
 
 
 

   عوامل مؤثر بر تعهد سازماني
   1دكتر عليرضا اميركبيري                                                             

  2اعظم اميراحمدي 
  

  چكيده
اي برخوردار است و وجود چنين         از اهميت ويژه   ها  Ĥنوجود نيروي انساني متعهد در سازم     

رقابتي و موقعيت برتـر اسـتراتژيك بـراي سـازمان     تواند يك مزيت  نيروي انساني متعهدي مي   
وري، كـاهش تـرك خـدمت و        بسياري از تحقيقات عملكرد بالا، افزايش بهـره        .محسوب شود 

بنابراين توجـه   . اند   دانسته ها  ناجايي كاركنان را نتيجه افزايش تعهد سازماني كاركنان سازم          جابه
توانـد نتـايج گرانبهـا و     شوريده و نور ميبه عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مراكز پزشكي شهيد       

لذا اين تحقيق به دنبال بررسي و مطالعه عوامـل مـؤثر بـر تعهـد                . مفيدي به همراه داشته باشد    
  .استسازماني كاركنان اين مراكز براساس مدل سيمون 

اين تحقيق از نظر هدف از نوع تحقيق كاربردي و از نظر ماهيتي از نوع تحليل همبـستگي                  
جامعه آماري، كاركنان تمام وقت مراكز پزشكي شهيد شـوريده          . شود  يابي محسوب مي    و زمينه 

گيـري    از روش نمونـه   بـراي انتخـاب نمونـه       در اين پـژوهش     . را در بر مي گيرد    و نور تهران    
  .نامه استاندارد سيمون استفاده شده است ها از پرسش آوري داده ي و براي جمعي تصادفي طبقه

 سه سطح كاركنان غيرپزشكي، كاركنان پزشكي و كل كاركنان مـورد            هاي تحقيق در    فرضيه
ها، در هـر فرضـيه از ضـريب همبـستگي بـراي               سنجش قرار گرفته است و برحسب نوع داده       

                                                      
  عضو هيأت علمي گروه مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي .1

  كزيدانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركارشناسي ارشد مديريت دولتي  .2
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ايم و نتايج حاصل از بررسـي فرضـيات در ايـن پـژوهش                بررسي رابطه بين متغيرها بهره برده     
  :عبارتند از

 مستقيم بين فرهنگ سازماني بـا تعهـد سـازماني،           در سطح كاركنان غيرپزشكي، همبستگي    
بين رضايت شغلي با تعهد سازماني، بين وضعيت تأهل كاركنان با تعهد سازماني و همبـستگي        

 مورد تأييـد  ذي ربطهاي   فرضيهومعكوس بين ميزان تحصيلات با تعهد سازماني مشاهده شد    
  .قرار گرفت

فرهنگ سازماني با تعهد سازماني و بـين        در سطح كاركنان پزشكي، همبستگي مستقيم بين        
  .رضايت شغلي با تعهد سازماني مشاهده شد

در سطح كل كاركنان، همبستگي مستقيم بـين فرهنـگ سـازماني بـا تعهـد سـازماني، بـين                
  .برقرار بودرضايت شغلي با تعهد سازماني و بين وضعيت تأهل با تعهد سازماني 

  

  .مدل تعهد سازماني سيمون، فرهنگ سازماني، غليرضايت ش تعهد سازماني،  :واژگان كليدي
  

  مقدمه
حتي بعـضي   . توافق دارند مهمترين سرمايه   به عنوان    نيروي انساني    بر مديران   غالبامروزه  

زيـرا بـدون كاركنـان متعهـد و توانمنـد،           . مي داننـد   در درجه دوم     را مشتري    ها اهميت  از آن 
 و  داشتنامناسب   رفتاري   توان با كاركنان     نمي .شود تا مشتريان دريافت كنند      خدمتي توليد نمي  

 مهـم  حـد ا ايـن  ت امروزه كاركنان  علت اينكه .  كه با مشتريان خوب رفتار كنند      ستاز آنان خوا  
توانـد نيـاز مـشتريان را         كه مي ارزيابي مي شود    كه  سازمان براساس سرعتي        آن است    د،ان  شده

مـشتريان تـوجهي بـه      . يگر مفهومي ندارد  د» من بايد با رئيسم صحبت كنم     «: جملة. تأمين كند 
كند فردي است     تنها كسي كه توجه مشتريان را جلب مي       . اين ندارند كه رئيس چه كسي است      

كند، كالا     را يادداشت مي   ها  آنگويد، سفارش     آمد مي    خوش ها  آندهد، به     كه تلفن را جواب مي    
دمات عـالي و درجـه يـك        مـشتريان خ ـ  . كنـد   دهد يا به شكاياتشان رسيدگي مي       را تحويل مي  

بنـابراين بـه كاركنـان متعهـد و         . خواهند آن را دريافـت كننـد        خيلي سريع هم مي   . خواهند  مي
از طـرف   ).53،  1377بلانچـارد، واگـورن،     ( كه اين كارها را انجام دهنـد         نياز است قدرتمندي  
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 هـايي  ان سـازم  ي افراد و طراح   يتواند باعث رشد شخص     مي ن فرد و سازمان   ي ب يسازگار گريد
كننـد   ين تطابق را درك نم ـ    ي كه ا  يه تطابق سازمان و فرد افراد     ينظربنا به   . دار و موثر گردد   يپا

