
Περίληψη
Η παρούσα έρευνα, εξετάζει τις διαστάσεις της δέ-
σµευσης και της ικανοποίησης του νοσηλευτικού προ-
σωπικού του Ωνάσειου Καρδιοχειρουργικού Κέντρου,
σε σχέση µε το ρυθµό αποχώρησής του. Ως προς
αυτό, διενεργήθηκε ποιοτική έρευνα σε δείγµα 15 ατό-
µων, µε τη µέθοδο της προσωπικής συνέντευξης. Τα
αποτελέσµατα από την ποιοτική έρευνα, έδειξαν πως
οι νοσηλευτές δεν αισθάνονται δέσµευση µε τον ορ-
γανισµό, είναι ικανοποιηµένοι µε τις παροχές του αλλά
όχι ηθικά ικανοποιηµένοι και τέλος, ότι αποχωρούν για
τις παροχές του δηµόσιου τοµέα, την επαγγελµατική
εξέλιξη και την αλλαγή πόλης. Στην ποσοτική έρευνα
το δείγµα µας ήταν 172 νοσηλευτές του Ω.Κ.Κ., δείγµα
µε τα ίδια χαρακτηριστικά. Σε αυτή την έρευνα, τα απο-
τελέσµατα έδειξαν συναισθηµατική και συνεχή δέ-
σµευση των νοσηλευτών µε το Ω.Κ.Κ., αλλά όχι
δεοντολογική. Οι νοσηλευτές ήταν ικανοποιηµένοι από
τις παροχές, τη συνεργασία τους µε ανώτερους συ-
νεργάτες σε µεγάλο ποσοστό. Παρόλα αυτά ένα ση-
µαντικό ποσοστό δήλωσε πως σκέφτεται να
αποχωρήσει τον επόµενο χρόνο. Οι λόγοι που θα απο-
χωρήσουν , ήταν ο δηµόσιος τοµέας, η επαγγελµατική
εξέλιξη και η αλλαγή πόλης. Τα αποτελέσµατα της
έρευνας µας, ήταν χρήσιµα για να µπορέσουµε να εµ-
βαθύνουµε, και να στρωµατοποιήσουµε τις πληροφο-
ρίες, καθώς και να εξάγουµε συµπεράσµατα, βάσει
των οποίων διαµορφώσαµε τις προτάσεις µας, για την
παραµονή και προσέλκυση των νοσηλευτών του
Ω.Κ.Κ.. Προτείνονται τρόποι για την επαγγελµατική
εξέλιξη των νοσηλευτών καθώς και την περαιτέρω βελ-
τίωση της ικανοποίησης και της δέσµευσης τους.

1. Στόχος της έρευνας
Γενικός στόχος της έρευνας µας, είναι τα αίτια της
αποχώρησης των νοσηλευτών από το Ω.Κ.Κ.

2. Σκοπός
Σκοπός της έρευνας είναι, η εξέταση της δέσµευσης
που έχει το νοσηλευτικό προσωπικό στον οργανισµό,
καθώς και ο βαθµός της επαγγελµατικής ικανοποίησης
των νοσηλευτών. Επίσης, µας ενδιέφερε η έρευνα των
αιτίων της αποχώρησης των νοσηλευτών και η εξα-
γωγή συµπερασµάτων από αυτήν, που θα είναι χρή-
σιµα στο Ω.Κ.Κ., για το σχεδιασµό των πολιτικών
εκείνων στη ∆ιαχείριση των ανθρωπίνων πόρων που
θα βοηθήσουν στην παρακίνηση της παραµονής τους.

3. Θεωρητικό πλαίσιο
3. 1 Ικανοποίηση προσωπικού
Η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελεί λοιπόν και σή-
µερα, ένα από τα σηµαντικότερα θέµατα στην οργα-
νωτική και βιοµηχανική ψυχολογία, αφού θεωρείται
πως συνδέεται τόσο µε το άτοµο- εργαζόµενο και τη
ψυχική του υγεία, όσο και µε τη διαχείριση ανθρώπι-
νων πόρων στις επιχειρήσεις. Η απαγκίστρωση της
εργασίας από τη σφαίρα της οικονοµικής αναγκαιότη-
τας και η µετουσίωσή της σε ένα µέσο ατοµικής και
κοινωνικής αυτοπραγµάτωσης, ξαναφέρνει το ζήτηµα
της επαγγελµατικής ικανοποίησης στο προσκήνιο της
σύγχρονης ατοµικής και κοινωνικής πραγµατικότητας.
Η εργασιακή ικανοποίηση ορίστηκε για πρώτη φορά
από τον Hoppock (1935), σαν τον συνδυασµό των ψυ-
χολογικών, σωµατικών και περιβαντολογικών συνθη-
κών που προκαλούν ένα άτοµο να πει «είµαι
ικανοποιηµένος από την εργασία µου». Ικανοποίηση
από την εργασία, είναι το αποτέλεσµα της αλληλεπί-
δρασης των αξιών και των αντιλήψεων από την εργα-
σία και το περιβάλλον (Locke, 1976). Οι Nasurdin και
Ramayah (2003) αναδηµοσιεύοντας την εργασία των
O’ Reilly and Caldwell (1980), αναφέρουν ότι και τα
δύο αυτά οδηγούν στην εργασιακή ικανοποίηση αλλά
συµπληρώνουν και την επιβράβευση από τον οργανι-
σµό.
Ο Herzberg (1959), σε αντίθεση µε τον Hoppock, ανέ-
φερε παράγοντες όπως το περιβάλλον εργασίας, την
αµοιβή και την πολιτική του οργανισµού. Εξαλείφει τη
δυσαρέσκεια από παράγοντες όπως είναι η υγιεινή και
προσθέτει στους παράγοντες που δηµιουργούν ικα-
νοποίηση την πρόκληση στην εργασία, την υπευθυ-
νότητα και τη δραστηριότητα σαν κίνητρα. ∆ηλαδή, η
εργασιακή ικανοποίηση µπορεί να θεωρηθεί σα µια
λειτουργία που είναι

3.2 Δέσμευση στον οργανισμό
Σα δέσµευση στον οργανισµό (organizational commi-
tment), αναφέρεται η ικανότητα των εργαζοµένων να
ενεργούν µε τρόπο που να ικανοποιούν τους στόχους
και τα συµφέροντα του οργανισµού, και η συµµετοχή
τους στον οργανισµό. Η δέσµευση αυτή παίρνει τρεις
µορφές, σύµφωνα µε το µοντέλο των Meyer και Allen
(1991).
• Affective. Νοείται η θετικά συναισθηµετική προσκόλ-
ληση στον οργανισµό και η επιθυµία να παραµείνει
µέλος του οργανισµού. Ο εργαζόµενος παραµένει στον

8

ΔΙΕΡΕΥΝΗΣΗ ΤΗΣ ΣΧΕΣΗΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ΔΥΝΑΜΙΚΟΥ
ΚΑΙ ΑΠΟΧΩΡΗΣΗΣ ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΟΥ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ.

