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Abstract 
Purpose: The purpose of this study to determine 
the status and comparative organizational 
commitment & impact of on job satisfaction, 
desertion, absence and performance nurses in the 
khatam-ol- anbia hospital of Semnan province. 
Method: The purpose of applied research 
methodology and methods of descriptive- is a 
survey Statistical population included all hospital 
staff population numbers 250 and sample size for 
all the number has been set. Data gathering included 
four questionnaires and documents Organization, 
which is using Cronbach reliability of the 
questionnaires were 0.638, 0.89, 0.879, 0.8 is, the 
narrative method, content was confirmed. Results: 
Research findings indicate that organizational 
commitment is equal to 64.8 percent and 
Considering that the first level is significantly larger 
than 0.05 was between organizational commitment 
and job satisfaction, and there is a relationship with 
a correlation coefficient of the second 0.12, there's 
the relationship between organizational 
commitment and employee performance is 
confirmed and the third and fourth -0.278 factor and 
there's -0.130 relationship between organizational 
commitment and absenteeism and desertion delay 
was confirmed that this relationship was reversed. 
Key words: organizational commitment, job 
satisfaction, absence and delay, desertion, 
performance 
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  چكيده
هدف پژوهش حاضر تعيين وضعيت تعهـد سـازماني و رابطـه     هدف:

ــاخير و عملكــرد     ــا رضــايت شــغلي، تــرك خــدمت، غيبــت و ت آن ب
روش  روش:كاركنان در بيمارستان خاتم الانبياء سمنان بـوده اسـت.   

پيمايشـي   –ربردي و از نظـر روش، توصـيفي   تحقيق از نظر هدف كـا 
نفر  250بوده و جامعه آماري شامل تمامي كاركنان بيمارستان به تعداد

و حجم نمونه به صورت تمام شماري بوده است. ابزار گردآوري داده 
پرسشنامه و اسناد و مدارك سازماني بوده كه بـا اسـتفاده از    4ها شامل

، 890/0، 638/0مه هـا بـه ترتيـب    روش آلفاي كرونباخ پايايي پرسشنا
يافتـه   نتـايج: و روايي با روش محتوايي تائيـد گـردد.    80/0و  879/0

 8/64هاي تحقيق نشان مي دهد كه ميزان تعهد سازماني برابر اسـت بـا  
 05/0درصد و با توجه به اينكه سطح معنـاداري فـرض اول بزرگتـر از    

وجـود نداشـته و    بوده ميان تعهد سازماني با رضـايت شـغلي رابطـه اي   
مبني بر وجود رابطـه ميـان تعهـد     12/0فرض دوم با ضريب همبستگي 

سازماني با عملكرد كاركنان تائيد و فرض سـوم و چهـارم بـا ضـريب     
مبني بر وجود رابطه ميان تعهد سازماني و غيبت و  -130/0و  -278/0

  تاخير و ترك خدمت تائيد گرديد كه اين رابطه معكوس بوده است.
سـازماني، رضـايت شـغلي، تـرك      تعهـد  ن كليـدي: واژگا

 خدمت، غيبت و تاخير، عملكرد
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  مقدمه
يكي از مهمترين دلايل اهميت موضوع تعهد سازماني اين است كه، سازمانهايي با كاركنان متعهد معمولا داراي عملكرد بهتـري هسـتند.   
همچنين از آنجائيكه تعهد سازماني مي تواند بر عواملي چون رضايت شغلي، ترك خـدمت، غيبـت و تـاخير و عملكـرد كاركنـان تـاثير       

سومين نگرش شغلي است و عبارت است از حالتي كه كارمند به طـوري   2 ) تعهدسازماني1379وجه است. (بهبودي، گذارد بسيار مورد ت
) در واقـع جايگـاه تعهـد    1386خاص هدفهاي سازمان را معرف خود مي داند و آرزو مي كند كه در عضويت آن سازمان بمانـد.(رابينز، 

ــتگي دا    ــراد بس ــوعات و درك اف ــاوت موض ــه تف ــازماني ب ــتگي      س ــد بس ــرد از تعه ــه برداشــت شخصــي ف ــت آن ب ــوعي جه ــه ن رد و ب
 )2006دارد.(شيربگي،