  .شتر استيشان بياحتمال ترك سازمان برا
. تـرين عامـل موفقيـت سـازمان اسـت            آگاه و وفادار مهـم     ،برخورداري از كاركناني متعهد   

ناكامي در تحقـق    . و شايسته باشد  اولويت اصلي هر شركتي بايد جلب و حفظ كاركنان متعهد           
موفقيت . اين امر به معناي از دست دادن كارآيي، عدم رشد و از دست دادن كسب و كار است   

هايي است كه كاركنان متعهد و وفادار را بزرگتـرين سـرمايه              در دنياي رقابتي متعلق به شركت     
 كـه   اسـت مزيـت رقـابتي     نظران معتقدند كه منابع انساني تنهـا         بسياري از صاحب  .خود بدانند 

 بايد با اقدامات مناسب و درست، اين نيروي بالقوه را به نيروي بالفعل تبديل كـرده                 ها  Ĥنسازم
تواننـد بـه    ي فاقد منابع انـساني هرگـز نمـي   ها Ĥنسازم.و آنان را در جهت سازمان هدايت كنند 

ازار نقـش كليـدي      حفظ رقابت در ب    برايبه بياني ديگر منابع انساني      . اهداف خود دست يابند   
  ).1387دادنيا، (كنند  ايفا مي

از طرف ديگر، هنگام بررسي زيردستان به عنوان يـك عنـصر لابيرنتـي، مـدير بايـد پيوسـته بـين                      
اجابـت اجبـاري در معنـاي قبـول         . تفاوت قائل شـود   » تعهد و قبول از روي ميل     «با  » اجابت اجباري «

 در حالي كه تعهد و قبول بـا خواسـت   است؛) داراي اختيار(خواسته يك مقام صاحب منصب    
اي قوي است تا به هر قيمتي وظايف  باطني فرد در ارتباط است بدين معنا كه فرد داراي انگيزه

ها تعهد    يك مدير با داشتن زيردستاني كه نسبت به هدف        . محوله را به طور مطلوب انجام دهد      
به دليل داشتن اختيار رسمي     دستان  زيردهند، در مقايسه با مديري كه         و اشتياق باطني نشان مي    
، 1385اميركبيـري،   (تر خواهد بـود       كنند، اثربخش   هاي او را اجابت مي      از او متابعت و خواسته    

418(.  
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  طرح تحقيق

  :استزير قرار  اين تحقيق به ي كلاهداف
بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان مراكز پزشكي شهيد شـوريده و نـور تهـران                 

  . مدل تعهد سازماني سيمونبراساس
 در جهت بهينه كـردن تعهـد سـازماني كاركنـان مراكـز پزشـكي شـهيد                  ييهاارائه پيشنهاد 

  .شوريده و نور تهران
بنابراين در اين پژوهش بر اساس مدل سيمون، فرضيات زير مـورد سـنجش قـرار گرفتـه                  

  : است
  .وجود دارد) همبستگي( تعهد سازماني كاركنان رابطه و بين فرهنگ سازماني -1
  . وجود دارد) همبستگي( تعهد سازماني كاركنان رابطه و بين رضايت شغلي -2
  .وجود دارد) همبستگي(ها رابطه   تعهد سازماني آنو بين سابقه سازماني كاركنان -3
  . وجود دارد) همبستگي(ها رابطه   تعهد سازماني آنو بين سن كاركنان -4
  . وجود دارد) همبستگي(ها رابطه   تعهد سازماني آنو بين ميزان تحصيلات كاركنان -5
  . وجود دارد) همبستگي(ها رابطه   تعهد سازماني آنو بين جنسيت كاركنان -6
  . وجود دارد) همبستگي(ها رابطه   تعهد سازماني آنو بين وضعيت تأهل كاركنان -7
  

ني صـورت گرفتـه،     هاي اخير مطالعات زيادي در مورد تعهد سازما         در سال : پيشينه تحقيق 
در داخل   .از آن جمله است   و بسياري ديگر    » 4باتمن«  ،»3كاري«  ،»2مودي«،  » 1استيرز«مطالعات  

كه از آن جمله به چند پايـان        است  كشور هم تحقيقاتي در زمينه تعهد سازماني صورت گرفته          
  .توان اشاره كرد مي) 1جدول (نامه 

                                                      
1. Steers 
2. Mowday 
3. Carry 
4. Bateman 
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  هد سازمانيهد سازمانينامه با عنوان تعنامه با عنوان تع   چند نمونه پايان چند نمونه پايان::11جدول جدول 
  نامه عنوان پايان  سال  نام پژوهشگر
  تبيين عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران و كاركنان شركت زغال سنگ البرز شرقي 1374  بزرگ اشرفي