Η ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ ΤΟΥ ΩΝΑΣΕΙΟΥ ΚΑΡΔΙΟΧΕΙΡΟΥΡΓΙΚΟΥ ΚΕΝΤΡΟΥ

Α. ΓΕΡΑΣΙΜΟΥ
Νοσηλεύτρια Τ.Ε., ΜΒΑ

Προϊσταµένη Αναισθησιολογικού ΩΝΑΣΕΙΟ ΚΑΡ∆ΙΟΧΕΙΡΟΥΡΓΙΚΟ ΚΕΝΤΡΟ ΑΘΗΝΩΝ

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ

ΣΥ.∆.ΝΟ.Χ



οργανισµό επειδή «αυτός θέλει». Είχαν προηγηθεί µε-
λέτες των Mowday, Porter and Steer’s (1982), Kanter
(1968).
• Continuance. Προσωπική δέσµευση στον οργανισµό
για το λόγω του ότι έχει υψηλό κόστος η απώλεια σα
µέλους του οργανισµού (Becker’s, 1960 “side bet the-
ory”), περιλαµβανοµένων οικονοµικού κόστους και κοι-
νωνικού (φιλίες µε συνεργάτες). Παραµένει µέλος
επειδή «πρέπει».
• Normative. Η προσωπική δέσµευση και η παραµονή
σε έναν οργανισµό από υποχρέωση, καθήκον. Αυτά
τα αισθήµατα µπορεί να προέλθουν από πολλές
πηγές. Για παράδειγµα ο οργανισµός µπορεί να επέν-
δυσε για την εκπαίδευση του εργαζοµένουκαι τους δε-
σµεύει ηθικά να παραµείνουν στον οργανισµό σαν
«ξεπλήρωµα» της υποχρέωσης. Μπορεί να αντανα-
κλά σχέσεις που έχουν αναπτυχθεί µέσω οικογένει-
ακών και κοινωνικών σχέσεων. Παραµένει διότι
«οφείλει».
Ας σηµειωθεί ότι σύµφωνα µε τους Meyer και Allen
(1991), οι εργαζόµενοι µπορεί να έχουν και τις τρεις
διαστάςεις σε διαφορετικό βαθµό που έχουν σαν απο-
τέλεσµα την απόδοση, τον απουσιασµό και την απο-
χώρηση των εργαζοµένων.

3.3. Αποχώρηση προσωπικού
Η αποχώρηση των νοσηλευτών αποτελεί ένα σηµαν-
τικό πρόβληµα για την υγειονοµική περίθαλψη από την
άποψη του κόστους, τη δυνατότητα νοσηλευτικής
φροντίδας των ασθενών και την ποιότητα αυτής της
φροντίδας. Κατά συνέπεια, η αποχώρηση των νοση-
λευτών έχει αποτελέσει αντικείµενο ενός µεγάλου αριθ-
µού ερευνών στον τοµέα της νοσηλευτικής αλλά και
σε άλλους.
Το θεωρητικό µοντέλο σχετικά µε την αποχώρηση του
προσωπικού, που έχει λάβει τη µεγαλύτερη προσοχή
στην βιβλιογραφία της ψυχολογίας, έχει εισαχθεί από
τον Mobley (1977). Αν και αυτό το µοντέλο θεωρεί τη
δέσµευση στον οργανισµό σαν ένα υποκειµενικό στοι-
χείο που είναι σχετικό µε την εργασιακή ικανοποίηση,
δεν έχει γίνει αιτιατή υπόθεση σχετικά.

3.4. Ικανοποίηση προσωπικού,
δέσμευση στον οργανισμό και αποχώρηση
Οι Porter and Steers (1974), κατηγοριοποιούν τους

παράγοντες αποχώρησης από έναν οργανισµό σε τέσ-
σερεις κατηγορίες, πρωταρχικά στον από την αρχή
καθορισµό των εταιρικών στόχων, χωρίς τη συµµετοχή
των εργαζοµένων και δεύτερον, στο άµεσο περιβάλ-
λον εργασίας, δηλαδή, το πλαίσιο των συνθηκών ερ-
γασίας. Τρίτον στους παράγοντες του περιεχοµένου
της εργασίας, δηλαδή τα καθήκοντα και τις δραστη-
ριότητες που απαιτούνται για την εργασία και τέταρτον
οι προσωπικοί παράγοντες δηλαδή, αυτοί που είναι
µοναδικοί στο κάθε άτοµο (The Turnover Matrix). Επι-
σηµαίνουν επίσης, ότι σε αυτή την ανάλυση, παρα-
λείπεται ένα κρίσιµο σύνολο εξωτερικών παραγόντων,
όπως οι οικονοµικοί όροι, η ύπαρξη νέων ευκαιριών

