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  يك شبكه بهداشتي و درمانيدر تعهد سازماني و عملكرد کارکنان شاغل رابطه 

  

  ۱حبيب اله سودائي زنوزق ،۲فرهاد نصرتي نژاد، ۱كامران حاجي نبي، ∗۱ايروان مسعودي اصل

 
  گروه مديريت خدمات بهداشتي و درماني، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات .١

  شگاه پيام نوردان گروه علوم اجتماعي،.۲

  

  

  فصلنامه پايش

  ٥٩٥-٦٠١صص  ١٣٩١ آبانـ  مهر پنجم شماره يازدهمسال 

  ۲۸/۲/۱۳۹۰ :تاريخ پذيرش مقاله

  ]٢٢/٥/١٣٩١-نشر الكترونيك پيش از انتشار[

  

  چكيده

ايـن   .انجام گرفته اسـت  کارکنان شبکه بهداشت و درمان مرند با عملکرد آنها يرابطه تعهد سازمانارتباط  تعيين حاضر با هدف پژوهش

 ١٨٦در يك نمونه  ۱۳۸۹در تابستان سال  يبه صورت مقطع يهاي كاربردي است كه با استفاده از روش همبستگ پژوهش از سنخ پژوهش

انجـام شـده   نفري با هدف سنجش ارتباط بين عملكرد شغلي و سه بعد تعهد سازماني شامل تعهد عاطفي، تعهد مسـتمر و تعهـد تكليفـي    

از  پاسـخگويي  خـود  روش بـه  يپرسشنامه تعهد سـازمان  يها داده. به دست آمده است هاي مورد نياز با استفاده از دو پرسشنامه ادهد .است

 آمـار  هـاي  شاخص از استفاده با آوري و جمع سرپرستان کارکنان پاسخگويي خود روش سنجش عملکرد به يها و داده پژوهش هاي نمونه

  .شده است يلتحل و آمار استنباطي توصيفي

. بـود  ٥از  ٢٣/٣کارکنان نيـز   ين نمره عملکرد شغليانگيمو  ۷از  ۷۹/۴کارکنان  ين نمره تعهد سازمانيانگينتايج نشان داد كه در كل، م

ملكـرد  تعهد سـازماني بـالاتر، ع   بابه اين معنا كه كاركنان . مشاهده شد يدار يکارکنان با عملكرد كاري آنها ارتباط معن ين تعهد سازمانيب

بـه نظـر   . شتبر عملكرد شغلي تأثير دا) تعهد مستمر(البته تنها يكي از ابعاد تعهد سازماني  .)r ،۰۳۲/۰ =P=١٥٨/٠(داشتند  يبالاتر  شغلي

  .ارتقا داد يو درمان يبهداشت يها کارکنان را در سازمان يت عوامل مؤثر بر تعهد مستمر، عملکرد شغليتوان با تقو يرسد م مي

  

  ، عملکرد، شبکه بهداشت و درمانيتعهد سازمان :ها هواژ كليد

                                                           
  اتانتهاي بزرگراه شهيد اشرفي اصفهاني، بالاتر از ميدان سيمون بوليوار، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقهران، ت: پاسخگو نويسنده ∗

E-mail: masoudi_1352@yahoo.com  
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    فصلنامه پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي    