  جايي بر تعهد سازماني و رضايت شغلي تأثير جابه 1376  مجيدي... عبدا
  )مورد مطالعه سازمان صنايع شير ايران( سازماني كاركنان بررسي رابطه فرهنگ سازماني و تعهد 1385 رضا ايماني دلشاد

)ادارات مركزي تهـران   (بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان بانك كشاورزي              1386  فرامرز شكري
 براساس مدل پنلي و گلد

  
ي مبتن ـمير و آلن تعهد سازماني يك وضعيت روانـي          از نظر   : پژوهشو مدل   مباني نظري   

 و مفاهيمي براي تـصميم بـه اسـتمرار عـضويت در             است مشخصه روابط كارمند با سازمان       بر
  .داردسازمان 

شناسـي   شناسـي و انـسان    سـيمون از دپارتمـان جامعـه     -  اليزابتاسيكورسـكا  2004در سال   
سيمون، ضمن پذيرش   . استداده  ارائه  مدلي را در اين زمينه       امريكا   يدانشگاه مركزي فلوريدا  

ي تعهد مؤثر، تعهـد مـستمر و        ي   چندبعدي تعهد سازماني همانطور كه در مدل سه مؤلفه         مفهوم
اسـتفاده از   ؛ از ديدگاه تعهد مـؤثر بـه معنـاي            آلن و ماير به آن اشاره شده است        تعهد هنجاري 

را بر اين اساس ارائـه      خود  و الگوي   نظر دارد   احساسات كاركنان در سازمان به تعهد سازماني        
عوامل ) الف :در اين مدل عوامل تعيين كننده تعهد سازماني را به دو دسته اصلي              او .داده است 

  :مشخصات فردي تقسيم كرده است) بسازماني و 
  : نيز به فرهنگ سازماني و رضايت شغلي قابل تفكيك استوامل سازمانيع

هـا    اي از فرضـيات، عقايـد و ارزش         اين مدل فرهنگ سازماني به عنوان الگوي پيچيـده        در  
از عوامـل مهـم سـازمان در        و  كنـد     هـا را هـدايت مـي        كه رفتار افراد در سازمĤن    تلقي مي شود  

 .بيني تعهد سازماني است پيش

 مطالعات او . داند بيني تعهد سازماني مي      يك عامل قوي در پيش      را فرهنگ سازماني سيمون  
قـه بيـشتري    كاركنان متعهدتر نسبت به پذيرش فرهنگ سازماني از خـود علا          كه  د  ده  نشان مي 
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ند در سازمان خود براساس اخلاق كار كنند، كار تيمي را بيشتر رها دوست دا آندهند،    بروز مي 
  .ندرپسندند و در كارهاي تيمي مشاركت بيشتري دا مي

 عملكـرد برتـر     ي فرهنگ قوي سازماني اغلب به عنوان كمك مديريتي بـراي ارتقـا            ازلذا،  
اي مناسب و اقدامات مناسب مانند رفتارهاي كاري و         شود و انتقال فرآينده     سازمان حمايت مي  

در كـل، بـاركنترل بايـد بـه وسـيله           . گردد ها و اهداف سازمان تسهيل مي       تعهد بيشتر به ارزش   
 بـه   .شود  فرهنگ سازماني قوي كاهش يابد كه در آن تعهد اعضا به اهداف سازمان تضمين مي              

گ سازماني قوي ناشـي از سـه نتيجـه     مزاياي عملكرد يك فرهن(70 ,2002) 1»سورنسون«نظر 
بهبـود همـسويي هـدف بـين بنگـاه و           " سازي و كنترل داخل بنگاه،      هماهنگ ،، تقويت ...است

 فرهنـگ قـوي كـه بـه كـاهش در            از ديـدگاه ولـش     ".اعضاي آن و افـزايش تـلاش كاركنـان        
 ,Welch) اسـت هـاي نـسبتاً باثبـات     شود يك مزيت در محيط ميمنجر تغييرپذيري عملكرد 

Welch, 2006) .نبراي ترويج فرهنگ سازمانĤدنبال ايجاد يك نيروي كـار متعهـد بـه    ها به  ، سازم 
  .هستند سيستم ارزش

  
در مورد رابطه بين تعهد سـازماني و  ) 1992 (2»واندربرگ«از اي    در مطالعه   ::رضايت شغلي 

  :اشاره شده استچهار فرض به  ،رضايت شغلي در ادبيات موضوع
شـرط    بدين معنا كه رضايت شغلي پيش     . شود  جب تعهد سازماني مي    رضايت شغلي مو   -1

مطالعات . شوند  رضايت شغلي به سازمان متعهد مي     داشتن  افراد به خاطر    . استتعهد سازماني   
  .نده اواندربرگ و اسكارپلو از اين فرضيه حمايت كرد) 1986 (3»ويليامز و هزر«

شـرط    معنا كه تعهد سازماني پـيش     بدين  . شود   تعهد سازماني موجب رضايت شغلي مي      -2
. افرادي كه نـسبت بـه سـازمان متعهـد هـستند، رضـايت شـغلي دارنـد                 . رضايت شغلي است  

از ايــن فرضــيه حمايــت ) 1990(و دوزت و زازكــو ) 1984 (4»بــتمن و اســترازي«مطالعــات 
  .ندا هكرد