شامل تعهد تكليفي ،عاطفي و مستمر اسـت. تعهـد عـاطفي بـه تعلـق خـاطر كاركنـان،         3تعريف تعهد سازماني از ديدگاه آلن و مي ير     
مستمر، به تعهد مبتني بر هزينه هـا معطـوف اسـت كـه بـر       احساس هويت با سازمان و مشاركت در فرآيندهاي سازماني اشاره دارد. تعهد

بقاي كاركنان و تداوم خدمت آنها در سازمان تاكيد دارد و تعهد هنجاري، به احساس اطاعت و تبعيت كاركنـان، در راسـتاي مانـدن در    
افراد عضو سيستم و گـروه مـي    ) در تعريف ديگري تعهد به معناي بكارگيري تمامي توانايي هاي2009سازمان معطوف است.(يعقوبي ، 

). بـا عنايـت بـه    2001باشد به عبارت ديگر در چنين سازماني روابط بين افراد و سازمان به وضـوح تعريـف شـده اسـت(پاركر و رايـت،      
ي مباحث مطرح شده در ادبيات علمي، دو ديدگاه درباره تعهد سازماني وجود دارد. اولين ديدگاه، تعهد را موضـوعي عـاطفي يـا نگرش ـ   

مي داند و لاجرم تعهد سازماني عاطفي را مي توان در اين ديدگاه قرار داد. در ديدگاه دوم اعتقاد براين است كه تعهد امري رفتاري مي 
باشد. از اين ديدگاه افراد در شرايط خاص تعهد قوي به سازمان خواهند داشت و لذا تعهدمستمر و تعهـد تكــليفي را مـي تـوان در ايـن      

 )2006.(شيربگي،داد. به طور كلي چهار عامل اصلي منجر به تعهد مي شوند: پايداري، صراحت، برگشت ناپذيري و اراده ديدگاه قرار

تحقيقات نشان مي دهد فرهنگ سازماني يكي از شاخصهاي مهم تعهدسازماني است كه با تعهد عاطفي و هنجاري رابطه مثبت و با تعهد 
همچنين بين تعهد سازماني و درك حمايت سازماني همبستگي مثبت وجود دارد. برخي . )2005مستمر رابطه معكوس دارد(سيكورسكا، 

  )2005از مطالعات نشان مي دهد كه منافع بيشتر كاركنان باعث افزايش تعهدسازماني مي شود.(يامادا و همكاران، 
  را مي توان به طور كلي شامل موارد زير دانست: د سازمانيتعهاثرات يا پيامدهاي 

الف) عملكرد شغلي: عملكرد حدي است كه كارمند الزامات شغلش را برآورده مي كند. در يك تعريف رسمي تر، عملكرد شغلي 
كميت و كيفيت وظايف انجام شده توسط يك فرد يا گروه در كار محوله را ميگويند. عملكرد شغلي زيربناي بهره وري است و 

) بيان مي كند كه تعهد 1989). نتايج تحقيق آلن و مي ير (1383كند(حسين زاده، بايستي بتواند به كسب اهداف سازماني كمك 
عاطفي كاركنان در جامعه آماري مورد تحقق(سازمان خدمات غذايي) با عملكرد شغلي آنها رابطه مثبت دارد، در حاليكه تعهد 

بستگي به طبيعت يا نوع تعهد دارد. زماني كه تعهد مستمر داراي ارتباط منفي با تعهد سازماني است. بنابراين، ارزش تعهد سازمان 
) از دو 1974از تعهد مفهوم سازي مي كنند ( 4منعكس كننده تعيين هويت با سازمان و وابستگي به آن است، همانطوريكه پورتر

ي مربوط به جهت كاهش ترك خدمت و عملكرد بالا به نفع سازمان است. در مقابل زماني كه تعهد بر مبناي شناخت هزينه ها
)آن را توصيف كرده، مزاياي ترك خدمت كم با عملكرد ضعيف از بين مي رود(مي 1960(5ترك سازمان باشد همانطوريكه بيكر

 )1991ير و آلن، 

                                                            
2   . Organizational Commitment 
3 - Allen & Meyer 
4 - Porter 
5 - Beyker 
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رضايت شغلي: رضايت شغلي نوعي زمينه، گرايش، تمايل، استعداد، آمادگي براي پاسخ دادن به طرز مطلوب يا نامطلوب يا به طور  -ب
وعي نگرش نسبت به محيط كار خود مي باشد. ما از يك شغل يا خوشمان مي آيد يا خوشمان نمـي آيـد و مـي تـوانيم ميـزان      كلي ن