  مقدمه

بـه سـازمان در    يو روان ـ يعاطف يبه عنوان وابستگ يتعهد سازمان

متعهـد اسـت،    داًيکه شـد  يشود که بر اساس آن فرد يگرفته م نظر

کنـد   يکند، در سازمان مشارکت م يم نيت خود را با سازمان معيهو

به . ]١[ برد يم ت در سازمان لذتيضوشود و از ع ير ميو در آن درگ

تمايل  ،، تعهد سازماني)Shaw( و شاو ١٩٩٢ )Lotans( نظر لوتانز

العاده براي آن،  قوي به ماندن در سازمان، تمايل به اعمال تلاش فوق

ها و اهداف به عنوان يك نگرش تعريف  اعتقاد قوي به پذيرش ارزش

  .]٢[شده است 

وند احتمال ين پين، ايبنابرا ؛دهد يند مويتعهد، فرد را با سازمان پ 

 ـي يم. ترک شغل را کاهش خواهد داد ن سـه نـوع تعهـد،    ير و آلن ب

فـرد بـه    ياحساس يكه به وابستگ يتعهد عاطف .شوند يز قائل ميتما

مانـدن   يل به باقيتعهد مستمر كه مربوط به تما. سازمان اشاره دارد

از  يناش ـ يهـا  پاداش ايترک سازمان  يها نهيدر سازمان به خاطر هز

كـه نـوعي    يشـود و سـرانجام تعهـد هنجـار     يماندن در سازمان م ـ

ک عضـو  ي ـماندن در سـازمان را بـه عنـوان     يف به باقياحساس تکل

دلايل زيادي نيز براي اين كه چرا يك سازمان  ].٣[کند  يمنعکس م

بايستي سطح تعهد سازماني اعضايش را افزايش دهد وجود دارد كـه  

سازماني با  تعهدتوان به اين موضوع اشاره داشت كه  مياز آن جمله 

پيامدهايي ازقبيل رضايت شغلي، حضور، رفتار سازماني فرا اجتماعي 

عملکرد شغلي رابطه مثبت و با تمايل به ترک شغل رابطـه منفـي    و

كارايي و توسعه هـر سـازمان تـا حـد زيـادي بـه       بنابراين ]. ۴[دارد 

  . ]٥[تگي دارد كاربرد صحيح نيروي انساني بس

سازمان با عملکرد برتر، سازماني است کـه در يـک   با اين توصيف، 

دوره زماني بلند مدت از راه توانـايي انطبـاق مناسـب بـا تغييـرات و      

واکنش سريع به اين تغييـرات، ايجـاد سـاختار مـديريت منسـجم و      

هـاي کليـدي و رفتـار مناسـب بـا       هدفمند، بهبـود مسـتمر قابليـت   

هاي  به نتايجي بهتر از سازمان ،رين داراييت وان اصليکارکنان به عن

اسميت در مقاله خود، هفت راز  گريگوري]. ۶[يابد  همتراز دست مي

هاي با عملکرد برتر را، تعهد و مشارکت مديريت ارشد،  ايجاد سازمان

هـاي کليـدي    هـاي راهبـري، شناسـايي پـروژه     ، تيمراهبرديتمرکز 

  ] .٤[ کند ور و سنجش ذکر ميبهبود، تيم گرايي، ايجاد منش

نيـز   ،براي تقويت تعهد كاركنان در سازمان يا همان هسـته تعهـد  

تـوان بـه داشـتن     شيوه هاي متنوعي وجود دارد كه از آن جمله مـي 

يك مأموريت يا ايدئولوژي، مأموريت كاريزماتيك، اسـتخدام مبتنـي   

ها، تأكيد بر جهت گيري ارزشـي و آمـوزش، سـنت سـازي،      بر ارزش

ضمين عدالت سازماني، دريافت شكايات، برقراري روابط دو جانبـه،  ت