                                                      
1. Sørensen 
2. Vanderberg 
3. Williams & Hazer 
4. Bateman & Strasser 
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ني و رضايت   بين تعهد سازما  .  تعهد سازماني و رضايت شغلي متقابلاً با هم رابطه دارند          -3
از ايـن   ) 1991(و لانـس    ) 1989(مطالعـات فاركزوتتريـك     . شغلي رابطه دو طرفه وجود دارد     

  .ندا هفرضيه حمايت كرد
مطالعات كوري .  هيچگونه رابطه سببي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني وجود ندارد -4

، 1387زاده،  رهنماي رودپشتي، محمـود   (ند  ا  هاز اين فرضيه حمايت كرد    ) 1986(و همكارانش   
107(.  

مرغ درباره مسائلي در خصوص ارتباط بين رضايت شـغلي            هر چند يك بحث مرغ و تخم      
 تعهـد   موجـب  كه رضايت شـغلي      معتقدند نا محقق بسياري از و تعهد سازماني وجود دارد اما       

   .سازماني است
. ه استديده شدهايي  تفاوت موردبه عنوان يك نگرش بين تعهد و رضايت شغلي در چند 

تعهد يك واكنش جهاني به سازمان بوده و رضايت شغلي واكنشي به شـغل ويـژه يـا جوانـب       
 نگرشي نسبت به شرايط مرتبط      ،رضايت شغلي ) 1982 (1»ونير«از ديدگاه   . استمختلف شغل   

هـاي مخـصوص       تعهد ارتباط با سازمان را در تبـادل فعاليـت           اما استبا كار يا جوانب شغلي      
شوند، وقتي ما دربـاره ايـن         ها اجرا مي    كه در آن فعاليت   تبيين مي كند    عوامل محيطي و مكاني     

هـر چنـد    . كنيم تعهد بايد پايدارتر از رضايت شغلي در طي زمـان باشـد              موضوعات بحث مي  
وقايع روز به روز در محل كار ممكن است بر ميزان رضايت كاركنان تـأثير بگـذارد، امـا ايـن                     

ارمند تعلق خود به كل سازمان را مجـدداً ارزيـابي نمايـد           وقايع زودگذر نبايد باعث شود كه ك      
(Mowday et al., 1982).  

 سـيمون   بيان شـد،  با توجه به روابط مختلف سببي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني كه              
 كه هر چـه رضـايتمندي شـغلي بيـشتر شـود،          است در اين مدل فرض خود را بر اين گذاشته        

 بـه تفـاوت مفهـومي رضـايت شـغلي و تعهـد               وي .يافـت تعهد سازماني نيز افزايش خواهـد       
 شـغل   انتظـارات از  ن دانسته است كه فـرد       آسازماني اشاره كرده و رضايت شغلي را به معناي          

آورد در حالي كه تعهد سازماني به مفهوم وفاداري كارمند به كل سـازمان                 به دست مي   راخود  

                                                      
1. Wiener 
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هـاي     و تعهد سازماني بـه شـيوه       از طرفي معتقد است كه رضايت شغلي      او  . ده است شتعريف  
تت و  « و   1981 در   1»پرايس و مولر  «جايي مؤثر هستند و با اشاره به تحقيقات           متفاوت بر جابه  

  واقعي جايي  رضايت شغلي جابه  در مقايسه با    ، معتقد است كه تعهد سازماني       1993 در   2»ير  مي
  .كند مشخص ميبهتر افراد را 

  
هايي شامل سن، جنسيت، تحصيلات،       دل، مشخصه در اين م  : ها و مشخصات فردي     ويژگي

شـده   به عنوان عوامل مؤثر بر تعهد سازماني دانسته          3»سابقه سازماني «وضعيت تأهل، مذهب،    
  .است

  

 
 
 
 
  
  
  
  
  

  
 .(Simmons, 2004)بيني كننده تعهد سازماني   چارچوب نظري عوامل پيش:1 شكل

  
هـاي    شـرط   ي و پرسنلي را به عنـوان پـيش        ها و مشخصات فرد     از اين گذشته اغلب محققان ويژگي     

هـا شـامل سـن، جنـسيت، تحـصيلات،            اين مشخصه . اند  تعهد سازماني مورد مطالعه و تحقيق قرار داده       

                                                      
1. Price & Mueller 
2. Tett & Meyer 
3. Organizational Tenure 

تعهد سازماني

  :هاي كاركنان ويژگي
  سن

  جنسيت

  تحصيلات

  وضعيت تأهل

  مذهب

 سابقه سازماني

  : سازمانيعوامل
  فرهنگ سازماني

 رضايت شغلي
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كاركنان مسن و كاركنـاني كـه       اين محققان دريافتند كه     . وضعيت تأهل، مذهب و سابقه سازماني هستند      
وانتر تعهد بيشتري نسبت به سازمان از خـود نـشان           تري دارند، نسبت به كاركنان ج       سابقه كاري طولاني  