εργασίας, και διάφορες αναπόφευκτες αιτίες της απο-
χώρησης, όπως σφάλµατα που γίνονται από τον ορ-
γανισµό ή τον εργαζόµενο. Εάν το άτοµο δεν έχει τις
ικανότητες για να πετύχει στην εργασία του, θα δοκι-
µάσει πιθανώς την αποτυχία και η αποτυχία µπορεί να
οδηγήσει στην απόφαση να αποχωρήσει. Κατά τη
διάρκεια της συγκέντρωσης και της ερµηνείας των
στοιχείων της αποχώρησης, γίνεται συχνά εµφανές, ότι
κανένας παράγοντας ή πολλοί λίγοι παράγοντες προ-
καλούν την αποχώρηση των εργαζοµένων. Φαίνεται
να λειτουργούν διάφοροι συνδυασµοί παραγόντων,
για διαφορετικές οµάδες ανθρώπων.
Ο Gaertner (2000), σε έρευνα που εξέταζε τους δοµι-
κούς παράγοντες για τη δέσµευση, την ικανοποίηση
στα µοντέλα της αποχώρησης, αναφέρει πως τρεις πα-
ράγοντες δοµής όπως η δικαιοσύνη, η ευκαιρία προ-
αγωγής και η υποστήριξη από τους προϊσταµένους ,
είναι άµεσα συνδεδεµένες µε τη δέσµευση στον οργα-
νισµό, άσχετα µε την ικανοποίηση από την εργασία.
Από την άλλη µεριά αναφέρει ότι παράγοντες που είναι
πιο πολύ συνδεδεµένοι µε τη δοµή είναι άµεσα συν-
δεδεµένοι µε την ικανοποίηση.
Η δέσµευση των εργαζοµένων στον οργανισµό,
υπήρξε σηµείο διαµάχης αξιοσηµείωτων ερευνών τις
δύο περασµένες δεκαετίες (Blegen,1993). Οι Williams
and Hazer (1986),έκαναν τη διάκριση ανάµεσα στη δέ-
σµευση και την ικανοποίηση της εργασίας και ανέφε-
ραν ότι η δέσµευση παρουσιάζει µία συναισθηµατική
απόκριση σε όλο τον οργανισµό, ενώ η ικανοποίηση
σε ειδικούς τοµείς της εργασίας.
Το ενδιαφέρον για την εξέταση της δέσµευσης συνεχί-
στηκε από τότε που αποδείχθηκε να είναι συναφής,
µε τη συµπεριφορά των εργαζοµένων, όπως η απο-
χώρηση, η συστηµατική απουσία και η απόδοση
(Angle and Perry, 1981, Porter and Steers, 1973), µε
συναισθηµατικά, υποκειµενικά και γνωστικά προϊόντα,
όπως η επαγγελµατική ικανοποίηση, η εργασιακή εµ-
πλοκή και η επαγγελµατική ένταση (Ηall and Schnei-
der, 1972, Hebriniak and Alutto, 1972, Porter and
Steers, Mowday and Boulian, 1974), µε χαρακτηρι-
στικά από την εργασία και το ρόλο, (Steers, 1977), και
τέλος µε τα προσωπικά χαρακτηριστικά των εργαζο-
µένων, όπως η ηλικία, το φύλο, η ανάγκη για επιτυχία
και η διάρκεια της εργασίας (Angle and Perry, 1981,
Hebriniak and Alutto, 1972, Steers, 1977). Οι ερευνη-
τές επικεντρώθηκαν στο να αντιληφθούν τη δοµή της
δέσµευσης στον οργανισµό, στην ανάπτυξη ψυχοµε-
τρικών µετρήσεων και στις προϋποθέσεις και τις συ-
νέπειες της δέσµευσης ( Alutto, Hrebiniak & Alonso
1973; Allen & Meyer 1990, 1996; Becker, 1960, Kan-
ter, 1968, Meyer & Allen, 1984, 1991, 1997, Meyer,
Allen & Smith, 1993, Mowday, et al, 1979, 1982,
Wiene, 1982). Έρευνες έγιναν για να µελετηθούν η
ανάπτυξη της δέσµευσης στον οργανισµό και τα απο-
τελέσµατα που σχετίζονται µε την δέσµευση ( Allen &
Meyer, 1990a; Angle & Petty, 1981, Chelte & Tausky
1987, Drucker, 1992, Harshbarger, 1989, Meyer,
Bobocel & Allen, 1991, Porter, Steers, Mowday & Bou-
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lian, 1974, Steers, 1977). Στην πλειοψηφία αυτών των
µελετών ερευνήθηκε µία µονοδιάστατη παρουσίαση
της δέσµευσης.
Σε έρευνα που διεξήχθη σε παιδιατρικό νοσοκοµείο
του Καναδά, από τους Lum L. and Kervin, J. (1998),
για τη διερεύνηση της ικανοποίησης προσωπικού, την
ικανοποίηση από την αµοιβή και τη δέσµευση στον ορ-
γανισµό, τα αποτελέσµατα έδειξαν πως η εργασιακή
ικανοποίηση έχει µόνο έµµεση επίδραση στην πρό-
θεση αποχώρησης των νοσηλευτών, δεδοµένου ότι η
δέσµευση στον οργανισµό έχει τη πιο δυνατή και
άµεση επιρροή. Πολλές µελέτες, έχουν αναφέρει µία
σηµαντική σχέση ανάµεσα στη δέσµευση των εργαζο-
µένων και στην αποχώρηση τους (Ferris &
Aranya,1983, O’Reilly and Caldwell,1980, Stumpf and
Hartman, 1984). Η ικανοποίηση και δέσµευση έχει
αναφερθεί σταθερά να είναι συσχετισµένες αρνητικά
µε την αποχώρηση και µε το σκοπό της αποχώρησης
των εργαζοµένων (Αrnold & Feldman, 1982, Bluedorn,
1982, Hollenbeck &Williams, 1986) και θετικά συσχε-
τισµένες η µία µε την άλλη (Bluedorn, 1982).
Οι Shore & Martin (1989) και οι Mueller & Price
(1990), συµπέραναν ότι αν και η δέσµευση και η ικα-
νοποίηση είναι συναφείς µε την αποχώρηση η δέ-
σµευση στον οργανισµό, είναι η πιο έντονα συναφής.
Από την επισκόπηση της βιβλιογραφίας, γίνεται σαφής
η σχέση ανάµεσα στην ικανοποίηση του προσωπικού,
τη δέσµευση στον οργανισµό και την αποχώρηση του
προσωπικού και µε την έρευνα που διενεργήσαµε
προσπαθήσαµε να αποδείξουµε κατά πόσο ισχύει
αυτή η σχέση, τους λόγους που αυτή ισχύει και την
επίδραση που έχουν στους εργαζόµενους και στην
απόφασή τους να αποχωρήσουν από το Ω.Κ.Κ.

