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Abstract
Introduction: Rejection in the workplace means being left out or ignored by colleagues and the organization, 
which has numerous negative consequences. This experience can have lasting effects on the psychological, 
behavioral, and organizational dimensions of the individual and lead to reduced self-esteem, reduced job 
performance, burnout, job abandonment, and even deviant behaviors. This study aimed to design and validate 
a strategic causal model of the experience of rejection in nursing.
Methods: The present study was conducted with a mixed approach (qualitative and quantitative) to investigate 
and analyze the driving factors of rejection in nurses and its consequences in the workplace in 1403-1404. In the 
qualitative section, the statistical population included 12 academic experts and experienced nurses who were 
selected in a purposeful manner. The research tool in the qualitative section is the use of in-depth interviews and 
empirical data analysis to identify the mechanisms and processes experienced by nurses. The analysis method 
of this section was thematic analysis using Atlas T software. Then, in the quantitative section, the proposed 
model was designed and evaluated. In the quantitative section, the statistical population was nurses from public 
hospitals in Qazvin, 400 of whom were randomly selected using the Morgan table. In this section, a researcher-
made questionnaire was used after validating its validity and reliability. The analysis method of this section was 
conducted using confirmatory factor analysis using IMOS software.
Results: The results of the qualitative section showed that exclusion in the nurses' workplace is affected by 
factors such as heavy workload, lack of social support, opaque managerial decision-making, psychosocial 
pressures, and lack of professional development. Also, exclusion can lead to behaviors such as organizational 
silence, reduced motivation, social isolation, and reduced quality of care services. Given the key role of nurses 
in the health system, this experience can have widespread consequences on the entire health care system, 
especially during stressful times such as pandemics. The results of the quantitative part showed that the path 
coefficients were greater than 0.7 and the t-coefficients were greater than 1.96, therefore, the path analysis of 
the qualitative model was approved and the model has sufficient validity.
Conclusions: Finally, the research has concluded that managing the experience of exclusion by strengthening 
a supportive organizational culture, training communication skills and conflict management, and improving 
working conditions can help reduce the negative effects of exclusion in the workplace of nurses. The model 
designed in this research provides a comprehensive framework for better understanding the factors and strategies 
for dealing with cognitive-behavioral exclusion and introduces practical solutions for improving the working 
conditions of nurses and increasing the productivity of human resources.
Keywords: Workplace exclusion, Cognitive-behavioral exclusion, nurses, Experience management, Health 
system.
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چکیده
مقدمــه: طردشــدگی در محیــط کار بــه معنــای کنــار گذاشــته شــدن یــا نادیــده گرفتــن فــرد توســط همــکاران و ســازمان اســت کــه پیامدهــای منفی 
متعــددی دارد. ایــن تجربــه می‌توانــد بــر ابعــاد روان‌شــناختی، رفتــاری، و ســازمانی فــرد اثــرات مانــدگاری داشــته باشــد و بــه کاهــش عزت‌نفــس، 
کاهــش عملکــرد شــغلی، فرســودگی شــغلی، تــرک شــغل، و حتــی رفتارهــای انحرافــی منجــر شــود. ایــن پژوهــش بــا هــدف طراحــی و اعتبارســنجی 

مــدل علــی راهبــردی تجربــه طردشــدگی در پرســتاری انجــام گرفتــه اســت.
روش کار: مطالعــه حاضــر بــا رویکــرد ترکیبــی )کیفــی و کمــی( بــه بررســی و تحلیــل عوامــل پیش‌برنــده طردشــدگی در پرســتاران و پیامدهــای 
ناشــی از آن در محیــط کار در ســال 1403-1404 انجــام شــد. در بخــش کیفــی، جامعــه آمــاری شــامل 12 نفــر از خبــرگان دانشــگاهی و پرســتاران 
مجــرب بودنــد کــه بــه شــیوه هدفمنــد انتخــاب شــدند. ابــزار پژوهــش در بخــش کیفــی، اســتفاده از مصاحبه‌هــای عمیــق و تحلیــل داده‌هــای تجربــی 
بــرای شناســایی مکانیســم‌ها و فرآیندهــای تجربه‌شــده توســط پرســتاران اســت. روش تجزیــه و تحلیــل ایــن بخــش بــه شــیوه تحلیــل مضمــون بــا 
اســتفاده از نــرم افــزار اطلــس تــی بــوده اســت. ســپس در بخــش کمــی، مــدل پیشــنهادی طراحــی و ارزیابــی شــد. در بخــش کمــی، جامعــه آمــاری 
پرســتاران بیمارســتان هــای دولتــی قزویــن مــی باشــد کــه بــه شــیوه تصادفــی و بــا اســتفاده از جــدول مــورگان 400 نفــر انتخــاب شــدند. در ایــن 
بخــش از پرسشــنامه محقــق ســاخته بعــد از تاییــد روایــی و پایایــی اســتفاده شــده اســت. روش تحلیــل ایــن بخــش بــا اســتفاده از روش تحلیــل عاملی 

تاییــدی و بــا نــرم افــزار ایمــوس انجــام شــده اســت.
یافتــه هــا: نتایــج بخــش کیفــی نشــان داد کــه طردشــدگی در محیــط کاری پرســتاران متأثــر از عواملــی چــون بــارکاری شــدید، نبــود حمایــت 
ــد  ــن، طردشــدگی می‌توان ــه‌ای اســت. همچنی ــدان پیشــرفت حرف ــی و فق ــی، فشــارهای روانی-اجتماع ــری غیرشــفاف مدیریت ــی، تصمیم‌گی اجتماع
منجــر بــه رفتارهایــی نظیــر ســکوت ســازمانی، کاهــش انگیــزه، انــزوای اجتماعــی، و کاهــش کیفیــت خدمــات مراقبتــی شــود. بــا توجــه بــه نقــش 
کلیــدی پرســتاران در نظــام ســامت، ایــن تجربــه می‌توانــد پیامدهــای گســترده‌ای بــر کل سیســتم بهداشــت و درمــان به‌ویــژه در دوران پرتنــش 
ماننــد همه‌گیری‌هــا داشــته باشــد. نتایــج بخــش کمــی نشــان داد کــه ضرایــب مســیر بیشــتر از 0.7 و ضرایــب t بیشــتر از 1.96 بــوده اســت از ایــن 

رو تحلیــل مســیر مــدل کیفــی مــورد تاییــد بــوده اســت و مــدل از اعتبــار کافــی برخــوردار اســت.
نتیجــه گیــری: در نهایــت، پژوهــش بــه ایــن نتیجــه رســیده اســت کــه مدیریــت تجربــه طردشــدگی از طریــق تقویــت فرهنــگ ســازمانی حمایتــی، 
ــط کاری  ــدگی در محی ــی طردش ــرات منف ــه کاهــش اث ــد ب ــرایط کاری می‌توان ــای ش ــت تعارضــات، و ارتق ــای ارتباطــی و مدیری ــوزش مهارت‌ه آم
ــا طردشــدگی  ــه ب ــل و راهبردهــای مقابل ــر عوام ــرای درک بهت ــع را ب ــی جام ــق، چارچوب ــن تحقی ــدل طراحی‌شــده در ای ــد. م پرســتاران کمــک کن
ــد. ــع انســانی معرفــی می‌کن ــود شــرایط کاری پرســتاران و افزایــش بهــره‌وری مناب ــرای بهب ــی ب ــه می‌دهــد و راهکارهــای عمل شــناختی-رفتاری ارائ