ايجاد حس جمعي، ايجاد هماهنگي، سهيم كردن ديگران، تأكيد بـر  

هــاي جمعــي، ايجــاد حــس يگــانگي، پيشــرفت كاركنــان،  همكــاري

هـاي شـغلي، توانمنـد سـازي      شكوفاكردن كاركنـان، ايجـاد چـالش   

اي كاركنـان، امنيـت    سـعه هـاي تو  كاركنان، ارتقا از داخـل، فعاليـت  

هـاي كاركنـان و    هـاي اساسـي مـردم، ارزش    شغلي، تعهـد بـه ارزش  

   ].٧[انتخاب مديران مناسب، اشاره كرد 

ها تعهد سـازماني تـأثير    همانطور كه اشاره شد، در تمامي سازمان

هايي كه كالاها  اين تأثير در سازمان. مثبتي بر عملكرد كاركنان دارد

دهند و خدمات يا كالاهاي آنها بـه نـوعي    ه مييا خدمات حياتي اراي

  تـر و قابـل   با سلامت و حيات افراد سر و كـار دارد، بـه مراتـب مهـم    

بـا توجـه بـه جايگـاه تعهـد در عملكـرد كاركنـان در        . تر اسـت   تأمل

عنايـت بـه ايـن كـه تـاکنون       هاي بهداشـتي ـ درمـاني و بـا     سازمان

در  عملکـرد کارکنـان   و يدر خصوص ارتباط تعهد سازمان يا مطالعه

همچنين نظـر بـه    ،انجام نگرفته است يو درمان يبهداشت يها شبکه

 اري ـمعمـولاً مع  ،داخل کشـور انجام گرفته  يقات قبليدر تحق اين كه

شـده  ان سال در نظـر گرفتـه   يپا يابيکارکنان همان ارزش يعملکرد

گـر  يران و ديمـد  ينظرات شخصزيادي تحت تأثير   تا اندازه که است

ي اين چنين است، پژوهش حاضر به دنبال آن است تا ارتبـاط  ملعوا

و عملکرد کارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان  يتعهد سازمان

 يژه مـورد بررس ـ ي ـو يار عملکرديسنجش مع يريمرند را با به کارگ

  :ها پاسخ گويد قرار دهد و به اين پرسش

 ـ يم - د چـه  زان تعهد كاري كاركنان شبكه بهداشت و درمـان مرن

 اندازه است؟

عملكرد شغلي كاركنان شبكه بهداشـت و درمـان مرنـد چگونـه      -

 است؟

ن تعهد كاري با عملكرد شـغلي كاركنـان شـبكه    يب يا ا رابطهيآ -

 بهداشت و درمان مرند وجود دارد؟ 

متغيرهايي چون سن، جنس، تحصـيلات، وضـعيت اسـتخدام و     -

  محل اشتغال چه تأثيري بر تعهد كاري دارد؟

  

  كار  واد و روشم

پژوهش حاضـر در زمـره مطالعـات كـاربردي اسـت كـه بـا روش        

در شهرسـتان   ۱۳۸۹در تابستان سال  يبه صورت مقطع يهمبستگ

جامعـه  . انجام شده اسـت ) يجان شرقياستان آذربا ياز شهرها(مرند

کارکنان شـبکه بهداشـت و درمـان     ين پژوهش شامل تماميا يآمار
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  ايروان مسعودي اصل و همكاران                                                                                                   ...     رابطه تعهد سازماني و عملكرد كاركنان شاغل