4. Ερευνητική μεθοδολογία
Πολλές µελέτες για χρόνια αναγνωρίζουν την αποχώ-
ρηση των νοσηλευτών σαν το κύριο πρόβληµα για τη
νοσηλευτική αλλά και την υγεία των ασθενών σήµερα
Cavanaugh (2002). Για το Ω.Κ.Κ. η αποχώρηση του
προσωπικού, είναι ένα από τα µεγαλύτερα θέµατα που
προβληµατίζει τη ∆ιοίκησή του και είναι ανάγκη να διε-
ρευνηθεί. Το κόστος από αυτό το φαινόµενο είναι
υψηλό και περιλαµβάνει κόστη οικονοµικά, κόστη στη
νοσηλευτική φροντίδα των ασθενών αλλά και κόστη
στο εναποµένον προσωπικό.

4.1. Ποιοτική έρευνα
Με την ποιοτική έρευνα αναζητήσαµε τις τάσεις, τις συ-
νήθειες της συµπεριφοράς. Με την ποιοτική έρευνα
ανατρέπουµε την αντίληψη ότι τα νούµερα αποτελούν
µοναδικό στοιχείο αξιόπιστης πληροφόρησης και να
απαντάµε σε πρακτικά ερωτήµατα. Στην ποιοτική
έρευνα το ζητούµενο είναι η εξήγηση του τι σκέφτονται
οι άνθρωποι ( Πετράκης, 2006).
Η ποιοτική έρευνα προηγήθηκε της ποσοτικής. ∆ιε-
νεργήθηκε στις αρχές Ιουλίου και συνετέλεσε σηµαν-
τικά για τη σύνταξη του ερωτηµατολογίου. Η ποιοτική
έρευνα µας βοήθησε να κατανοήσουµε τους λόγους

που αποχωρούν οι νοσηλευτές, από τη σκοπιά των
στελεχών που ασχολούνται µε τη διαχείριση του αν-
θρώπινου δυναµικού, αλλά και από τη σκοπιά των ήδη
αποχωρησάντων από το Ω.Κ.Κ.. Η γεωγραφική κά-
λυψη ήταν από την περιοχή της Αττικής, και ιδιαίτερα
της Αθήνας, ενώ για τον αριθµό των αποχωρησάντων
επικοινωνήσαµε και εκτός Αττικής, αλλά σε αυτή την
περίπτωση η συνέντευξη ήταν τηλεφωνική.
Για τη διεξαγωγή της ποιοτικής µας έρευνας, επιλέχ-
θηκε η τεχνική της συζήτησης βάθους (depth inter-
view), διότι τα θέµατα που συζητήθηκαν, ιδιαίτερα µε
τους αποχωρήσαντες νοσηλευτές, ήταν προσωπικά
ευαίσθητα και στη συζήτηση σε ατοµικό επίπεδο η ελ-
ληνική νοοτροπία ανοίγεται ακόµη περισσότερο. Επί-
σης, το κοινό που απευθυνθήκαµε ήταν ειδικό και η
ηµιδοµηµένη προσέγγιση σε αυτές τις περιπτώσεις,
είναι προτιµότερη (Πετράκης 2006). Οι άξονες της συ-
ζήτησης, ήταν οι λόγοι αποχώρησης από το Ω.Κ.Κ., η
δέσµευση των νοσηλευτών σε αυτό καθώς και η ικα-
νοποίηση από την εργασία τους στο Ω.Κ.Κ. Το δειγ-
µατοληπτικό δείγµα, αποτέλεσαν 15 άτοµα.

Παρουσίαση των στοιχείων/στάσεων
(data display)

Πίνακας 1. Αποτελέσµατα ποιοτικής έρευνας

Οι σπουδαιότεροι λόγοι που οδηγούν τους νοσηλευ-
τές του ΩΚΚ να αποχωρούν είναι οι παροχές του δη-
µοσίου. Σαν παροχές του δηµόσιου αναφέρονται, η
µονιµότητα, οι άδειες τοκετού, το ωράριο. Σηµαντικός
λόγος επίσης είναι ο τόπος κατοικίας καταγωγής. Σ΄
αυτούς συµπεριλαµβάνονται και οι συνυπηρέτηση συ-
ζύγων. Λόγος αποχώρησης επίσης αναφέρεται και η
επαγγελµατική εξέλιξη των νοσηλευτών. Ο πίνακας 1,
παρουσιάζει τις τρεις κατηγορίες που εξετάσαµε και
που αποτελούν και τους θεµατικούς άξονες της ποι-
οτικής µας έρευνας. Η ικανοποίηση από την εργασία
φάνηκε να είναι θετική για το Ω.Κ.Κ., ιδιαίτερα µε τις
οικονοµικές παροχές, τη συναδελφικότητα, την τήρηση
διαδικασιών και του καθηκοντολογίου. ∆έσµευση κα-
νενός είδους δε φάνηκε να υπάρχει. Σα λόγοι αποχώ-
ρησης, αναφέρθηκαν οι παροχές του δηµοσίου τοµέα,
η επαγγελµατική εξέλιξη, η ανάγκη αλλαγής χώρου.
Όσον αφορά στην ικανοποίηση των νοσηλευτών από
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Λόγοι
αποχώρησης

Εργασιακή
ικανοποίηση

∆έσµευση
στο Ω.Κ.Κ.

Παροχές του δηµοσίου, επαγγελµατική
εξέλιξη, τόπος κατοικίας, εργασιακή πίεση,
µη επαρκής στελέχωση.

Ανισορροπία ανάµεσα στην προσφορά
των νοσηλευτών και στην ηθική ή και υλική
ικανοποίησή τους από το Ω.Κ.Κ., παροχές,
ωράριο, άδειες, προαγωγή, µισθός.

∆εν υπάρχει.
Οι νοσηλευτές νιώθουν αναλώσιµο είδος
για αυτό.



την εργασία τους, ένας από τους θεµατικούς άξονες
που εξετάσαµε, δε φαίνεται να έχει άµεση σχέση µε
την αποχώρησή τους από τον οργανισµό. Οι νοση-
λευτές εµφανίζονται ικανοποιηµένοι από τη συναδελ-
φικότητα και από την εργασία τους, γενικότερα. Το
αποτέλεσµα αυτό φαίνεται να συµφωνεί µε την έρευνα
των Price and Mueller(1981), οι οποίοι ανέφεραν ότι η
ικανοποίηση από την εργασία δεν έχει άµεση επί-
δραση στην αποχώρηση των νοσηλευτών.