کلیدواژه‌ها: طردشدگی محیط کاری، طردشدگی شناختی-رفتاری، پرستاران، مدیریت تجربه، نظام سلامت.
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مقدمه
ــا  ــراج ی ــی اخ ــه معن ــتاری ب ــدگی )ostracism( در پرس ــرد ش ط
کنــار گذاشــتن یــک پرســتار از کار، بــه دلیــل عملکــرد نامناســب، 
نقــض قوانیــن، یــا عــدم تطابــق بــا ارزش‌هــا و اهــداف ســازمانی 
اســت. ایــن تجربــه می‌توانــد پیامدهــای روانــی و حرفــه‌ای جــدی 
بــرای پرســتار طــرد شــده داشــته باشــد و بــر کیفیــت مراقبت‌هــای 
ــد  ــر منفــی بگــذارد )1،2(. طردشــدگی می‌توان ــز تأثی بهداشــتی نی
پیامدهــای منفــی قابــل توجهــی داشــته باشــد و بــر ســامت روان، 
ــذار  ــراد تاثیرگ ــی اف ــای اجتماع ــی رفتاره ــغلی، و حت ــرد ش عملک
باشــد )3(. در محیط‌هــای کاری، طردشــدگی بــه اشــکال مختلفــی 
بــروز پیــدا می‌کنــد؛ از جملــه کنــار گذاشــته شــدن در تصمیمــات 
ــی  ــای جمع ــا فعالیت‌ه ــات ی ــه جلس ــدن ب ــوت نش ــی، دع گروه
ــداد  ــد تع ــان می‌ده ــات نش ــکاران )4(. تحقیق ــی هم و بی‌توجه
زیــادی از کارکنــان تجربــه طردشــدگی در محــل کار را داشــته‌اند 

ــت )5(. ــده گرف ــب آن را نادی ــار و عواق ــوان آث و نمی‌ت
ــی،  ــدد فرهنگ ــل متع ــر عوام ــت تاثی ــد تح ــده می‌توان ــن پدی ای
اجتماعــی و ســازمانی قــرار گیــرد )6(. طردشــدگی نــه تنهــا موجب 
تضعیــف عــزت نفــس و ســامت روان کارکنــان می‌شــود، بلکــه 
ــد  ــم تهدی ــغلی را ه ــد ش ــره‌وری و تعه ــردی، به ــط میان‌ف رواب
ــد از  ــدگی می‌توان ــه طردش ــاری ب ــخ‌های رفت ــد )7(. پاس می‌کن
رفتارهــای کامــاً منفعلانــه تــا اقدامــات خشــم‌آلود و انتقام‌جویانــه 
متغیــر باشــد )8(. در برخــی مــوارد، حتــی ادراک حضــور در معــرض 
ــای  ــا واکنش‌ه ــت ت ــی اس ــودن، کاف ــی ب ــا قربان ــدن ی ــرد ش ط
عاطفــی و روانــی شــدیدی در فرد برانگیخته شــود )9(. طردشــدگی 
در محیــط کار، از آنجــا کــه غالبــاً تحــت عنــوان “خشــونت ســرد” 
ــرل آن  ــارت و کنت ــد، نظ ــه رخ می‌ده )cold violence( و مخفیان
دشــوار اســت و معمــولًا هیــچ جریمــه‌ای بــرای رفتارهــای مربــوط 

ــه نمی‌شــود )10(. ــه طردشــدگی در نظــر گرفت ب
ــه ممکــن  برخــاف ســایر اشــکال رفتارهــای مخــرب شــغلی ک
اســت آشــکارا بــروز یابنــد، طردشــدگی معمــولا ماهیتــی پنهــان و 
لطیــف دارد و ایــن ویژگــی باعــث می‌شــود پیامدهــای بلندمــدت 
ــد  ــته باش ــان داش ــناختی کارکن ــاختار روان‌ش ــر س ــری ب و عمیق‌ت
)11(. افــرادی کــه در محیط‌هــای ســازمانی طــرد می‌شــوند غالبــاً 
بــه تدریــج بــه رفتارهــای ضدســازمانی، اعــم از آشــکار یــا پنهــان، 
ــی بخــش  ــت اصل ــن رفتارهــا، عل ــد )12(. ای ــدا می‌کنن ــل پی تمای
عمــده‌ای از اختــالات ســازمانی، افزایــش تــرک شــغل، کاهــش 
بهــره‌وری، و تحمیــل هزینه‌هــای آشــکار و پنهــان بــر ســازمان‌ها 

ــود )13(. ــوب می‌ش محس
ــیم  ــاری تقس ــناختی و رفت ــد ش ــه دو بع ــدگی ب ــه طردش مطالع
می‌شــود )14(. بعــد شــناختی مربــوط بــه ادراک، باورهــا و 

احساســات فــرد نســبت بــه طردشــدگی در محیــط کار اســت، در 
ــل مشــاهده  ــای آشــکار و قاب ــه رفتاره ــاری، ب ــد رفت ــه بع حالی‌ک
ناشــی از طردشــدگی اشــاره دارد )15(. ممکــن اســت فــردی صرفــاً 
بــر اســاس برداشــت و تفســیر ذهنــی خــود احســاس طردشــدگی 
کنــد، یــا اینکــه بــه طــور عینــی بــا رفتارهایــی مواجــه شــود کــه 
ــوه  ــن وج ــر دوی ای ــته شــدن اوســت )16(. ه ــار گذاش ــد کن مؤی
می‌تواننــد زمینه‌ســاز بــروز رفتارهــای جبرانــی یــا حتــی تخریبــی 

ــه ســازمان شــوند )17(. علی
در حــوزه ســامت، بــه ویــژه در دوره همه‌گیــری کوویــد۱۹، 
شــدت و عمــق طردشــدگی میــان پرســتاران و کادر درمــان بیشــتر 
مشــاهده شــد )18(. پرســتاران نه‌تنهــا بــار کاری و روانــی فــراوان 
ــاص  ــرایط خ ــت ش ــه عل ــواردی ب ــه در م ــد، بلک ــل کردن تحم
اســتخدامی یــا سیاســت‌های مدیریــت، احســاس بی‌ارزشــی 
ــن  ــد ای ــد )19(. پیام ــه نمودن ــدت را تجرب ــذاری کوتاه‌م ــا واگ ی
ــغل و  ــرک ش ــه ت ــل ب ــی، تمای ــش بی‌انگیزگ ــدگی‌ها افزای طردش

ــود )20(. ــاران ب ــت از بیم ــت مراقب ــت کیفی اف
لــذا، توجــه و حمایــت از کارکنــان بویــژه پرســتاران ـ چــه از نظــر 
روانــی و چــه از منظــر ســاختاری ســازمانی ـ امــری ضروری اســت 
تــا اثــرات مخــرب طردشــدگی کاهــش یابــد و ارتقــاء بهــره‌وری و 
کیفیــت عملکــردی ســازمان تضمیــن شــود )21(. باوجــود اهمیــت 
ایــن موضــوع، در فضــای پژوهشــی داخل کشــور، عمدتــاً مطالعات 
بــه تحلیــل کمــی طردشــدگی بســنده کرده‌انــد و کمتــر بــه ابعــاد 
ــدگی از  ــه طردش ــت تجرب ــاری و مدیری ــناختی و رفت ــر ش عمیق‌ت