). بايـد  1386اندازه گيري كنيم(سـاعتچي،  "بسيار منفي" احساستا  "بسيار مثبت"اين احساس را روي يك طيف، يعني، از احساس 
تند كه تمام توان كاري خود را جهـت پيشـبرد اهـداف سـازمان بكـار مـي گيرنـد تـا         تعداد محدودي از كاركنان هسدانست كه تنها 

سازمان به هدف خود برسد و از اين بابت احساس رضايت شغلي كنند لذا در اكثر افراد سازمان بايستي زمينه رضايت شغلي را بـراي  
در همـه كاركنـان وجـود دارد نـوعي تعـادل روحـي        ). رضايت شغلي و تعهد سازماني تا زماني كه2007افراد مهيا كند(ناريماويت، 

). نارضايتي كاركنان عاملي بـراي  2005سازماني بوجود مي آورد كه باعث تنظيمات رفتاري در سازمان مي شود(اسلاتري و راجان، 
انتهـا ممكـن   گوشه گيري رفتاري است كه باعث غيبت و تاخير در كار ،تعويض مكان كاري و يا بازنشستگي زودتـر از موعـد و در   

). بسـياري از  2006است شاغلين اعم از كارگر يا كارمند تغييرات رفتاري مخصوصي را از خـود نشـان مـي دهند(شـهنواز وجويـال،      
تحليل گران در تحقيقاتشان بر تاثير تعهد سازماني ورضايت شغلي بر يكديگر تاكيـد ويـژه كـرده انـد و نكتـه جالـب توجـه در ايـن         

دهاي فرهنگي و تفاوتهاي فرهنگي كه بيشتر خود را نشان مي دهند و مورد پرسش قرار مي گيرند به نـوعي  تحليل ها اينست كه تضا
  )2008روي طبيعت رفتاري سازماني بين تعهد سازماني و رضايت شغلي در محل كار تاثير مي گذارند.(بشيرساجيد و محمد، 

ت با توجه به تحقيقات انجام شده تعهد سازماني مي باشد. از جنبه نظـري  مهمترين عوامل موثر بر غيب: يكي از غيبت و تاخيركاركنان -ج
در مطالعه اي متوجه شدند كه  1993انتظار مي رود كه ارتباط بين تعهد سازماني و غيبت معكوس باشد. مي ير و همكارانش در سال 

هد مستمر و غيبت يافـت نشـد. بـه هـر حـال در      رابطه بين غيبت عمودي و تعهد سازماني معكوس است. در اين رابطه ارتباطي بين تع
صورتي كه متغيرهايي مثل سن، سابقه خدمت و رضايت شغلي در بررسي مـد نظـر باشـد، اهميـت آمـاري ايـن روابـط كـاهش مـي          

توجـه بـه    اما درباره رابطه تعهد سازماني با تاخير مطالعات بسيار كمي انجام شده است. ولي از جنبه نظري و بـا  ).1995يابد(گالاتلي، 
رابطه ساير متغيرها با تعهدسازماني، مي توان به اين نتيجه رسيد كـه كاركنـان متعهـد بـراي كـار اهميـت قائلنـد و مـنظم و مرتـب در          
كارشان حاضر مي شوند. پس رابطه بين تعهد سازماني و تاخير كاركنان معكوس مي باشد. يعني افراد متعهد سـعي مـي كننـد بموقـع     

ترك خدمت در دستگاههاي دولتي بـه صـورت بازنشسـتگي، اسـتعفا، مرخصـي       )1998د(مودي و همكاران، سركارشان حاضر شون
يكـي ديگـر از پيامـدهاي    بدون حقوق بازخريدي و مامور يا انتقال به واحدهاي تابع آن سازمان يا ساير سـازمانهاي نمايـانگر اسـت.    