4.2. Ποσοτική έρευνα
Τα άτοµα που αποτέλεσαν το δείγµα της έρευνας µας,
είναι οι νοσηλευτές Τ.Ε. και Π.Ε. που εργάζονται στο
Ω.Κ.Κ. (εθνογραφία). Άλλα νοσοκοµεία δεν περιελή-
φθησαν στο δείγµα, διότι το Ω.Κ.Κ., λειτουργεί σαν ιδιω-
τικό και δηµόσιο µαζί από τη µία µεριά, και από την
άλλη είναι ένα εξειδικευµένο νοσοκοµείο, που δεν
υπάρχει όµοιο του στην ελληνική επικράτεια
Ο αρχικός µας σκοπός ήταν να εξεταστεί όλο το νοση-
λευτικό προσωπικό του νοσοκοµείου, που ο αριθµός
τους είναι 250 νοσηλευτές, περίπου. Θα ήταν απο-
γραφή όλου του πληθυσµού. ∆εν επετεύχθη όµως
αυτό, για λόγους που αναφέρονται στο κεφάλαιο της
πρακτικής και ηθικής. Το τελικό µας δείγµα ως εκ τούτου
ήταν 172 νοσηλευτές.
Η ποσοτική έρευνα έγινε µε τη χρήση ενός δοµηµένου
ερωτηµατολογίου, χωρισµένο σε θεµατικές ενότητες και
υποκατηγορίες. Επιλέξαµε το δοµηµένο ερωτηµατολό-
γιο, για να καλύψουµε ένα µεγάλο δείγµα
από το νοσηλευτικό προσωπικό, στοχεύον-
τας στη τµηµατοποίηση και διαστρωµατοποί-
ηση της πληροφορίας (Πετράκης 2006). Οι
θεµατικές ενότητες, αφορούσαν: Α. τη δέ-
σµευση στον οργανισµό των νοσηλευτών
που εργάζονται στο Ω.Κ.Κ., µε υποκατηγο-
ρίες τη συναισθηµατική δέσµευση, την τυπο-
ποιηµένη και τη δεοντολογική (Meyer & Allen,
1997), Β. την ικανοποίηση του προσωπικού,
Γ. τη διερεύνηση της πρόθεσης αποχώρησης
των ήδη εργαζοµένων. Στην τέταρτη ενότητα,
6 ερωτήσεις δύο υποκατηγοριών που ερευ-
νούν την πρόθεση αποχώρησης. Στο τέλος,
είχε συµπεριληφθεί ερώτηση φίλτρου, που
ερευνούσε το σκοπό αποχώρησης τον επό-
µενο χρόνο, που αν είναι θετική απαντά και
σε ερώτηση πολλαπλών απαντήσεων µε
τους λόγους που θα συνέβαινε αυτό. Τέλος η
συµπλήρωση ελάχιστων δηµογραφικών
στοιχείων και χρόνια παρουσίας στο Ω.Κ.Κ.,
θεωρήθηκε απαραίτητη, αν και συµπεριλή-
φθησαν τα ελάχιστα από το φόβο µήπως
δράσει ανασταλτικά στη συµπλήρωση των
ερωτηµατολογίων, πράγµα που δεν το απο-
φύγαµε τελικά.
Η τεχνική που χρησιµοποιήθηκε, ήταν τα δο-
µηµένα ερωτηµατολόγια κατά τη 7/βαθµια µέ-
θοδο Likert, διότι έχει το πλεονέκτηµα της
ουδέτερης στάσης, µε διαβάθµιση από το

«συµφωνώ απόλυτα», έως το «διαφωνώ απόλυτα». Το
ερωτηµατολόγιο βαθµολογείται µε κλίµακα από το 1:
συµφωνώ απόλυτα έως το 7: διαφωνώ απόλυτα. Όσο
πιο δοµηµένη είναι µια ερώτηση τόσο πιο εύκολο είναι
να απαντηθεί (Bell, 2005).
Πριν διανεµηθεί, προηγήθηκε πιλοτικός έλεγχος (pilot
test), για να διορθωθούν οι ασάφειες και τυχόν δυσ-
νόητες ερωτήσεις (Πετράκης, 2006). Η γεωγραφική κά-
λυψη ήταν η Αθήνα και συγκεκριµένα το Ω.Κ.Κ.

4.2.1. Αποτελέσματα ποσοτικής έρευνας
Ο τρόπος ανάλυσης των δεδοµένων έγινε µε το πρό-
γραµµα S.P.S.S., έκδοσης 13.0. Έγινε cross tabulation
για τις πιο σηµαντικές µεταβλητές. Για τα κατηγορικά
δεδοµένα χρησιµοποιήθηκαν οι στατιστικοί έλεγχοι Χ2.
Ως επίπεδο σηµαντικότητας ορίστηκε ρ<0,05. Παρα-
κάτω παρουσιάζονται τα δεδοµένα.

Δημογραφικά στοιχεία
Σύµφωνα µε τον Πίνακα 1 η πλειοψηφία των συµµετε-
χόντων στην έρευνα είναι γυναίκες (77,3%). Όπως
φαίνεται στον Πίνακα 2 η πλειοψηφία των συµµετε-
χόντων, είναι µεταξύ των ηλικιών 31 έως 45 ετών
(60,8%). Ως προς την οικογενειακή κατάσταση των
συµµετεχόντων, βρέθηκε ότι οι περισσότεροι είναι άγα-
µοι (57,7%). Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων
(60,1%) εργάζονται στο ΩΚΚ, από 6 έως 10 χρόνια.
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Ικανοποίηση εργαζομένων
Oι περισσότεροι συµµετέχοντες φαίνονται αρκετά και
πραγµατικά ικανοποιηµένοι από την εργασία τους.Oι
περισσότεροι επίσης, διαφωνούν ότι πιέζονται για να
πάνε στην εργασία τους. ∆ηλώνουν ακόµα, ότι δε συγ-
κρούονται µε τους ανωτέρους τους, δε διακόπτονται
από τους ίδιους εν ώρα εργασίας ούτε λαµβάνουν
απορριπτικά σχόλια. Επιπλέον, στην πλειοψηφία τους
νιώθουν ικανοποιηµένοι µε τις παροχές από την ερ-
γασία. Οι παράµετροι σχετικά µε την ικανοποίηση που
έχουν αξιολογηθεί σε ένα ισότιµο βαθµό µεταξύ συµ-
φωνίας και διαφωνίας, είναι οι ακόλουθοι:
• Επιθυµία αλλαγής της εργασίας
• Μικρή ελευθερία πρωτοβουλίας στην εργασία
• Λήψη έντονων εντολών
• Απουσία χρόνου για διεκπεραίωση εργασιών
• Λήψη επιβράβευσης από συναδέλφους
• Έντονος ανταγωνισµός στην εργασία