منظــر عملــی و نظــری پرداخته‌انــد )22(.
El‐Sayed و همــکاران )2025( بــه بررســی تأثیــر ســکوت 

ــط کار و  ــدگی در محی ــه طردش ــان تجرب ــه می ــازمانی در رابط س
ــادلات  ــدل مع ــج م ــت. نتای ــه اس ــتاران پرداخت ــل پرس ــار تعل رفت
ســاختاری نشــان داد کــه ســکوت ســازمانی نقــش میانجــی مهمی 
دارد کــه باعــث تشــدید اثــرات منفــی طردشــدگی بــر رفتارهــای 
ــه عبــارت دیگــر، پرســتارانی کــه  تعلــل در پرســتاران می‌شــود. ب
احســاس طردشــدگی و همزمــان ناتوانــی در بیــان مشــکلات خــود 
ــار تعلــل بیشــتری از خــود نشــان می‌دهنــد کــه ایــن  ــد، رفت دارن
ــود  ــر ش ــات منج ــت خدم ــش کیفی ــه کاه ــد ب ــوع می‌توان موض
ــان  ــه می ــی رابط ــه بررس ــکاران )2024( ب )Elliethey .)1 و هم
اخــاق کاری، تجربــه طردشــدگی در محــل کار و رفتارهــای ضــد 
ــالا  ــه اســت. اخــاق کاری ب ــتاران پرداخت ــن پرس ــی در بی خدمات
بــه عنــوان یــک عامــل محافظتــی در برابــر تجربــه طردشــدگی و 
کاهــش رفتارهــای ضــد خدماتــی معرفــی شــده اســت. همچنیــن 
ــه  ــی از جمل ــای منف ــش رفتاره ــث افزای ــدگی باع ــه طردش تجرب
غیبــت، کاهــش انگیــزه و کاهــش تعهــد ســازمانی می‌شــود. مــدل 
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معــادلات ســاختاری نشــان می‌دهــد کــه افزایــش اخــاق کاری 
ــط کار را کاهــش دهــد  ــرات منفــی طردشــدگی محی ــد اث می‌توان
ــه  ــه تجرب ــی رابط ــکاران)2024( در پژوهش )Basuny .)23 و هم
طردشــدگی بــا ادراک پرســتاران از رفتارهــای مغایــر بــا مســئولیت 
در محیــط کار مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. یافته‌هــا 
ــدگی  ــاس طردش ــتر احس ــتاران بیش ــه پرس ــه هرچ ــان داد ک نش
ــا  ــری ب ــه مســئولیت پذی ــد، ادراک منفــی بیشــتری نســبت ب کنن
همکارانشــان دارنــد و خــود نیــز احتمــال بــروز چنیــن رفتارهایــی 
در آنهــا افزایــش می‌یابــد. ایــن موضــوع تاثیــر مضــری بــر روحیــه 
ــتاری دارد )24(.  ــت پرس ــت مراقب ــی و کیفی ــات تیم کاری، تعام
ــه طردشــدگی در  پرســتاری یکــی از موضوعــات کم‌توجــه  تجرب
به‌حســاب می‌آیــد کــه تأثیــرات روانــی، رفتــاری و حتــی حرفــه‌ای 
عمیقــی بــر پرســتاران دارد. علیرغــم اهمیــت بــالای ایــن موضــوع 
ــای  ــتاران، پژوهش‌ه ــی پرس ــی و کارای ــامت روان ــود س در بهب
پیشــین بــه انــدازه کافــی بــه بررســی ابعــاد علــی و راهبــردی ایــن 
تجربــه نپرداخته‌انــد. از ایــن رو، شناســایی مدل‌هــای علــی دقیــق 
ــه طردشــدگی  کــه بتواننــد عوامــل، فرایندهــا، و پیامدهــای تجرب
را بــه صــورت راهبــردی توضیــح دهنــد، ضــروری اســت. 
ــه  ــان تجرب ــه می ــی رابط ــه بررس ــکاران )2024( ب Elksas و هم

طردشــدگی محیــط کار و عملکــرد شــغلی و همچنیــن بیگانگــی 
کاری در پرســتاران پرداختــه اســت. نتایــج نشــان داد کــه تجربــه 
طردشــدگی بــه طــور مســتقیم منجــر بــه کاهــش عملکــرد شــغلی 
و افزایــش بیگانگــی پرســتاران از محیــط کار می‌شــود. بیگانگــی 
ــش  ــغل و کاه ــرک ش ــاز ت ــد زمینه‌س ــز می‌توان ــود نی ــغلی خ ش
رضایــت شــغلی باشــد، کــه آثــار جــدی بــر سیســتم‌های مراقبتــی 
دارد. پیشــگیری و مدیریــت طردشــدگی محیــط کار بــرای بهبــود 

عملکــرد پرســتاران تاکیــد شــده اســت )14(.
ــدان مــدل  ــات پیشــین شــامل: 1-فق خلأهــای موجــود در مطالع
ــه  ــردی جامــع اســت کــه بیشــتر مطالعــات گذشــته ب ــی راهب عل
صــورت جزئــی و توصیفــی بــه تجربــه طردشــدگی پرداخته‌انــد و 
رویکــرد علــی و راهبــردی در تحلیــل ایــن موضــوع مغفــول مانــده 
ــک  ــه ی ــن خــاء، ارائ ــع ای اســت. نقــش پژوهــش حاضــر در رف
ــای  ــردی متغیره ــورت راهب ــه به‌ص ــاختاریافته ک ــی س ــدل عل م
دخیــل در تجربــه طردشــدگی را شناســایی و روابــط علــی آن‌هــا 
را تحلیــل می‌کنــد. 2-کمبــود مطالعــات بومــی مبتنــی بــر زمینــه 
ــتر در  ــا بیش ــیاری از تحقیق‌ه ــه بس ــت ک ــتاری اس ــه پرس حرف
ــغلی  ــای ش ــایر گروه‌ه ــا س ــی و ی ــی عموم ــای روانشناس زمینه‌ه
انجــام شــده‌اند و کمتــر بــه بســتر خــاص پرســتاری توجــه شــده 
ــز  ــاء ، تمرک ــن خ ــع ای ــر در رف ــش حاض ــش پژوه ــت. نق اس
ــه  ــران، ک ــی ای ــتر فرهنگی-اجتماع ــتاری در بس ــر  پرس ــق ب دقی

ــج در محیط‌هــای  ــودن نتای ــردی ب ــار و کارب ــش اعتب باعــث افزای
پرســتاری می‌شــود. 3- ضعــف در شناســایی راهبردهــای مقابلــه‌ای 
ــه  ــه طــور کل ب ــات پیشــین ب و پیشــگیرانه اثربخــش کــه مطالع
بررســی احســاس طردشــدگی بســنده کــرده و کمتــر بــه توســعه 
ــد. نقــش پژوهــش  ــه‌ای و پیشــگیرانه پرداخته‌ان راهبردهــای مقابل
حاضــر در رفــع ایــن خــاء، تعریــف و تبییــن راهبردهــای علمــی 
ــه  ــد ب ــه شــکل هدفمن ــد ب ــه می‌توانن ــی ک ــدل عل ــر م ــی ب مبتن
کاهــش تجربــه طردشــدگی و افزایــش کارآمــدی پرســتاران کمک 
کننــد. 4- نبــود داده‌هــای کمــی و کیفــی تلفیقــی بــرای تحلیــل 
دقیــق کــه اکثــر تحقیقــات بــه صــورت کیفــی و یــا صرفــاً کمــی 
ــاختار  ــر از س ــرای درک کامل‌ت ــن دو روش ب ــق ای ــد و تلفی بوده‌ان
علــی غایــب اســت. نقــش پژوهــش حاضــر در رفــع ایــن خــاء، 
ــتخراج  ــرای اس ــد( ب ــس مت ــی )میک ــای تلفیق ــتفاده از روش‌ه اس
ــه  ــی در تجرب ــط عل ــر رواب ــل جامع‌ت ــر و تحلی ــات غنی‌ت اطلاع