ترك خدمت كاركنان تعهـد سـازماني مـورد توجـه خـاص قـرار        تعهد سازماني ترك خدمت يا جابجايي مي باشد. به خاطر اهميت
گرفته است. تعهد سازماني به عنوان يك نگرش، ترك خدمت را بهتر از نگرشهاي كاري ديگر بخصوص رضايت شغلي پيش بينـي  

نيسـتند،   مي كند. رابطه تعهد سازماني و ترك خدمت معكوس است. كاركنان متعهـدتر، بـا احتمـال كمتـري از افـرادي كـه متعهـد       
  )1379(معيني بادي،سازمان را ترك مي كنند.

به زعم بسياري از محققان، يكي از مشكلات عمده بيمارستانها به جهت ماهيت خدماتي كه ارايـه مـي دهنـد، عـدم توانـايي آنـان در            
اين بوده كه، وضـعيت تعهدسـازماني   ) لذا سوال اصلي تحقيق 1379جذب نيروهاي كارآمد، توانا و متعهد به سازمان مي باشد. (بهبودي، 

  و اثرات آن بر رضايت شغلي، ترك خدمت، غيبت و تاخير و عملكرد كاركنان چگونه است؟
هدف اصلي تحقيق حاضر، تعيين ميزان تعهد سازماني كاركنان و تعيين رابطه آن با رضايت شغلي،غيبت و تـاخير و تـرك خـدمت و         

  نبياء است.عملكرد كاركنان بيمارستان خاتم الا
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  روش پژوهش
تحقيق حاضر از نظر هـدف كـاربردي و از حيـث روش توصيفي/همبسـتگي و پيمايشـي بـوده و جامعـه آمـاري شـامل تمـامي كاركنـان            

 4نفر و نمونه ها به شيوه تمام شماري تعيين گرديده است. ابزارگرداوري داده ها شامل 250بيمارستان خاتم الانبياء استان سمنان به تعداد 
پرسشنامه اسـتاندارد تـرك خـدمت    سوال،  24پرسشنامه شامل پرسشنامه استاندارد اندازه گيري تعهدسازماني آلن و مي ير داراي 

سـوال)،   21پرسشنامه استاندارد رضايت شغلي اقتباس از كتاب روانشناسي بهره وري(شـامل  سوال، 13جنكانيز و تاميلسون داراي 
سوال و اسناد و مدارك موجود سازمان در خصوص ميـزان عملكـرد كاركنـان بـوده كـه       8ير داراي پرسشنامه محقق ساخته غيبت و تاخ

همه پرسشنامه ها براساس طيف پنج گزينه اي ليكرت تنظيم شده بودند. پايايي ابزار با استفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ بـراي پرسشـنامه     
و پرسشـنامه غيبـت و    817/0تـرك خـدمت    دارد جنكانيز وتاميلسـون استان، پرسشنامه 961/0، رضايت شغلي 668/0تعهد سازماني 

و روايي آنها با استفاده از روش محتوايي و همساني دروني مورد تائيد قرار گرفت. روشـهاي آمـاري مـورد اسـتفاده جهـت       778/0تاخير
سازماني كاركنان و به منظور آزمون فرضيه تجزيه وتحليل داده ها عبارتند از: آمارتوصيفي(درصد فراواني) به منظور تعيين وضعيت تعهد

ها از آمار استنباطي شامل: ضرايب همبستگي اسپيرمن و كندال استفاده شده و نيز جهت تعيين رابطه خطي ميان متغيرهاي تحقيق از مـدل  
  رگرسيون و آناليز واريانس استفاده شده است.

  يافته هاي تحقيق
، ارائه 1ي كاركنان بيمارستان، ميزان فراواني تعهدسازماني بدست آمد كه در جدول شمارهابتدا به منظور تعيين ميزان تعهد سازمان

 گرديده است.

  : فراواني ميزان تعهد سازماني1جدول 
  فراواني درصد فراواني

  عدم تعهدسازماني  88  2/35

  تعهد سازماني 162 8/64

درصد مي  2/35  سازماني درصد و عدم تعهد 8/64اني كاركنان حدود سازم ، مشاهده مي شود، ميزان تعهد1همانطور كه در جدول      
 باشد.