ها كه مـدت زمـان بيـشتري          توان اينگونه توجيه كرد كه كاركنان مسن يا آن           دليل اين امر را مي     .دهند  مي
 طـور   اند، با موضوعات جانبي كمتري دست به گريبان هستند بـه            در سازمان به يك شغل اشتغال داشته      

  .(Meyer, Allen, 1984) روند نمي...وهاي بازنشستگي  دنبال طرحمثال 
ها نسبت به آقايان به سازماني كـه درآن           تحقيقات نشان داده است كه خانم      برخي   همچنين

انـد كـه هـيچ         تحقيقات، نشان داده   و از طرفي برخي ديگر از     كنند، تعهد بيشتري دارند       كار مي 
  .اي بين جنسيت و تعهد سازماني وجود ندارد رابطه
  

  حقيق تروش شناسي
هـا از نـوع       اين تحقيق بر حـسب هـدف از نـوع كـاربردي و برحـسب نحـوه جمـع آوري داده                    

  .استتوصيفي و ماهيتاً از نوع همبستگي 
 ـها  هاي پرسشنامه آوري داده قلمرو زماني اين تحقيق از بابت زمان جمع       ه نيمـه دوم سـال   ب

ريده و نـور اسـتان      قلمرو مكاني اين تحقيق مراكز پزشكي شـهيد شـو          .مربوط مي شود   1388
 پزشـكي و غيـر      درشـامل كـا   اين تحقيق بر روي كاركنان تمام وقت ايـن مراكـز            . تهران است 

در ضمن اين دو مركز در اصل يك مجتمع پزشـكي بـا شـرايط                .صورت گرفته است  پزشكي  
ولي فعاليت مي كنند     و فقط در دو ساختمان مجزا و با دو نام مجزا             محسوب مي شوند  يكسان  

و بسياري از كاركنان بـين ايـن        است  ها به صورت دو مركز مجزا برخورد نشده            آن در عمل با  
  .اند جا شده جابهبارها دو مركز 

از دو كادر پزشـكي و غيرپزشـكي صـورت           و   يي گيري كاركنان، تصادفي طبقه     روش نمونه 
مـان  اي انتخاب شده است كه درصد هر زير گروه در نمونـه برابـر ه                ها به گونه    نمونهو  گرفته  

 و حجـم نمونـه از       است نفر   199تعداد اعضاي جامعه آماري     .درصد زير گروه در جامعه باشد     
  .محاسبه شد نفر 132، 05/0 با درصد خطاي وروي فرمول كوكران 
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سـشنامه اسـتاندارد     از پر  وي و ميـداني عمـل شـده         ي انه روش كتابخ  دوبه  ها    آوري داده  براي جمع 
براساس طيف ليكرت پنج    نيز   پرسشنامه   . شده است  بهره گرفته سيمون در تحقيق مشابه     مورد استفاده   
  .ي تهيه و تنظيم شده استي و هفت درجه

ابتدا با استفاده از آزمون  . استبا توجه به اين كه روش اين تحقيق ماهيتاً از نوع همبستگي             
هر نرمال بودن ها بررسي شده و در حالت  كلموگروف ـ اسميرنوف، نرمال بودن يا نبودن داده 

نرمال نبـودن   و در حالت    و  دو متغير مورد بررسي در هر فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون            
ت و تأهـل اسـمي    جنسيبا   از ضريب همبستگي اسپيرمن و در مورد دو متغير           ،يك يا دو متغير   

  .از ضريب همبستگي كرامر استفاده شده است
  :ها در سه سطح مختلف بررسي شده است داده

  بررسي فرضيات در سطح كاركنان كادر غيرپزشكي
  بررسي فرضيات در سطح كاركنان كادر پزشكي

  بررسي فرضيات در سطح كل كاركنان
  :شود ميدر هر يك از سطوح، دو مرحله اصلي طي 

با استفاده از آزمون كلموگروف ـ اسميرنوف، نرمال بـودن متغيرهـاي مربـوط بـه       ابتدا -1
  .ي شودمده فرضيات سنجي

 در مرحله دوم با توجه به نرمال بودن يا نبودن متغيرها، از ضـريب همبـستگي مربـوط                   -2
  .پرداخته مي شودها   به سنجش فرضيهH0 و H1هاي آماري  استفاده و با نوشتن فرضيه

  

 فرمول كوكران: 
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  يات در سطح كاركنان كادر غيرپزشكيسنجش فرض

  نتايج آزمون نرمال بودن متغيرهاي مربوط به كادر غيرپزشكي: 2جدول 

  گيري نتيجه  تاييد فرضيه  مقدار خطا  داري سطح معني  متغير
  نرمال است  H0 05/0  656/0  تعهد سازماني

  نرمال است  H0 05/0  611/0  فرهنگ سازماني
  ل نيستنرما  H1 05/0  008/0  رضايت شغلي
  نرمال است  H0 05/0  122/0  سابقه سازماني

  نرمال است  H0  05/0  188/0  سن
  

  پزشكيغير كادر  در سطح متغيرهاهمبستگي نتايج آزمون :3جدول 

 مقدار ضريب همبستگي گيري نتيجه مقدار خطا داري سطح معني  متغيرهاي مستقل
  349/0 وجود رابطه 05/0 008/0  فرهنگ سازماني
  545/0 وجود رابطه 05/0 000/0  رضايت شغلي
  ------ عدم وجود رابطه 05/0 666/0  سابقه سازماني