طردشــدگی.
بــر ایــن اســاس، ســوال مطالعــه حاضــر ایــن اســت کــه الگــوی 
ــان  ــدگی در می ــه طردش ــت تجرب ــرای مدیری ــردی ب ــی راهب عل
ــار کافــی برخــودار اســت؟ ایــن  ــا از اعتب پرســتاران چیســت؟ و آی
رویکــرد، ضمــن ارائــه بینــش عمیق‌تــر بــه پژوهشــگران، 
ــدگان  ــران و تصمیم‌گیرن ــرای مدی ــر ب ــی مؤث ــد راهنمای می‌توان
ــا بهبــود وضعیــت روابــط ســازمانی و  ــا ب حــوزه ســامت باشــد ت
حمایت‌هــای روانــی، از بــروز و تــداوم طردشــدگی و آثــار مخــرب 

ــد. ــری کنن آن جلوگی

روش کار
در ایــن پژوهــش، روش‌شناســی بــر اســاس مــدل پیــاز پژوهــش 
ســاندرز طراحــی و اجــرا شــد. ایــن مــدل کــه شــامل لایه‌هــای 
مختلفــی از فلســفه پژوهــش تــا روش‌هــای جمــع‌آوری و تحلیــل 
داده اســت، چارچوبــی سیســتماتیک بــرای پیشــبرد پژوهــش فراهم 
می‌کنــد. پژوهــش حاضــر از نــوع آمیختــه )کمی-کیفــی( اســت و 
به‌منظــور دســتیابی بــه هــدف اصلــی پژوهــش، از ترکیــب بخــش 
ــل  ــورت مکم ــه به‌ص ــت ک ــده اس ــتفاده ش ــی اس ــی و کم کیف

ــد. ــل کرده‌ان ــر عم یکدیگ
در بخــش کیفــی ایــن پژوهش ماهیتــی اکتشــافی دارد و از فلســفه 
تفســیرگرایانه و رویکــرد اســتقرایی بــرای شناســایی و فهــم عمیــق 
ــده  ــه ش ــره گرفت ــه به ــورد مطالع ــده م ــی پدی ــای زیربنای مقوله‌ه
اســت. ایــن بخــش بــا اســتفاده از اســتراتژی مطالعــه تک‌مــوردی 
انجــام شــد. جامعــه مــورد مطالعــه شــامل خبــرگان دانشــگاهی و 
پرســتاران مجــرب و طــرد شــده بــود. نمونه‌گیــری در ایــن بخــش 
ــاختاریافته  ــه نیمه‌س ــد و 12 مصاحب ــام ش ــد انج ــه روش هدفمن ب
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ــا  ــد مصاحبه‌ه ــت. فرآین ــورت گرف ــط ص ــع و مرتب ــراد مطل ــا اف ب
ــه‌ای  ــت، به‌گون ــه یاف ــری ادام ــباع نظ ــه اش ــه نقط ــیدن ب ــا رس ت
ــزار  ــد. اب ــه دســت نیام ــل ب ــرای تحلی ــدی ب ــات جدی ــه اطلاع ک
اصلــی گــردآوری اطلاعــات در ایــن مرحلــه، مصاحبه‌هــای 
ــدی و  ــش‌های کلی ــاس پرس ــر اس ــه ب ــود ک ــاختاریافته ب نیمه‌س
ــه در  ــوالات مصاحب ــش س ــن بخ ــود. در ای ــده ب ــی ش ــاز طراح ب
ســه بخــش شــامل ســوالات عمومــی و 4 ســوال اختصاصــی در 
ــل  ــاره عوام ــی درب ــوال اختصاص ــازمانی و 3 س ــل س ــوزه عوام ح
ــوده  ــن ب ــهر قزوی ــه ش ــل مصاحب ــد. مح ــی ش ــردی طراح راهب
ــط  ــه توس ــوالات مصاحب ــی س ــوری و محتوای ــی ص ــت. روای اس
هیئــت داوران متشــکل از ســه خبــره پرســتاری انجــام شــد. پایایی 
و  اعتبارســنجی کدگــذاری بــا روش بازآزمــون روی دو مصاحبــه و 
توافــق بیــش از ۸۰٪ بیــن کدگــذاران تاییــد شــد.  داده‌هــای کیفی 
ــزار  ــرم اف ــا اســتفاده از ن ــل مضمــون ب ــا اســتفاده از روش تحلی ب

ــی ) Atlas ti( بررســی شــدند.  ــس ت اطل
در بخــش کمّــی ایــن پژوهــش بــر اســاس فلســفه اثبات‌گرایــی و 
رویکــرد قیاســی طراحــی و اجــرا شــد. جامعــه آمــاری ایــن بخــش 
ــای  ــتان ه ــتاران بیمارس ــام پرس ــامل تم ــاری ش ــه آم ــامل کلی ش
شــهر قزویــن بــود کــه نمونه‌گیــری آن بــه روش تصادفــی ســاده 
ــش، از  ــن بخ ــد. در ای ــام ش ــورگان انج ــدول م ــتفاده از ج ــا اس ب
ــا  ــه حجــم 400 نفــر ب ــه‌ای ب ــان مشــتریان در دســترس، نمون می
اســتفاده از فرمــول کوکــران انتخــاب شــد. ابــزار اصلــی گــردآوری 
داده‌هــا پرسشــنامه‌ای محقق‌ســاخته بــود کــه بــر اســاس مضامیــن 
ــد.  ــن ش ــی و تدوی ــی طراح ــش کیف ــده از بخ ــاد استخراج‌ش و ابع
ــای  ــنجش متغیره ــرای س ــی ب ــامل گویه‌های ــنامه ش ــن پرسش ای
اصلــی پژوهــش بــود. بــه ایــن منظــور ســوالات پرسشــنامه محقق 
ســاخته شــامل ســوالات عمومــی، 18 ســوال اختصاصــی در حــوزه 
ــا  ــوزه راهبرده ــی در ح ــوال اختصاص ــازمانی و 15 س ــل س عوام

ــرگان  ــا اســتفاده از نظــرات خب ــی پرسشــنامه ب ــوده اســت. روای ب
ــی آن  ــرگان پرســتاری بررســی شــد و پایای حــوزه مدیریــت و خب
بــا ضریــب آلفــای کرونبــاخ تأییــد شــد کــه عــدد آن بالاتــر از ۰.۷ 
بــود و نشــان‌دهنده پایایــی مناســب ابــزار بــود. داده‌هــای کمــی بــا 
 AMOS  روش تحلیــل عاملــی تاییــدی و بــا اســتفاده از نرم‌افــزار