Συναισθηματική δέσμευση
Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων απάντησε ότι αντ-
λεί χαρά από την καριέρα στο ΩΚΚ (67,6%). Η πλει-
οψηφία των συµµετεχόντων απάντησε ότι νιώθει
συναισθηµατική δέσµευση µε το ΩΚΚ (60,2%). Όπως
προκύπτει στον Πϊνακα 7 οι περισσότεροι συµµετέ-
χοντες συµφώνησαν ότι αποδίδουν µεγάλη σηµασία
στο ΩΚΚ (60,4%). Ως προς την αίσθηση µέλους µιας
οικογένειας στο ΩΚΚ σχεδόν οι µισοί απάντησαν ότι
συµφωνούν (49,4%).

Συνεχής δέσμευση
Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων απάντησε ότι δυ-
σκολεύεται να αποχωρήσει από το ΩΚΚ (64%). Λίγοι
συµµετέχοντες απάντησαν ότι θα διαταραχτεί η ζωή
τους σε περίπτωση αποχώρησης από ΩΚΚ (34,9%).
Λίγοι συµµετέχοντες απάντησαν ότι έχουν λίγες επιλογές
σε περίπτωση αποχώρησης από ΩΚΚ (31,6%). Η
πλειοψηφία των συµµετεχόντων όπως φαίνεται στον
Πίνακα 12 συµφώνησαν ότι είναι αναγκαίο αλλά και ότι
επιθυµούν να παραµείνουν στο ΩΚΚ (66,3%).

Δέσμευση δεοντολογική
Λίγοι συµµετέχοντες απάντησαν ότι θα
έχουν ενοχές σε περίπτωση παρούσας
αποχώρησης από ΩΚΚ. Ένα αρκετά
µικρό ποσοστό των συµµετεχόντων

απάντησαν ότι η πιθανή αποχώρηση από το ΩΚΚ είναι
λάθος (15%). Ένα αρκετά µικρό ποσοστό των συµµε-
τεχόντων απάντησαν ότι νιώθουν υποχρεωµένοι να
παραµείνουν στο ΩΚΚ (16,2%). Σχεδόν οι µισοί συµ-
µετέχοντες απάντησαν ότι το ΩΚΚ αξίζει την αφοσίωσή
τους (45,5%).
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Πρόθεση αποχώρησης
Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων διαφώνησε ότι
είναι πιθανό να αναζητήσει άλλη εργασία τον επό-
µενο χρόνο (70,9%). Η πλειοψηφία των συµµετεχόν-
των διαφώνησε ότι είναι σίγουρο ότι θα αναζητήσει
άλλη εργασία τον επόµενο χρόνο (75,2%). Η πλει-
οψηφία των συµµετεχόντων διαφώνησε ότι σκέφτεται
συχνά να παραιτηθεί (78,1%).

Σκέψη αποχώρησης στον επόμενο χρόνο
Οι συµµετέχοντες της έρευνας απάντησαν σε ποσο-
στό 44,4% ότι σκέφτονται να αποχωρήσουν από την
εργασία τον επόµενο χρόνο. Ένα σχεδόν αντίστοιχο
ποσοστό συµµετεχόντων (43,8%) απάντησαν ότι δεν
είναι καθόλου έντονη αυτή η σκέψη.

Λόγοι αποχώρησης
Ανάµεσα στους λόγους αποχώρησης ξεχωρίζει ο δη-
µόσιος τοµέας (27,8%) και η επαγγελµατική εξέλιξη
(25%). Ως τρίτος ιεραρχικά λόγος είναι η αλλαγή πόλης
(16,7%).

Πίνακες συνάφειας
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Συναισθηµατική δέσµευση σε σχέση µε τα χρόνια