  ------ عدم وجود رابطه 05/0 599/0  سن
  -330/0 وجود رابطه 05/0 012/0  ميزان تحصيلات
  ------ عدم وجود رابطه 05/0 067/0  جنسيت كاركنان
  809/0 وجود رابطه 05/0 011/0  تأهل كاركنان
 تعهـد سـازماني، بـين       وبـين فرهنـگ سـازماني       ) مثبـت (، همبستگي مستقيم    3ل   در جدو 

 تعهـد سـازماني و همبـستگي معكـوس          و تعهد سازماني، بين وضعيت تأهل       ورضايت شغلي   
. شـود    تعهد سازماني كاركنـان كـادر غيرپزشـكي مـشاهده مـي            وبين ميزان تحصيلات    ) منفي(

در سطح كاركنان كادر غيرپزشكي مورد تاييد قرار        هاي اول، دوم، پنجم و هفتم         بنابراين فرضيه 
  . گرفت
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 سنجش فرضيات در سطح كاركنان كادر پزشكي

  نتايج آزمون نرمال بودن متغيرهاي مربوط به كادر پزشكي:4 جدول

  گيري نتيجه  تاييد فرضيه  مقدار خطا  داري سطح معني  متغير
  نرمال است  H0 05/0  096/0  تعهد سازماني
  نرمال است  H0 05/0  496/0  نيفرهنگ سازما
  نرمال نيست  H1 05/0  000/0  رضايت شغلي
  نرمال است  H0 05/0  066/0  سابقه سازماني

  نرمال است  H0  05/0  123/0  سن
  
 

   كادر پزشكي در سطح متغيرهاهمبستگينتايج آزمون : 5جدول 

 مقدار ضريب همبستگي گيري نتيجه مقدار خطا داري سطح معني  متغير
 601/0 وجود رابطه 05/0 000/0  ازمانيفرهنگ س

 429/0 وجود رابطه 05/0 000/0  رضايت شغلي
  -----عدم وجود رابطه 05/0 271/0  سابقه سازماني

  -----عدم وجود رابطه 05/0 992/0  سن
  -----عدم وجود رابطه 05/0 490/0  ميزان تحصيلات
  -----عدم وجود رابطه 05/0 089/0  جنسيت كاركنان

  -----عدم وجود رابطه 05/0 193/0  ل كاركنانتأه
 ، همچنـين   تعهد سازماني  وبين فرهنگ سازماني    ) مثبت(همبستگي مستقيم    جدول، اين   در

بنـابراين  . شـود   تعهـد سـازماني كاركنـان كـادر پزشـكي مـشاهده مـي       وو بين رضايت شغلي  
  . گرفتهاي اول و دوم در سطح كاركنان كادر پزشكي مورد تاييد قرار  فرضيه
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  سنجش فرضيات در سطح كل كاركنان

  نتايج آزمون نرمال بودن متغيرهاي مربوط به كل كاركنان:6 جدول

  گيري نتيجه  تاييد فرضيه  مقدار خطا  داري سطح معني  متغير
  نرمال است  H0 05/0  056/0  تعهد سازماني

  نرمال است  H0 05/0  365/0  فرهنگ سازماني
  نرمال نيست  H1 05/0  000/0  رضايت شغلي
  نرمال است  H0 05/0  113/0  سابقه سازماني

  نرمال است  H0  05/0  156/0  سن
  

   كل كاركنان در سطح متغيرهاهمبستگي نتايج آزمون :7جدول 
 مقدار ضريب همبستگي گيري نتيجه مقدار خطا داري سطح معني  متغير

 471/0 وجود رابطه 05/0 000/0  فرهنگ سازماني
 450/0 وجود رابطه 05/0 000/0  رضايت شغلي
  ----- عدم وجود رابطه 05/0 321/0  سابقه سازماني

  ----- عدم وجود رابطه 05/0 647/0  سن
  ----- عدم وجود رابطه 05/0 152/0  ميزان تحصيلات
  ----- عدم وجود رابطه 05/0 106/0  جنسيت كاركنان
 639/0 وجود رابطه 05/0 012/0  تأهل كاركنان

 تعهـد سـازماني، بـين       وبـين فرهنـگ سـازماني       ) مثبت(ستگي مستقيم   همب جدول،اين  در
 تعهـد سـازماني كـل كاركنـان         و بين وضعيت تأهل      و بالاخره   تعهد سازماني  ورضايت شغلي   

ييـد قـرار    أكاركنان مورد ت  كل  هاي اول، دوم و هفتم در سطح          بنابراين فرضيه . شود  مشاهده مي 
  . گرفت
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   ها تحليل يافته

  :به قرار زير استفرضيات و تحليل بررسي بر اساس يج تحقيق ترين نتا مهم
ر در پزشـكي، كـا    د در سنجش فرضـيه اول مـشخص شـد كـه در هـر سـه سـطح كـا                    -1