و SPSS تحلیــل شــدند. 
در پژوهــش کیفــی، ملاحظــات اخلاقــی از اهمیــت بالایــی 
ــامل  ــر ش ــش حاض ــات در پژوه ــن ملاحظ ــتند. ای ــوردار هس برخ
احتــرام بــه شــرکت‌کنندگان، حفــظ حریــم خصوصــی، محرمانگــی 
اطلاعــات، عــدم ســوگیری و مســئولیت پذیــری می‌باشــد. 
پژوهشــگر در طــول فراینــد تحقیــق، از جملــه طراحــی، جمــع‌آوری 
ــول  ــن اص ــه ای ــا، ب ــار یافته‌ه ــل، و انتش ــه و تحلی ــا، تجزی داده‌ه

ــوده اســت. ــد ب ــی پایبن اخلاق

یافته ها
در پژوهــش حاضــر 12 نفــر از خبــرگان دانشــگاهی  و پرســتاران 
مجــرب و طــرد شــده مطــرح مصاحبــه شــد. شــایان ذکــر اســت 
ــن  ــد. در ای ــام ش ــتان 1403 انج ــه در زمس ــد مصاحب ــه فرآین ک
ــر اســاس ســطح  تحصیــات،  ــه شــوندگان را ب قســمت، مصاحب
ســابقه کار و جنســیت طبقــه بنــدی شــده انــد و فراوانــی مربــوط 
بــه هــر دســته بــه همــراه درصــد آن نمایــش داده مــی شــود. بــر 
ــه  اســاس اطلاعــات  آمــاری و جمعیــت شناســی، بیشــتر مصاحب
ــتند.  ــن زن 42% هس ــد 58%  و کمتری ــی باش ــرد م ــوندگان م ش
ــراد 10-5  ــابقه کار اف ــک س ــه تفکی ــن ب ــق جــدول1، همچنی طب
ســال 9% و 11-20 ســال  64%  و 20ســال بــه بــالا 27%  را بــه 
خــود اختصــاص داده انــد و بــر اســاس تحصیــات 41 % دکتــری 

ــی باشــند.  و کارشناســی ارشــد و 59% کارشناســی م
 

جدول1. آمار توصیفی پژوهش

درصد )%( فراوانی دسته‌بندی متغیر

58 7 مرد
جنسیت

42 5 زن
9 1 5 تا 10 سال

64سابقه کار 8 11 تا 20 سال
27 3 بیشتر از 20 سال
41 5 دکتری و کارشناسی ارشد

تحصیلات
59 7 کارشناسی

فراینــد شــکل‌گیری زیرطبقــات، طبقــات فرعــی، طبقــات اصلــی 

ــی  ــای اصل و تم‌ه
 Sub-categories /( اولیــه  کدهــای  اســتخراج  اول:  مرحلــه 

)Codes
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• شــروع کار بــا مصاحبه‌هــای نیمه‌ســاختاریافته یــا متــون 
جمــع‌آوری ‌شــده انجــام می‌شــود.

• هــر عبــارت، جملــه یــا پاراگــراف کــه حامــل معنایــی مرتبــط بــا 
پدیــده مــورد نظــر باشــد، یــک کــد اولیــه دریافــت می‌کنــد.

• در تحقیــق تــم )براســاس متــن(، در مرحلــه اول ۲۳۲ مقولــه یــا 
کــد پایــه احصــا شــده اســت.

)Sub-themes( مرحله دوم: تشکیل طبقات فرعی
• کدهــای مشــابه یــا مرتبــط بــا یــک مضمــون مشــترک، در کنــار 
ــون( را  ــا زیرمضم ــی )ی ــه فرع ــک طبق ــد و ی ــرار می‌گیرن ــم ق ه

ــد. ــکیل می‌دهن تش
ــع«،  ــود مناب ــاد«، »کمب ــارکاری زی ــد »ب ــی مانن ــاً کدهای • مث
ــام مشــکلات  ــه ن ــر طبقــه‌ای ب »فقــدان حمایــت مدیریتــی«، زی

محیــط کار قــرار می‌گیرنــد.
 Organizing( اصلــی  طبقــات  شــکل‌گیری  ســوم:  مرحلــه 

)Themes/MainCategories

• طبقــات فرعــی کــه معنــای گســترده‌تری را پوشــش می‌دهنــد 
ــه  ــک طبق ــل ی ــتند، ذی ــده هس ــی از پدی ــش مهم ــر بخ و بیانگ

ــوند. ــب می‌ش ــی مرت اصل
• مثــاً طبقــات فرعــی »فرهنــگ ســازمانی«، »ســاختار مدیریت« 
ــه  ــد همگــی در طبق ــه‌ای« می‌توانن ــای توســعه حرف و »فرصت‌ه

اصلــی عوامــل درون‌ســازمانی دســته‌بندی شــوند.
 Global/Main( مرحلــه چهــارم: اســتخراج تم‌هــای اصلــی 

)Themes

• طبقــات اصلــی بــا هــم بــه یــک یــا چنــد تــم )Theme( کلان 

یــا مفهومــی ختــم می‌شــوند کــه چارچــوب کلــی مــدل را تشــکیل 
می‌دهنــد.

• در پژوهش حاضر، تم‌های اصلی  شامل:
1. عوامــل درون ســازمانی و عوامــل برون ســازمانی در 44 مضمون 

پایــه )بــه عنــوان پیش‌برنــده یــا پایــه پدیده طردشــدگی(
2. راهبردهــا و اســتراتژی‌های مقابلــه بــا طردشــدگی در 34 

ــه. ــون پای مضم
جستجوی تم ها

ــا هــدف اســتخراج  ــن پژوهــش ب ــل مضمــون در ای ــد تحلی فرآین
ابعــاد پنهــان و عمیــق تجربــه طردشــدگی در پرســتاران انجام شــد. 
ــاختاریافته و  ــای نیمه‌س ــام مصاحبه‌ه ــس از انج ــتا، پ ــن راس در ای
ــازمان‌دهنده  ــه س ــه مقول ــب س ــا در قال ــه، داده‌ه ــذاری اولی کدگ
اصلــی شــامل »عوامــل درون‌ســازمانی«، »عوامــل برون‌ســازمانی« 
و »راهبردهــا و اســتراتژی‌های مقابلــه« طبقه‌بنــدی گردیــد. 
بــرای هــر یــک از مقوله‌هــای استخراج‌شــده، زیرمضامیــن 
)شــبکه مضامیــن( بــا تجمیــع کدهــای مشــابه و تحلیــل محتوایــی 

ــت. ــکل گرف ــارکت‌کنندگان ش ــارات مش اظه
به‌منظــور افزایــش روایــی و شــفافیت یافته‌هــا، نمونه‌هایــی 
)کوتیشــن‌ها(  شــرکت‌کنندگان  منتخــب  عین‌گویی‌هــای  از 
بــرای هــر مضمــون پایــه ارائــه شــده اســت تــا تصویــری واقعــی 
ــا طردشــدگی  ــه زیســته پرســتاران در مواجهــه ب و عینــی از تجرب
ــه دســت دهــد. جــدول 2، شــبکه  ــا آن ب ــه ب و راهبردهــای مقابل
ــی  ــا و نمونه‌های ــدی مضمون‌ه ــده، طبقه‌بن ــن شناسایی‌ش مضامی

از کوتیشــن‌های مشــارکت‌کنندگان را نمایــش می‌دهــد: 

جدول2. کدهای نهایی بعد از غربالگری

کوتیشن )نمونه عین‌گویی مشارکت‌کننده( شبکه مضامین )مضمون پایه( مقوله سازمان دهنده مقوله فراگیر