  آزمون فرضيه ها
 : بين تعهد سازماني و رضايت شغلي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد1فرضيه فرعي

  : تعيين ميزان رابطه تعهدسازماني و رضايت شغلي كاركنان2جدول 
   رضايت شغلي

 اسپيرمن

  تعهد
  سازماني

 ضريب همبستگي 09/0

 سطح معني داري 155/0

 نمونه 250

 ضريب همبستگي 097/0

 كندال  سطح معني داري 129/0

 نمونه 250

 معني دار است01/0** همبستگي در سطح
 معني دار است05/0* همبستگي در سطح
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و نيز آزمون كنـدال   155/0ن اسپيرمن و سطح معناداري    ، مشاهده مي گردد فرضيه اول با توجه به آزمو2همانطور كه در جدول شماره
 ، رد مي گردد بدين معني كه رابطه معناداري بين تعهد سازماني با رضايت  شغلي كاركنان وجود ندارد.129/0و سطح معني داري 

  : بين تعهد سازماني و ترك خدمت كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 2فرضيه فرعي 
و نيز  04/0، آزمون اسپيرمن و سطح معناداري  -130/0، مشاهده مي گردد فرضيه دوم با توجه به ضريب 3جدول شماره همانطور كه در

تائيد ميگردد. پس  مي توان نتيجه گرفت رابطه معكوس بين تعهد سـازماني و   036/0آزمون كندال و سطح معني داري  -094/0ضريب 
  ي كه تعهد سازماني بالا مي تواند موجب كاهش ترك خدمت كاركنان گردد.ترك خدمت كاركنان وجود دارد. به اين معن

، 4همچنين در ادامه با استفاده از روش آناليز واريانس، به بررسي وجود رابطه خطي فرضيه دوم پرداخته شد كه نتـايج در جـدول شـماره   
اسـت ، فـرض عـدم وجـود      05/0 <03/0ي داري ، مشاهده مي شود چون سطح معن4نشان داده شده است. همانطور كه در جدول شماره

  رابطه خطي رد مي گردد يعني بين تعهد سازماني و ترك خدمت رابطه خطي وجود دارد. 
  : تعيين ميزان رابطه تعهدسازماني و ترك خدمت كاركنان3جدول 

   ترك خدمت

 اسپيرمن

  تعهد
  سازماني

 ضريب همبستگي **-130/0

 سطح معني داري 04/0

 ونهنم 250

 ضريب همبستگي *-094/0

 كندال  سطح معني داري 036/0

 نمونه 250

 معني دار است01/0** همبستگي در سطح
  معني دار است 05/0* همبستگي در سطح 

  : خلاصه مدل و جدول آناليز واريانس تعهدسازماني و ترك خدمت4جدول 
ميزان انحراف از 

 استاندارد

ضريب تعيين 
ضريب   ريب تعيينض  تعديل شده

 هبستگي
  مدل

335286/0 031/0 035/0 188/0 1  

 آناليز واريانس

  ميانگين  آماره F سطح معني داري
 توانهاي دوم

  درجه
 آزادي

مجموع توانهاي 
 دوم

 مدل

 رگرسيون 03/0 57/9 018/0 1 018/0

    112/0 248 879/27 
ميزان 
 خطا

 جمع 249 897/28      

  گرسيوني رابطه  تعهدسازماني و ترك خدمت: مدل ر5جدول شماره
 مدل T Bآماره  سطح معني داري

 مقدار ثابت 000/0 287/38 917/2

003/0 009/3 093/0-a تعهد سازماني 

=a (ترك خدمت )متغير وابسته  
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ريب در مدل مي ماند بدين مي باشد نتيجه مي گيريم كه ض  000/0، چون سطح معني داري برابر 5در ادامه با توجه به جدول شماره     
  :داريم  =093/0bو مقدار=a 917/2مقدار  Y=a+bx,معني كه باتوجه به فرمول 

  =تعهد سازماني917/2)+-093/0(ترك خدمت)(
با توجه به تحليل بعمل آمده مشخص گرديد كه بين تعهد سازماني و ترك خدمت كاركنان رابطـه معكـوس وجـود دارد و ايـن دال بـر      

  وم تحقيق است. تائيد فرضيه د
 : بين تعهد سازماني و غيبت و تاخير  كاركنان رابطه معناداري وجود دارد 3فرضيه فرعي 

آزمون كندال و سطح معنـي   -191/0و نيز ضريب  000/0آزمون اسپيرمن و سطح معناداري  -278/0فرضيه سوم، با توجه به ضريب      
ئيد ميگردد. بدين معني كه رابطه معكـوس معنـاداري بـين تعهـد سـازماني و غيبـت و       ، ارائه شده، تا6، كه در جدول شماره 000/0داري 

 تاخيركاركنان وجود دارد. 