سـيمون  . شود   فرهنگ سازماني، تعهد سازماني نيز بيشتر مي       با بهبود غيرپزشكي و كل كاركنان     
كه هـر چـه   است اذعان داشته و رسيده  همين نتيجه   به  نيز در پژوهش خود در خانه سالمندان        

  . تعهد بيشتري به سازمان خواهند داشت كاركنان فرهنگ سازماني را بيشتر بپسندند،
 هر چه كاركنان از شغل خود رضـايت         مورد بررسي  فرضيه دوم در هر سه سطح        بنا به  -2

 ـ          .  به سازمان متعهدترند   شته باشند بيشتري دا  ين سيمون نيز در تحقيق خود به رابطـه مـستقيم ب
 موجـب رضايت شغلي و تعهد سازماني اشاره كـرده و افـزايش رضـايت شـغلي كاركنـان را                   

  .افزايش تعهد به سازمانشان دانسته است
مشخص شد كه در هر سه سطح مورد سنجش، بين متغيـر            نيز   در سنجش فرضيه سوم      -3

حقيق فرامرز  اين در حالي است كه در ت      . اي وجود ندارد    ابطهرسابقه سازماني و تعهد سازماني      
هـا افـزايش يافتـه اسـت،       سازماني كاركنان، تعهد سازماني آن   با افزايش سابقه  ) 1386(شكري  

اي بين سابقه سازماني و تعهد سازماني به دست نياورده  البته سيمون نيز در پژوهش خود رابطه
  .است
هـد  فرضيه چهارم در هر سه سطح مورد سـنجش بـين سـن كاركنـان و تع                بنا به نتايج     -4

تر تعهـد     در حالي كه در تحقيق شكري مديران مسن       . اي وجود ندارد    ها هيچ رابطه    سازماني آن 
اند، سيمون نيز در پژوهش خـود بـه رابطـه مـستقيم سـن و تعهـد                    بيشتري از خود نشان داده    

  .سازماني كاركنان دست يافته است
 بين تحـصيلات  بررسي فرضيه پنجم در سطح كاركنان غيرپزشكي رابطه معكوسنتايج   -5

اي بين تحصيلات و تعهد كاركنان پزشكي و كـل    ولي هيچ رابطه،و تعهد سازماني را نشان داد  
بـه  در تحقيقـات خـود       اين در حالي است كه سيمون و شكري، هر دو            .كاركنان مشاهده نشد  

  .اند رابطه مستقيم بين تحصيلات و تعهد سازماني دست يافته
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، در هر سـه سـطح مـورد سـنجش بـين جنـسيت               تحقيقن  فرضيه ششم اي  بنا به نتايج     -6
اي بين    اي مشاهده نشده است سيمون نيز در تحقيق خود رابطه           كاركنان و تعهد سازماني رابطه    

  .جنسيت و تعهد سازماني مشاهده نكرده است
در سـطح كاركنـان غيرپزشـكي و در سـطح كـل             نيز،  ) فرضيه هفتم ( در آخرين فرضيه     -7

 ولي در سطح كاركنـان      ،م بين تأهل و تعهد سازماني كاركنان مشاهده شد        كاركنان رابطه مستقي  
 در حالي كه سيمون رابطه مـستقيم بـين تأهـل و تعهـد             ،اي به دست نيامد     رابطهچنين  پزشكي  

  .ده استكرسازماني كاركنان مشاهده 
 

نامـه   هاي كاركنان به سـؤال بـاز پرسـش         ، با توجه به نظرات و پاسخ      آنچه گذشت علاوه بر   
ترين عوامل در افزايش تعهـد         مهم نتايج جانبي ديگري را نيز ارائه داد كه بر اساس آن          توان    مي

  به قرار زير استسازماني كاركنان 
  .ها و حل آن رسيدگي به مسائل  وامورانجام تاكيد بر كار تيمي و گروهي در  -1
عامـل دوطرفـه    افـزايش ت  و   و مـديران مركـز     كاركنـان  رابطه سازنده و مؤثر بـين        ايجاد -2

  .با مديريت و انتقادپذيري مديران و سرپرستان كاركنان 
   .افزايش كارانهويژه افزايش حقوق و مزايا ب  تشويق به هنگام و-3
  . برخورد عادلانه و همراه با احترام مديران و سرپرستان در محيط كاري-4
   .آندلايل  و تغييرات، ز اهداف سازماني كاركنان ا ساز آگاه-5
 سـو و هـم        هم  در مديران رده مياني و سرپرستان مستقيم     ويژه  نقش مديريت ب   تاكيد بر  -6

  .نيبا فرهنگ سازماكاركنان آهنگ سازي 
بـه آن هـا بـه وسـيله         ان و آمـوزش نحـوه انجـام كارهـا           كن ـ تشريح كامل الزامـات كار     -7

  .سرپرست
 امكانات رفاهي،   د در مواردي مانن   تبعيض بين كاركنان قراردادي و كاركنان رسمي      رفع   -8