»در اینجا همه تصمیم‌ها پشت درهای بسته گرفته می‌شود، ما هیچ‌وقت در 
جریان قرار نمی‌گیریم.« )م۲، زن، ۱۶ سال سابقه(

فرهنگ سازمانی و 
سیاست‌گذاری‌ها

عوامل درون‌سازمانی

مدل تجربه 
طردشدگی 

شناختی رفتاری 
پرستاران

»واقعاً تعداد نیرو نسبت به حجم کار کم است، گاهی بدون استراحت چند شیفت 
پشت هم کار می‌کنم.« )م۵، زن، ۱۲ سال سابقه( بارکاری و منابع

»خیلی کم پیش میاد که برای آموزش جدید یا ارتقاء، پیشنهادی به پرستارها 
بدهند.« )م۸، مرد، ۲۰ سال سابقه( مدیریت و توسعه حرفه‌ای

»شرایط اقتصادی باعث شده خیلی وقت‌ها روی شغلم تمرکز نداشته باشم، 
دغدغه‌های مالی زیاد شده.« )م۱۰، زن، ۱۰ سال سابقه( فشارهای اقتصادی و اجتماعی

»برنامه‌ها و تصمیمات کلان همیشه با نگاه پزشک‌محور انجام می‌شود، نقش عوامل برون‌سازمانی
پرستار را فقط مجری می‌بینند.« )م۳، مرد، ۱۸ سال سابقه( سیاست‌های کلان نظام سلامت

»در رسانه‌ها خیلی کم از واقعیت کار ما می‌گویند، همه فکر می‌کنند پرستار فقط 
ابزار دست پزشک است.« )م۶، زن، ۱۴ سال سابقه( تأثیر رسانه‌ها و دیدگاه عمومی

»سعی می‌کنم با مطالعه و آموزش مهارت‌های جدید خودم را قوی نگه دارم.« 
)م۴، زن، ۹ سال سابقه(

تقویت توانمندی‌های فردی و 
روان‌شناختی راهبرد و استراتژی
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»همیشه سعی می‌کنم شبکه‌ای از دوستان همکار داشته باشم تا بهم انرژی 
بدهند.« )م۷، مرد، ۱۳ سال سابقه(

تقویت روابط اجتماعی و ایجاد 
حمایت

»برای ارتقای فرهنگ کاری، باید فضای احترام بین اعضا باشد، نه سرزنش و 
بی‌توجهی.« )م۱، مرد، ۱۵ سال سابقه(

ارتقای محیط کاری و فرهنگ 
سازمانی

»ورزش و مطالعه در اوقات فراغت کمک کرده کمتر دچار فرسودگی و استرس 
شوم.« )م۹، مرد، ۱۷ سال سابقه( مدیریت استرس و سلامت روان

»اگر انگیزه ارتقا و یادگیری نباشد، پرستار خیلی زود فرسوده می‌شود.« )م۱۲، 
مرد، ۲۰ سال سابقه( بهبود عملکرد و توسعه حرفه‌ای

ــد از  ــده، 80 درص ــت آم ــات بدس ــق اطلاع ــی طب ــش کیف دربخ
ــد، 50.6  ــوده ان ــردان ب ــز م ــد نی ــدگان زن و 20 درص ــخ دهن پاس
درصــد پاســخ گویــان بیــن 25 الــی 35 ســال،  24  درصــد بیــن 36  
الــی 45 ســال بــوده انــد، 13.8 درصــد بیــن 46 الــی 50 ســال و در 

نهایــت 11.6 درصــد از پاســخ دهنــدگان دارای 50 ســال بــه بــالا 
مــی باشــند. 77.5 درصــد پاســخ گویــان دارای مــدرک تحصیلــی 
کارشناســی و 22.5 درصــد دارای تحصیــات کارشناســی ارشــد و 

بالاتــر هســتند.

جدول3. آمار توصیفی بخش کمی

درصد )%( تعداد گروه‌بندی متغیر

20 80 مرد
جنسیت

80 320 زن

50.6 201 25–35 سال

سن
24 91 36–45 سال

13.8 55 46–50 سال
11.6 46 50 سال و بالاتر
77.5 310 کارشناسی

تحصیلات
22.5 90 کارشناسی ارشد و بالاتر
100 400 کل نمونه

تحليل عاملي تاييدي متغیرهای کلان سازمانی)عوامل علی(:

ــازمانی از روش  ــای کلان س ــار متغیره ــن اعتب ــور تعيي ــه منظ ب
ــیرها  ــداد روی مس ــد. اع ــتفاده ش ــدي اس ــي تأيي ــل عامل تحلي
ــر از 0/6  ــی بالات ــای عامل ــام باره ــتند تم ــی هس ــای عامل باره
هســتند.  يافتــه هــاي مربــوط بــه شــاخص هــاي بــرازش انتقــاد 
 CFI، ــاخص ــه ش ــت ک ــي از آن اس ــدول 4 حاک ــن در ج مخالفی

GFI، NFI، RMR و RMSEA از ســطح قابــل قبولــي برخــوردار 

ــد  ــان مي‌ده ــرازش نش ــي ب ــاي نکوي ــخصه ه ــن مش ــوده و اي ب
داده‌هــاي ايــن پژوهــش بــا ســاختار عاملــي ايــن مقيــاس بــرازش 
مناســبي دارد و ايــن بيانگــر همســويي ســؤالات بــا  ســازه عوامــل 

ــت.  ــازمانی اس کلان س

جدول4. شاخص هاي برازش متغیرهای کلان سازمانی

مقدار شاخص پژوهشبرازش قابل قبولاختصارنام شاخصشاخص‌ها

برازش مطلق

DF-212درجه آزادی
0.000کم‌تر از P0/05سطح معناداری

1.73بین 1 تا CMIN/DF5نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی
0.4بزرگ‌تر از 5 درصدChi-Squareسطح تحت پوشش کای دو

0.934بزرگ‌تر از CFI0/9نیکویی برازش
0.940بزرگ‌تر از AGFI0/9نیکویی برازش تحلیل شده
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برازش تطبیقی

0.92بزرگ‌تر از NNFI0/9برازش هنجار نشده
0.93نزدیک به یکNFIبرازش هنجار شده

0.934بزرگ‌تر از CFI0/9برازش تطبیقی
0.64بزرگ‌تر از RFI0/5برازش نسبی
IFI1-00.6برازش فزاینده

برازش مقتصد

0.75بزرگ‌تر از PNFI0/5برازش مقتصد هنجار شده
0.911بزرگ‌تر از PGFI0/5برازش تطبیقی مقتصد

0.045کوچک‌تر از RMSEA0/1ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
2.2مقداری بین 1 تا CMIN3کای مربع هنجار شده

تحليــل عاملــي تأییــدی متغیرهــای راهبردهــا و اســتراتژی هــای 

مقابلــه :

بــه منظــور تعييــن اعتبــار متغیرهــای راهبــرد و اســتراتژی از روش 
تحليــل عاملــي تأييدي اســتفاده شــد. اعــداد روی مســیرها بارهای 
عاملــی هســتند. تمــام بارهــای عاملــی بالاتــر از 0/6 هســتند. يافته 
هــاي مربــوط بــه شــاخص هــاي بــرازش راهبردهــای پیشــنهادی 

