، تغ 0/ 243)   ت ی ر ی مد 

سازمان پُ  نها   ی ست  ب 0/ 198  یی )وزن  و  افراد    ی ر ی کارگ ه ( 
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ان همکارو.  افشاری   
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  ی شغل   ت ی امن   ی و ت ی ر ی ( از دسته عوامل مد 0/ 147ص ) متخصّ ر ی غ 

  کار   ط ی مح   ی کنواخت ی   و (  0/ 124)   نقش   ابهام   ، ( 0/ 127  یی نها   وزن ) 

  سک ی ر  ن ی تر عنوان مهم دسته عوامل مرتبط با کار به  از ( 0/ 123) 

  کارکنان   ن ی ب   در   شغل   ترک   به   ل ی تما   کننده ی ن ی ب ش ی پ   ی فاکتورها 

مطالعه    ن ی ا   ی ها افته ی   ن ی . همچن شدند   یی شناسا   بهداشت   مراکز 

  ران ی گ م ی و تصم   ران ی مد   ی برا   ی علم   ی راهنما   ک ی عنوان  به   تواند ی م 

کارکنان مراکز بهداشت    ی کار   ت ی درخصوص بهبود وضع   ی سازمان 

ا استفاده   ی علم   روش .   رد ی اهواز مورداستفاده قرار گ    ن ی شده در 

  ی انسان   ی رو ی که نگهداشت ن   ع ی صنا   ر ی در سا   تواند ی م نیز  مطالعه  

 کار گرفته شود. ه ب  ، برخورد دار باشد  ی اد ی ز  ت ی ها از اهم در آن 
 

 قدردانی   و   تشکر 
نویسندگان بر خود لازم می دانند که  از تمام کسانی که در اجرای این مطالعه  

 تیم پژوهش را یاری کردند تشکر و قدردانی به عمل آورند.
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 ی مال   ت ی حما 

  ین مقاله با حمایت مالی معاونت تحقیقات و فناوری دانشگاه علوم پزشکیا
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