Συναισθηµατικη δέσµευση σε σχέση µε την οικογενειακή κατάσταση

Το ΩΚΚ άξιο αφοσίωσης ανάλογα µε τα χρόνια εργασίας

5. Συμπεράσματα –προτάσεις
Η πλειοψηφία των ερωτώµενων ήταν
γυναίκες, άγαµες, µε προϋπηρεσία µε-
ταξύ 6-10 ετών. Οι συµµετέχοντες απάν-
τησαν σε µεγάλο ποσοστό πως αντλούν
χαρά από την εργασία τους στο Ω.Κ.Κ.,
ότι έχει µεγάλη σηµασία για αυτούς και
ότι αισθάνονται µέλη µιας οικογένειας,
παράγοντες που αντανακλούν στον
τοµέα της συναισθηµατικής δέσµευσης
ως προς το Ω.Κ.Κ..
Στη διάσταση της δέσµευσης που εξετά-
ζει στην ανταλλαγή µεταξύ οργανισµού
και εργαζόµενου, η πλειοψηφία δήλωσε
πως δυσκολεύεται να αποχωρήσει από
το Ω.Κ.Κ., και η παραµονή του εκεί είναι
τόσο αναγκαιότητα όσο και επιθυµία.
Στην ενότητα για τη διαταραχή της ζωής
τους ή στο ότι οι επιλογές φεύγοντας
από το Ω.Κ.Κ., θα είναι ελάχιστες οι ερω-
τώµενοι απάντησαν αρνητικά.
∆έσµευση δεοντολογική δε φαίνεται να
υπάρχει, από την άποψη ότι οι ερωτώ-
µενοι δε θα είχαν ενοχές να αφήσουν την
εργασία τους ή την αποχώρηση τους
από αυτό να τη θεωρούν λάθος. Το 50
% όµως παρόλα αυτά πιστεύει πως το
Ω.Κ.Κ., αξίζει την αφοσίωσή τους.
Στην ενότητα της ικανοποίησης των ερ-
γαζοµένων, οι ερωτώµενοι φαίνονται
ικανοποιηµένοι από την εργασία τους,
ότι πάνε στη δουλειά µε ευχαρίστηση, δε
συγκρούονται µε τους ανωτέρους τους
και δεν αποδοκιµάζονται στη δουλειά
τους. Η πλειοψηφία δήλωσε ικανοποι-
ηµένη από τις παροχές του Ω.Κ.Κ.. Η
πλειοψηφία είχε ουδέτερη στάση στους
τοµείς της αλλαγής στην εργασία, στη
λήψη πρωτοβουλιών, στη λήψη εντολών
σε έντονο τόνο, στον έντονο ανταγωνι-
σµό και τέλος στην έλλειψη επιβράβευ-
σης από τους ανώτερους συνεργάτες
τους.
Όπως πολλές µελέτες έχουν αναφέρει,
η δέσµευση των εργαζοµένων και η ικα-
νοποίηση είναι συσχετισµένες αρνητικά,
µε την πρόθεση αποχώρησης (Αrnold &
Feldman, 1982, Bluedorn, 1982, Hollen-
beck &Williams, 1986).
Στην πρόθεση αποχώρησης, ένα µεγάλο
ποσοστό 70,9%, δήλωσε πως δεν είναι
πιθανόν να αναζητήσει άλλη δουλειά τον
επόµενο χρόνο και το ίδιο ποσοστό ότι
σίγουρα δεν θα αναζητήσει. Μεγάλο πο-
σοστό τέλος, δήλωσε πως δε σκέφτεται
να παραιτηθεί. Στην ενότητα της πρόθε-
σης αποχώρησης από άποψη, η συν-
τριπτική πλειοψηφία δήλωσε ότι
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διαφωνεί απόλυτα. Από τους ερωτώµενους ένα ποσο-
στό 44,4% δήλωσε πως σκέφτεται ή µπορεί να σκέ-
φτεται να αποχωρήσει τον επόµενο χρόνο, µε
επικρατέστερους λόγους, το δηµόσιο τοµέα, την επαγ-
γελµατική εξέλιξη και την αλλαγή πόλης.
Η οικογενειακή κατάσταση, το φύλο, τα έτη προϋπη-
ρεσίας επηρεάζουν τη συναισθηµατική δέσµευση στο
Ω.Κ.Κ., αποτέλεσµα που συµφωνεί µε τη θεωρία των
Angle & Perry (1981) και του Steers (1977). Η οικογε-
νειακή κατάσταση επηρεάζει τη διαταραχή της ζωής
τους σε περίπτωση αποχώρησης, καθώς και καθορίζει
την αναγκαιότητα της παραµονής τους.
Επίσης τα έτη προϋπηρεσίας επηρεάζουν την άποψη
πως το Ω.Κ.Κ., είναι άξιο αφοσίωσης και υποστηρίζε-
ται εδώ η θεωρία των Meyer & Αllen(1990), η οποία
αναφέρει πως η δέσµευση σχετίζεται θετικά µε την εµ-
πειρία στην εργασία και προάγει το αίσθηµα της άνε-
σης στον οργανισµό.
Από την εξέταση των πιο πάνω στοιχείων συµπεραίνουµε
πως οι νοσηλευτές του Ω.Κ.Κ., έχουν συναισθηµατική και
συνεχιζόµενη δέσµευση.∆εοντολογική δέσµευση νιώθουν
οι νοσηλευτές µε τα περισσότερα έτη προϋπηρεσίας.Αυτά
τα αποτελέσµατα έρχονται σε συµφωνία µε τη δέσµευση
και την πρόθεση αποχώρησης, σύµφωνα µε το θεωρη-
τικό πλαίσιο της µελέτης των Μeyer και Allen 1990, 1991
και 1997. Όταν οι διαστάσεις της δέσµευσης αυξάνονται
τόσο µειωµένη είναι η πρόθεση αποχώρησης.

6. Σύγκριση της ποιοτικής με την ποσοτική
έρευνα (θεωρία)
Οι ερευνητές συχνά ορίζουν την ποιοτική έρευνα συγ-
κρίνοντας την µε την ποσοτική . Ο Ragin (1987) επισή-
µανε µία βασική διαφορά µεταξύ των δύο τύπων
έρευνας, όταν ανέφερε ότι οι ποσοτικοί ερευνητές δου-
λεύουν µε µικρό αριθµό µεταβλητών και χρησιµοποι-
ούν πολλές περιπτώσεις, ενώ οι ποιοτικοί ερευνητές
βασίζονται στη µελέτη µελετών περίπτωσης και πολ-
λών µεταβλητών (Creswell, 1998).

6.1. Ομοιότητες ποιοτικής και ποσοτικής έρευνας
Συνέπεσαν οι απόψεις των ερωτώµενων όσον αφορά
στους λόγους αποχώρησης των νοσηλευτών και σχε-
δόν µε την ίδια σειρά σπουδαιότητας. Θα µπορούσαµε
να πούµε πως και στην ικανοποίηση των νοσηλευτών
υπάρχουν οι ίδιες απόψεις αλλά όπως προαναφέραµε
τα ποιοτικά δεδοµένα εµβαθύνουν στο τι πράγµατι
συµβαίνει (Jacquinet, 2000). Έτσι, στην ποιοτική ανά-
λυση τα δεδοµένα ήταν πιο ενισχυµένα, µε µεγαλύτερη
πυκνότητα και πολυπλοκότητα.
Οπότε, όταν τα αποτελέσµατα για τη δέσµευση και τη
ικανοποίηση, είναι σε αντίθεση µε τα αποτελέσµατα της
ποιοτικής έρευνας στην πραγµατικότητα τα αποτελέ-
σµατα της ποιοτικής έρευνας µπορεί να είναι παρου-
σίαση φαινοµένων που δεν έχουν ακόµα παρατηρηθεί.