 CFI، GFI، NFI، در جــدول 5 حاکــي از آن اســت کــه شــاخص
RMR و RMSEA از ســطح قابــل قبولــي برخــوردار بــوده و ايــن 

ــرازش نشــان مي‌دهــد داده‌هــاي ايــن  مشــخصه هــاي نکويــي ب
پژوهــش بــا ســاختار عاملــي ايــن مقيــاس بــرازش مناســبي دارد 
ــردی  ــل راهب ــا  ســازه عوام ــن بيانگــر همســويي ســؤالات ب و اي

اســت. 
جدول5. شاخص هاي برازش متغیرهای راهبردها و استراتژی های مقابله

مقدار شاخص پژوهشبرازش قابل قبولاختصارنام شاخصشاخص‌ها

برازش مطلق

DF-212درجه آزادی
0.000کم‌تر از P0/05سطح معناداری

2.96بین 1 تا CMIN/DF5نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی
0.14بزرگ‌تر از 5 درصدChi-Squareسطح تحت پوشش کای دو

0.955بزرگ‌تر از CFI0/9نیکویی برازش
0.941بزرگ‌تر از AGFI0/9نیکویی برازش تحلیل شده

برازش تطبیقی

0.9بزرگ‌تر از NNFI0/9برازش هنجار نشده
0.99نزدیک به یکNFIبرازش هنجار شده

0.955بزرگ‌تر از CFI0/9برازش تطبیقی
0.64بزرگ‌تر از RFI0/5برازش نسبی
IFI1-00.59برازش فزاینده

برازش مقتصد

0.99بزرگ‌تر از PNFI0/5برازش مقتصد هنجار شده
0.901بزرگ‌تر از PGFI0/5برازش تطبیقی مقتصد

0.069کوچک‌تر از RMSEA0/1ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
1.9مقداری بین 1 تا CMIN3کای مربع هنجار شده
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نمودار1. تحلیل ضرایب مسیر مدل

بحث
طردشــدگی در میــان نیروهــای پرســتاری، پدیــده‌ای چندبعُــدی و 
ــازمانی  ــازمانی درون و برون‌س ــل کلان س ــب عوام حاصــل ترکی
ــات  ــا اختلاف ــخصی ی ــات ش ــه تعام ــادگی ب ــه س ــت و ب اس
 Basuny ــش ــا پژوه ــج ب ــن نتای ــود. ای ــدود نمی‌ش ــردی مح ف
و همــکاران )2024( در محدودیــت تعامــل شــخصی و عــدم 
مســئولیت پذیــری بــا همــکاران هــم راســتا مــی باشــد)24(. در 
ــور،  ــازمانی قدرت‌مح ــگ س ــود فرهن ــازمانی، وج ــطح درون‌س س
کــه  ســاختارهایی  و  غیرمشــارکتی  سیاســت‌های  حاکمیــت 

مشــارکت پرســتاران را در تصمیم‌گیری‌هــا محــدود می‌کنــد، 
ــج  ــت احســاس طردشــدگی دارد )5(. نتای نقــش مهمــی در تقوی
ــم  ــکاران )2024( ه ــا پژوهــش Elliethey و هم ــن بخــش ب ای
ــدگی  ــه طردش ــش تجرب ــن پژوه ــق ای ــد. طب ــی باش ــتا م راس
ــش  ــت، کاه ــه غیب ــی از جمل ــای منف ــش رفتاره ــث افزای باع
انگیــزه و کاهــش تعهــد ســازمانی می‌شــود )23(. ایــن پژوهــش 
از ســوی دیگــر، بــارکاری بــالا، کمبــود منابــع و امکانــات، 
ــرای رشــد و توســعه شــغلی،  عــدم وجــود فرصت‌هــای کافــی ب
شــیوه‌های نامناســب مدیریــت و نبــود آموزش‌هــای موثــر، همــه 
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ــدن،  ــی از نادیده‌انگاشته‌ش ــکل‌گیری احساس ــب ش ــه موج و هم
ــتاران در  ــدن پرس ــت کنارگذاشته‌ش ــدی و در نهای ــف توانمن تضعی
ــش  Sayed و  ــا پژوه ــج ب ــن نتای ــود. ای ــازمان می‌ش ــاختار س س
همــکاران )2025( کــه احســاس طردشــدگی و همزمــان ناتوانی در 
بیــان مشــکلات هــم راســتا مــی باشــد)1(. در امتــداد ایــن عوامــل، 
عناصــر برون‌ســازمانی ماننــد فشــارهای اقتصــادی، انتظــارات بیش 
ــواده، سیاســت‌های بالادســتی پزشــک‌محور  ــه و خان از حــد جامع
ــا  ــت از نقــش پرســتاری، پرســتاران را ب در نظــام ســامت و غفل
ــن،  ــازد. همچنی ــه می‌س ــی مواج ــاس بی‌ارزش ــی و احس بی‌عدالت
ــانه‌ها،  ــتاری در رس ــه پرس ــت حرف ــه‌ای و نادرس ــی کلیش بازنمای
ــن  ــدگی نمادی ــه طردش ــی و تجرب ــگاه اجتماع ــت جای ــب اف موج

ــرای پرســتاران شــده اســت. ب
در مقابلــه بــا ایــن شــرایط، پرســتاران ناگزیــر بــه اتخــاذ 
ــردی،  ــای ف ــه جنبه‌ه ــوند ک ــتراتژی‌ها می‌ش ــه‌ای از اس مجموع
اجتماعــی و ســازمانی دارد. از منظــر فــردی، تــاش بــرای 
ــری  ــری و به‌کارگی ــاب‌آوری، یادگی ــش ت ــاء خودآگاهــی، افزای ارتق
ــش  ــه‌ای، نق ــای مقابل ــات و رفتاره ــت هیجان ــای مدیری مهارت‌ه
ــوزه  ــد. در ح ــا می‌کن ــتاران ایف ــی پرس ــت روان ــری در حفاظ موث
روابــط اجتماعــی، همدلــی و حمایــت میــان همــکاران، خانــواده و 
بیمــاران، تشــکیل شــبکه‌های حمایتــی و مشــارکت در گروه‌هــای 
همدلانــه، در کاهــش احســاس انــزوا و طردشــدگی اهمیــت 
فــراوان دارد )10(. در ســطح ســازمانی، پیگیــری مطالبــات صنفــی 
ــات و  ــال در جلس ــارکت فع ــی، مش ــازوکارهای جمع ــق س از طری
ــران و  ــا مدی ــازنده ب ــی س ــتر ارتباط ــاد بس ــا، ایج تصمیم‌گیری‌ه
تــاش بــرای تغییــر فرهنــگ غالــب ســازمان، مســیرهایی مهــم 
بــرای مدیریــت و تخفیــف طردشــدگی محســوب می‌شــوند نتایــج 
ایــن بخــش بــا پژوهــش  Elksas و همــکاران)2024( هــم راســتا 
مــی باشــد کــه تجربــه طردشــدگی بــه طــور مســتقیم منجــر بــه 
کاهــش عملکــرد شــغلی و افزایــش بیگانگــی پرســتاران از محیــط 

کار و انــزوای کاری می‌شــود)14(.
ــون  ــی چ ــا رویکردهای ــی ب ــامت روان ــترس و س ــت اس  مدیری
ــری  ــت، ورزش و بهره‌گی ــرای خــواب باکیفی ــاش ب مدیتیشــن، ت
از خدمــات روان‌شناســی، نیــز در حفــظ عملکــرد حرفــه‌ای و ارتقــاء 
ــت زندگــی پرســتاران بســیار اثرگــذار اســت )13(. از ســوی  کیفی
دیگــر، بســیاری از پرســتاران ســعی می‌کننــد تجربــه طردشــدگی 
ــتر،  ــری بیش ــرای یادگی ــت ب ــزه‌ای مثب ــه انگی ــل ب ــود را تبدی خ
توســعه حرفــه‌ای، افزایــش دانــش و اثبــات شایســتگی‌های خــود 

ــد )2،9(. ــط کار نماین در محی
ــاختار  ــط س ــه توس ــی ک ــتراتژی‌ها، در صورت ــن اس ــوع ای مجم
نظــام ســامت مــورد حمایــت قــرار گیــرد، می‌توانــد نــه فقــط از 

شــدت و تبعــات منفــی طردشــدگی بکاهــد، بلکــه فرصتــی بــرای 
ــه  ــتاری در جامع ــه‌ای پرس ــگاه حرف ــاء جای ــازی و ارتق توانمندس

فراهــم ســازد.