همچنين در ادامه با استفاده از روش آناليز واريانس، به بررسي وجود رابطه خطي فرضيه سوم پرداخته شد كه نتايج در جدول      
، فرض عدم وجود رابطه  000/0دول مشاهده مي شود چون سطح معني داري برابر ، نشان داده شده است. همانطور كه در ج7شماره

 خطي رد مي گردد يعني بين تعهد سازماني و غيبت و تاخير رابطه خطي وجود دارد.

  : تعيين ميزان رابطه تعهدسازماني و غيبت و تاخيركاركنان6جدول 
   غيبت و تاخير

 اسپيرمن

  تعهد
  سازماني

 ضريب همبستگي -278/0**

 سطح معني داري 000/0

 نمونه 250

 ضريب همبستگي -191/0**

 كندال  سطح معني داري 000/0

 نمونه 250

 معني دار است01/0** همبستگي در سطح

  : خلاصه مدل و جدول آناليز واريانس تعهدسازماني و غيبت و تاخير كاركنان 7جدول 

ضريب   ضريب تعيين  ضريب تعيين تعديل شده ميزان انحراف از استاندارد
 هبستگي

  مدل

331528/0 053/0 057/0 238/0 1  

      

 ميانگين  آماره F سطح معني داري
 توانهاي دوم

  درجه
 آزادي

مجموع 
 توانهاي دوم

 مدل

 رگرسيون 000/0 917/14 64/1 1 64/1

 ميزان خطا 110 248 258/27    

 جمع 249 897/28      

  :  مدل رگرسيون رابطه  تعهدسازماني و غيبت و تاخير8جدول
 مدل T Bآماره   سطح معني داري

 مقدار ثابت 000/0 257/46 909/2

000/0 862/3 a116/0- تعهدسازماني 

=a (غيبت و تاخير )متغير وابسته 
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ضريب در مدل مي ماند بدين معنـي كـه    مي باشد نتيجه مي گيريم كه 000/0، چون سطح معني داري 8در ادامه با توجه به جدول شماره
   :داريم  =b -116/0و مقدار=a 909/2مقدار  Y=a+bx, باتوجه به فرمول 

  تعهد سازماني = 909/2 + )-116/0( (غيبت و تاخير)
معني كـه   با توجه به تحليل بعمل آمده مشخص گرديد كه بين تعهد سازماني و غيبت و تاخير كاركنان رابطه معكوس وجود دارد. به اين

  تعهد سازماني بالا مي تواند موجب كاهش غيبت و تاخير كاركنان گردد.
 : بين تعهد سازماني و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد 4فرضيه فرعي 

نـي  ، آزمـون كنـدال و سـطح مع   115/0و نيز ضـريب   046/0، آزمون اسپيرمن و سطح معناداري 120/0فرضيه چهارم، با توجه به ضريب 
، ارائه شده، تائيد ميگردد. بدين معني كه رابطه معناداري بـين تعهـد سـازماني و عملكـرد كاركنـان      9، كه در جدول شماره 048/0داري 

  وجود دارد.
 : تعيين رابطه بين تعهدسازماني وعملكرد كاركنان9جدول 

 عملكرد كاركنان
  

 اسپيرمن

  تعهد
  سازماني

 ضريب همبستگي 120/0**

 ح معني داريسط 046/0

 نمونه 250

 ضريب همبستگي 115/0*

 كندال  سطح معني داري 048/0

 نمونه 250

  معني دار است 01/0** همبستگي در سطح 
 معني دار است05/0* همبستگي در سطح

  يجه گيريبحث و نت
رابطـه آن بـا رضـايت شـغلي، تـرك خـدمت،        همانطور كه اشاره شد هدف اصلي پژوهش حاضر تعيين ميزان تعهدسازماني كاركنـان و 

غيبت و تاخير و عملكرد كاركنان بيمارستان خاتم الانبياء شهر سمنان بوده است. نتايج تحقيق ضمن تعيين وضـعيت تعهدسـازماني نسـبتا    
عنا كه عليرغم بالا درصد) در كاركنان، نشان داد كه بين تعهدسازماني و رضايت شغلي رابطه معناداري وجود ندارد، بدين م8/64خوب (