7. Προτάσεις
Το ποσοστό της δέσµευσης στον οργανισµό είναι αρ-
κετά υψηλό, αλλά παρόλα αυτά πιστεύουµε πως η ∆ι-
οίκηση του Ω.Κ.Κ., πρέπει να την εντείνει, να δώσει
περισσότερη αξία στο ρόλο του νοσηλευτή. Επίσης µε
συναντήσεις να εµφυσήσει το όραµα και τους στόχους
του, να ενθαρρύνει τη συµµετοχή τους στη λήψη των απο-
φάσεων, να δώσει ευκαιρίες για προσωπική ανάπτυξη,
όπως αναφέρεται από τους D. Allen et al (2003), όχι µόνο
στους νοσηλευτές, αλλά σε όλο το προσωπικό. Αυτό θα
αυξήσει και την ικανοποίηση του προσωπικού. Ο Cohen,
J. (2006), στη µελέτη του για το πώς θα παραµείνουν οι έµ-
πειροι νοσηλευτές, επισηµαίνει πως οι διοικήσεις των υπη-
ρεσιών υγείας θα πρέπει να υποστηρίζουν τους
νοσηλευτές εξασφαλίζοντας την ποιότητα της εργασίας
τους, την επιβράβευση και το κατάλληλο περιβάλλον ώστε
να αυξάνεται η εµπλοκή τους στη δουλειά και η ικανοποί-
ηση τους. Οι Mitchell et al (2001), επισηµαίνουν τη σηµα-
σία της εµπλοκής των εργαζοµένων, σαν το κλειδί της
παραµονής τους στην εργασία.
Οι πολιτικές του τµήµατος διαχείρισης ανθρώπινου δυ-
ναµικού, µπορούν να βελτιώσουν την ικανοποίηση του
νοσηλευτικού προσωπικού, επίσης. Οι πολιτικές αυτές
είναι άµεσα συνδεδεµένες µε τη συνεχιζόµενη δέ-
σµευση των εργαζοµένων, ώστε να είναι κόστος για
αυτούς η αποχώρηση. Τα επιδόµατα απόδοσης , η
βελτίωση του ωραρίου, οι ευκαιρίες για παρακολού-
θηση εκπαιδευτικών σεµιναρίων, ευέλικτη απασχό-
ληση, εναλλαγή θέσεων εργασίας, φιλικές πολιτικές για
την οικογένεια, είναι µερικές από τις πρακτικές που
µπορούν να εφαρµοστούν στοχεύοντας στην προσέλ-
κυση των νοσηλευτών.
Οι λόγοι που αποχωρεί το νοσηλευτικό προσωπικό,
σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας µας, είναι
η προτίµηση για το δηµόσιο τοµέα, η επαγγελµατική
εξέλιξη και η αλλαγή πόλης. Όσον αφορά στην προτί-
µηση για το δηµόσιο, οι προτάσεις µας δεν είναι δυνατό
να είναι εφικτές και πραγµατοποιήσιµες, για το λόγο ότι
υπάρχει διαφορά στον ασφαλιστικό τοµέα. Το νοσηλευ-
τικό επάγγελµα είναι γυναικοκρατούµενο ακόµα, και οι
παροχές του δηµοσίου για τη µητρότητα και την ασφά-
λεια υπερτερούν. Ίσως η αλλαγή προκύψει από εδώ και
στο εξής, µιας και ισχύει και στον ιδιωτικό τοµέα η εξά-
µηνη άδεια µητρότητας.
Η επαγγελµατική εξέλιξη αποτελεί ένα πρόβληµα για το
νοσηλευτικό προσωπικό που είναι από την αρχή της
λειτουργίας του Ω.Κ.Κ.. Οι θέσεις προϊσταµένων και
αναπληρωτών προϊσταµένων είναι λίγες και τις κατέ-
χουν άτοµα νέα σε ηλικία, που δεν έχουν άµεσο προσ-
δόκιµο αποχώρησης. Αυτό ως εκ τούτου αποτελεί ,
ανασταλτικό παράγοντα στην επαγγελµατική εξέλιξη
των νοσηλευτών. Σε αυτό τον τοµέα, λοιπόν, η ∆ιοίκηση
του Ω.Κ.Κ, θα µπορούσε να δώσει το βαθµό του ανα-
πληρωτή και το επίδοµα θέσεως στους νοσηλευτές που
συµπληρώνουν τα απαραίτητα χρόνια προϋπηρεσίας.
Οι οργανισµοί που έχουν ενεργό ρόλο στην επαγγελ-
µατική εξέλιξη των εργαζοµένων τους, και που το αν-
τιλαµβάνονται σαν υποστήριξη από αυτόν, τότε είναι
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σα να υπογράφεται µεταξύ τους ένα «ψυχολογικό συµ-
βόλαιο». Οι Gaertner and Nollen (1989), ανέφεραν ότι
οι αντιλήψεις για την υποστήριξη από τον οργανισµό
µε πολιτικές, που αφορούσαν τη καριέρα των εργαζο-
µένων, περιλαµβάνοντας την εσωτερική εξέλιξη των
εργαζοµένων την συνεχιζόµενη εκπαίδευση και ανά-
πτυξη και την ασφάλεια τους, ήταν συνυφασµένες µε
τη δέσµευση, σε έρευνα που πραγµατοποιήθηκε σε
εργαζόµενους 100 εργοστασίων.
Η παραµονή των νοσηλευτών αποτελεί µοναδική πρό-
κληση για τους διοικητές των νοσοκοµείων και των
άλλων οργανισµών των υπηρεσιών υγείας. Η ικανό-
τητα της προσέλκυσης και της παραµονής των νοση-
λευτών, από τη µια µεριά, και η αυξανόµενη πίεση για
επιτυχή λειτουργικότητα από την άλλη, αποτελούν
αγωνιστικούς στόχους για το Ω.Κ.Κ. Η υψηλής συχνό-
τητας αποχώρηση των νοσηλευτών από το Ω.Κ.Κ.,
παρόλο το κόστος στη νοσηλευτική φροντίδα των
ασθενών και στο εναποµένων προσωπικό, αποτελεί
πρόκληση για τη διοίκηση, για τη χάραξη ικανής στρα-
τηγικής, ώστε να παραµένουν, µιας και η δέσµευσή
τους και η ικανοποίησή τους, είναι σε καλά επίπεδα,
γεγονός που είναι αισιόδοξο.
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