  .تفريحي و مالي
  . ايجاد روابط دوستانه با همكاران -9

  .ها آن با تحصيلات و روحيه  كاركنانموقعيت كاري و  تناسب شغلي-10
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پـذيري،     پرسنل، ايجاد حـس مـسئوليت      زياد شايسته سالاري، عدم جابجايي      برقراري -11
 بـر افـزايش تعهـد سـازماني       عوامـل مهـم     نيز عده اي از كاركنان از       را  ... ايجاد ثبات كاري و     

  .اند تهنسدا
  

  ها پيشنهاد
جهـت  در   را براي اقدامات بعدي اين مراكـز         هاييتوان پيشنهاد    مي تحقيقتوجه به نتايج     با

  :ارائه عملكرد بهتر و افزايش تعهد سازماني كاركنان ارائه داد
 و   بخـشنامه  در چـارچوب  ي مـنظم و ارائـه نتيجـه جلـسات           ي ـ   برگزاري جلسات دوره   -1
آن بـا   هـاي فرهنگـي مطلـوب         هاي سـازمان و ارزش      كاركنان از اهداف و مأموريت    سازي   آگاه

  .در سطح كاركنان كادر پزشكياز آن ها، بويژه تجليل و  الگوهاي رفتاري  وافراد نمونهمعرفي 
افزايش حقـوق و    براي كاركنان در صورت نبود امكان        تسهيلات مالي و تفريحي      ايجاد -2
، باشـگاه   برنامه هاي مـسافرتي    امكانات رفاهي و تفريحي مانند       آن ها، با فراهم ساختن     يامزاي

 ـ هـاي   بـراي كاركنـان و خـانواده      ... ورزشي، استخر، مركز خريد، مركز بازي، رستوران و          ان  آن
نيـز  تعدادشـان   و معمـولا     در اختيـار دارنـد       ياركنان قراردادي كه امكانات كمتر    ويژه براي ك  ب

 ها و ايجاد امكانات اياب و ذهاب كاركنان          افزايش كارانه  .استركنان رسمي بيشتر    نسبت به كا  
در سـطح كاركنـان غيرپزشـكي       ها  اين پيشنهاد ضمنا  . تواند در اين زمينه مفيد واقع شود        مينيز  

  .استمؤثرتر 
 با ايجاد تـسهيلاتي ماننـد       ترغيب كاركنان، بويژه كاركنان كادر غير پزشكي به ازدواج،           -3

  . ...م مسكن، وام ازدواج و وا
جـايي بـه موقـع        نـان و جابـه    آبا استفاده از اطلاعات بيوريتم      افزايش رضايت كاركنان     -4

  . استفاده از حداكثر توان كاركنانو اجتناب از جابجايي هاي غير ضروركاركنان، 
 بـه   و اهداي پاداش خاص   هاي گروهي      افزايش پاداش   و هاي كاري    ايجاد و تقويت تيم    -5

  .فرد نمونهبه جاي بخش نمونه 
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بررسـي مـشكلات اداري و حتـي        و   كاركنـان    بـراي ركز مـشاوره و مـددكاري       م ايجاد   -6
عملكـرد  ارائـه   و  كـاري    تنش و استرس ناشي از مـشكلات         آن ها در جهت كاهش    خانوادگي  

  .بهتر
  .تست تناسب شخصيت ـ شغلاستفاده از -7
مي مديران رده مياني و سرپرستان مـستقيم        روابط عمو و   توجه بيشتر به مهارت انساني       -8

برقـراري ارتبـاط و شـفاف     براي هر چه اثربخش تـر شـدن آن هـا در             ها    انتخاب آن هنگام  در  
هاي آموزشي براي مديران رده مياني        دورهگزاري  برو  بين كاركنان و مديران رده بالا       آن  سازي  

  .در اين راستا
  : به قرار زير لازم به نظر مي رسدهايي براي تحقيقات آتي در اين زمينه توصيه

هـا ماننـد       بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان اين مراكز بر اساس ساير مـدل              -1
  ...مدل ماتيو و زاجاك و

در ساير مراكز پزشكي ) تحقيقمدل به كار برده شده در اين (گيري از مدل سيمون     بهره -2
  . انجام مطالعات تطبيقيدر راستاي

ي تأثير عواملي مانند امنيت شغلي، صـداقت، عـدالت، شايـسته سـالاري و نقـش          بررس -3
  .مديريت و رهبري بر افزايش تعهد سازماني كاركنان اين مراكز

 بررسي تأثير نوع قرارداد استخدامي كاركنان مراكز پزشـكي بـر ميـزان تعهـد سـازماني                  -4
  .ها آنكاركنان 

 عنوان يكي از عوامل مهـم افـزايش تعهـد           هاي كنترلي به     سنجش ميزان تناسب سيستم    -5
هـاي خـود    سازماني مورد بررسي و نقش توانمند سازي كاركنـان، تفـويض اختيـار و سيـستم           

  .كنترلي در اين راستا
 اثرات برنامه كاري منعطف بر رضايت شغلي و به دنبـال آن افـزايش               مطالعه و بررسي   -6

  .ناشي از آنتعهد سازماني 
  .دهاي تعهد سازماني در مراكز پزشكي شهيد شوريده و نور نتايج و پيامبررسي -7
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