نتیجه گیری
نتایــج ایــن تحقیــق نشــان می‌دهــد کــه طردشــدگی در نیروهــای 
ــا از  ــه تنه ــت ک ــه اس ــه‌دار و چندلای ــده‌ای ریش ــتاری پدی پرس
ــل  ــر متقاب ــردی ناشــی نمی‌شــود، بلکــه حاصــل تأثی تعامــات ف
ــت.  ــازمانی اس ــازمانی و برون‌س ــازمانی درون‌س ــل کلان س عوام
ــار کاری،  ــار ب ــازمان‌ها، فش ــور س ــاختار قدرت‌مح ــگ و س فرهن
ضعــف در مســیرهای رشــد شــغلی، سیاســت‌های بالادســتی 
پزشــک‌محور، وضعیــت اقتصــادی و بازنمایــی نادرســت پرســتاری 
در رســانه‌ها از مهم‌تریــن عوامــل تقویت‌کننــده طردشــدگی 
ــا  ــه ب ــرای مقابل ــن حــال، پرســتاران ب ــا ای محســوب می‌شــوند. ب
ایــن تجربــه، راهبردهایــی همچــون ارتقــای توانمنــدی فــردی و 
ــرای  ــاش ب ــی، ت ــبکه‌های حمایت ــت ش ــاد و تقوی ــه‌ای، ایج حرف
ــت از  ــازمانی و مراقب ــای س ــتر در تصمیم‌گیری‌ه ــارکت بیش مش
ســامت روان را بــه کار می‌گیرنــد کــه می‌توانــد پیامدهــای 
ــده  ــر پدی ــع مؤث ــن، رف ــد. بنابرای ــل کن منفــی طردشــدگی را تعدی
اصلاحــات  نیازمنــد  پرســتاران  توانمندســازی  و  طردشــدگی 
ــی و  ــت‌های حمایت ــن سیاس ــازمانی، تدوی ــاختاری و فرهنگ‌س س

ــت. ــتاری اس ــه پرس ــای حرف ــه ارزش‌ه ــانه‌ها ب ــه رس توج
ــل مــی  ــه شــرح ذی ــر اســاس عوامــل ســازمانی ب  پیشــنهادات ب
ــت  ــر تقوی ــد ب ــا تأکی ــف مؤلفه‌هــای فرهنگــی ب باشــد: 1-بازتعری
ــرام ســازمانی و نهادینه‌ســازی  ــل، احت ــق، اعتمــاد متقاب حــس تعل
ــای  ــت در تصمیم‌گیری‌ه ــفافیت و عدال ــر ش ــی ب ــای مبتن رفتاره
ــای  ــای پوی ــتقرار نظام‌ه ــردی. 2-اس ــات بین‌ف ــی و تعام مدیریت
ــاء  ــغلی، ارتق ــربار ش ــگیری از س ــت پیش ــار کاری جه ــت ب مدیری
عدالــت توزیعــی و کاهــش فرســودگی شــغلی پرســتاران از طریــق 
تدویــن پروتکل‌هــای بالینــی و ارتقــاء ظرفیت‌هــای نیــروی 
انســانی.3- طراحــی و اســتقرار نقشــه‌های مســیر پیشــرفت شــغلی 
و  شایسته‌ســالاری  معیارهــای  تعریــف   ،)Career Pathways(
ــارکت  ــا مش ــتمر ب ــعه مس ــری و توس ــای یادگی ــاد فرصت‌ه ایج
فعــال پرســتاران در تدویــن برنامه‌هــای ارتقــاء حرفــه‌ای. 4-اتخــاذ 
رویکــرد سیاســت‌گذاری مبتنــی بــر شــواهد در ســطوح ماکــرو بــا 
هــدف ارتقــاء جایــگاه اجتماعــی، امنیــت شــغلی و افزایــش رفــاه 
آگاهی‌بخشــی  کمپین‌هــای  5-اجــرای  پرســتاران.  حرفــه‌ای 
ــه از  ــی جامع ــر ذهن ــاء تصوی ــح و ارتق ــرای تصحی چندرســانه‌ای ب
ــت  ــن نقــش پرســتاران در نظــام ســامت و تقوی پرســتاری، تبیی

ســرمایه اجتماعــی ایــن قشــر در ســطح ملــی.
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کلان  اســتراتژی‌های  و  راهبردهــا  اســاس  بــر  پیشــنهادات 
بــه شــرح ذیــل مــی باشــد: 1-تدویــن برنامه‌هــای توســعه 
ــرا و  ــی مثبت‌گ ــر روانشناس ــی ب ــای مبتن ــردی، ابزاره ــت ف ظرفی
و  انعطاف‌پذیــری  افزایــش  بــرای  ذهن‌آگاهــی  تکنیک‌هــای 
ــه‌ای  ــت حرف ــبکه‌های حمای ــاد ش ــتاران. 2-ایج ــاب‌آوری پرس ت
ــات،  ــادل تجربی ــرای تب ــان )Peer Support Networks( ب همتای
تقویــت همبســتگی و حمایــت روانی-اجتماعــی از ســوی همکاران. 
3-نهادینه‌ســازی ســازوکارهای مشــارکت فعــال پرســتاران در 
سیاســت‌گذاری و تدویــن پروتکل‌هــای ســازمانی بــا هــدف 

ــه‌ای. ــذاری حرف ــس تاثیرگ ــاء ح ــان و ارتق ــدای آن ــنیدن ص ش

سپاسگزاری
نویســندگان از تمامــی کســانی کــه بــا مشــارکت خــود در پژوهــش 

حاضــر نقــش اصلــی را در انجــام آن داشــتند بــه ویــژه پرســتارانی 
کــه بــه عنــوان مشــارکت کننــدگان نقــش بســیار زیــادی در جمــع 
آوری داده هــا داشــتند، نهایــت تقدیــر و تشــکر را دارنــد. لازم بــه 
ــا  ــامی ب ــگاه آزاد اس ــر در دانش ــش حاض ــه پژوه ــت ک ــر اس ذک
مصــوب   IR.IAU.LIAU.REC.1404.001 اخــاق  شناســه 

گردیــد.
ایــن مقالــه مســتخرج از رســاله دکتــرای تخصصــی نویســنده اول 
در واحــد رشــت، دانشــگاه آزاد اســامی، رشــت، ایــران مــی باشــد.
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