كاركنان در سازمان مورد مطالعه ميزان رضايت شغلي مناسب نيست. همچنين نتايج تحقيق حاضـر نشـان داد كـه بـين      بودن تعهدسازماني
تعهد سازماني و عملكرد كاركنان رابطه مستقيم وجود دارد و اين رابطه خطي است يعني با افزايش تعهد ميزان عملكرد افـراد بيشـتر مـي    

) و انگـل و  1995و همكـارانش(  6گردد. در واقع مشخص شد كه افرادي با تعهد سازماني بـالاتر از عملكـرد بهتـري برخوردارنـد. بـرت     
) در مطالعات خود درباره رابطه بين تعهدسازماني و عملكرد كاركنان آنها در يك شركت توليـدي و بازاريـابي، وجـود    1994(7لاوسون

در مطالعه سيف اله پور و حسين زاده نيز، رابطه مستقيم بين تعهد سازماني وعملكرد كاركنان مورد تائيـد قـرار   اين رابطه را تائيد كردند. 
) همچنين نتايج نشان داد كه بين تعهد سازماني و ترك خدمت و غيبت و تاخير كاركنان 1383)(حسين زاده،1385گرفت.(سيف اله پور،

ه ميزان تعهد سازماني بيشتر شود ميزان ترك خدمت و غيبت و تاخير كاركنان نيز كـاهش  رابطه معكوس وجود دارد. بدين معنا كه هرچ
)، سامرز و مي ير و همكارانش در مطالعاتي جداگانه وجود رابطه ميان تعهد سازماني و تـرك خـدمت و   1998(8مي يابد. آبراهام ساجي

                                                            
6  - Bert 
7 - Engel & Lovsson 
8 - Sagic 
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ر مطالعات خود وجود رابطـه معكـوس بـين تعهـد سـازماني و ميـزان       ) ساروقي نيز د1991غيبت و تاخير كاركنان را تائيد كردند.(مي ير،
) بنابراين با توجه به يافته هاي تحقيق حاضر و مطالعات سـايرين مـي تـوان    1375ترك خدمت كاركنان را مورد تائيد قرار داد.(ساروقي،

غيبـت و تـاخير كاركنـان و متعاقبـا      نتيجه گرفت كه مديريت سازمان با افزايش تعهدسازماني، مي تواند شـاهد كـاهش تـرك خـدمت و    
  عبارتند از: پيشنهادات ناشي از يافته هاي تحقيق افزايش عملكرد كاركنان در سازمان گردد. با توجه به نتايج حاصله

با توجه به وجود رابطه معكوس بين تعهد سازماني و ترك خدمت، پيشنهاد مي شود به منظور كاهش ميزان تـرك خـدمت كاركنـان     -1
د باعث كاهش ميزان هزينه هاي ناشي از استخدام كاركنان جديد ، آموزش و بهسازي آنان و همچنين افزايش مزيت رقـابتي  كه خو

  بين سازمان ها و از دست ندادن كاركنان نخبه     مي شود بايستي بر عوامل موثر بر تعهد سازماني تاكيد بيشتري گردد.
سازماني و غيبت و تاخير، پيشنهاد مي شود به منظور كاهش ميزان غيبت و تـاخير كاركنـان   با توجه به وجود رابطه معكوس بين تعهد  -2

كه خود باعث انضباط بيشتر در سازمان و جلوگيري از بي علاقگي و هزينه ناشي از جابجايي كاركنان و جلوگيري از عدم رضـايت  
  بيشتري گردد.ارباب رجوعان مي شود بايستي بر عوامل موثر بر تعهد سازماني تاكيد 

با توجه به وجود رابطه مستقيم بين تعهد سازماني و عملكرد كاركنان، پيشـنهاد مـي شـود بـه منظـور  افـزايش ميـزان عملكـرد شـغلي           -3
كاركنان كه خود باعث افزايش بهره وري و اثربخشي سازمان و افزايش ميزان خدمات دهي و سود دهي در سازمان مي شود بايستي 

  بر تعهد سازماني تاكيد بيشتري شود.بر عوامل موثر 
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