بـا  (ونه پژوهش بر اساس فرمول کوکرانتعداد نم. شهرستان مرند بود

  .نفر برآورد شده است ۱۸۶) ۲۵/۰و واريانس  ۰۳/۰مقدار خطاي

 يهـا  ن تعداد نمونه با توجه به تعداد کارکنـان شـاغل در بخـش   يا

ده و در هر بخش، تعداد يع گرديگوناگون به تناسب حجم جامعه توز

. اسـت  ن کارکنـان انتخـاب شـده   ياز ب ينمونه لازم به صورت تصادف

 پرسشـنامه  شـامل دو نـوع پرسشـنامه جداگانـه    ها با استفاده از  داده

 بـراي   .آوري شده است جمععملکرد آنها  پرسشنامهتعهد کارکنان و 

بـه   .اسـتفاده شـد   يسنجش اعتبار پرسشنامه از روش اعتبـار صـور  

 يئت علميه يتن از اعضا ١٠ار يها در اخت ن منظور، پرسشنامهيهم

نه موضـوع پـژوهش را   يقه پژوهش و مطالعه در زمها که ساب دانشگاه

سـنجش   يبـرا . د قـرار گرفـت  يي ـو مورد تأ هدارا بودند قرار داده شد

. دي ـها از روش آزمون و آزمون مجدد اسـتفاده گرد  پرسشنامه ييايپا

ک از سـؤالات منـدرج در   ي ـهـر   ي، بـرا يدر پرسشنامه تعهد سازمان

مخـالف،   يخالف، انـدک م يکاملاً مخالف، تا حد(سطح  ۷پرسشنامه، 

) موافق، کـاملاً موافـق   يموافق، تا حدود ينه موافق نه مخالف، اندک

در . دي ـگرد يارزش گـذار  ۷تـا   ۱ب از ي ـدر نظر گرفته شد و به ترت

، ۱۳، ۱۲، ۹ر سـؤالات  ينظ(که جهت سؤالات معکوس بوده  يموارد

 در. انجام شده اسـت  ۱تا  ۷ب از يز به ترتين ي، نمره گذار)۲۲و  ۱۹

سـطح   ۵ک از سـؤالات  ي ـهـر   يپرسشنامه عملکـرد کارکنـان، بـرا   

در ) يش از انتظار، عـال يازمند بهبود، قابل قبول، بيرقابل قبول، نيغ(

  . ديگرد يارزش گذار ۵تا  ۱ب از ينظر گرفته شد و به ترت

کارکنان مورد مطالعه بـا   ين تعهد سازمانييتع يار قضاوت برايمع

نمـره حـد متوسـط    (اسـبه شـده اسـت    ن نمره محيانگياستفاده از م

ن نمـره  ياس بـا بـالاتر  ين نمره مقيعبارت است از حاصل جمع کمتر

ن صـورت کـه هـر قـدر     ي، بد)۷+۲/۱=۴(يعنيم بر دو، ياس تقسيمق

شتر باشد، نگرش کارکنان نسـبت بـه   يب ۴نمره محاسبه شده از عدد 

 ۴کمتـر از   يها نيانگيموضوع مورد سؤال مثبت است و بر عکس، م

کارکنان نسبت بـه موضـوع مـورد سـؤال      يان دهنده نگرش منفنش

  .است

دو بخـش   يپرسشنامه مربوط به سـنجش عملکـرد کارکنـان دارا   

منظـور از  ( ياس عوامـل عملکـرد  ياست که به سنجش دو خرده مق

 و هـا  فعاليـت  يـا  شـغل  ابعـاد مهـم   از عوامل عملكردي عبارت است

 عهـده  را بـه  آنهـا  دوره ارزشـيابي  طـول  در كارمنـد  كـه  هـايي  طرح

عوامل در بردارنده مواردي همچـون دانـش و مهـارت،     اين .گيرد مي

 ۵شـامل  ) (ت کار، آداب و رسوم و ارتباطـات اسـت  يت کار، کميفيک

رفتـاري عبـارت اسـت از    منظـور از عوامـل   ( ي، عوامل رفتـار )سؤال

به  نيل در كارمند توان و تلاش كيفيت و ميزانبيانگر كه  معيارهايي

ت اعتمـاد،  ي ـقابل مواردي همچـون  نشان دهنده است و شغلي اهداف

 ياب و وقـت شناس ـ ي ـ، قضاوت، حضور و غي، ابتکار، سازگاريهمکار

 يار قضـاوت بـرا  ي ـمع. پـردازد  يم) سؤال ۷شامل ) (در سازمان است

ن نمـره  يانگيسنجش عملکرد کارکنان مورد مطالعه نيز استفاده از م

رت است از حاصـل جمـع   نمره حد متوسط عبا(محاسبه شده است 

م بــر دو، ياس تقســيــن نمــره مقياس بــا بــالاتريــن نمــره مقيکمتــر

ن صورت که هر قدر نمره محاسبه شده از عـدد  ي؛ بد)۵+۲/۱=۳يعني

شتر باشد، عملکرد کارمند به موضوع مورد سؤال مثبت اسـت و  يب ۳

 ينشـان دهنـده عملکـرد منف ـ    ۳کمتـر از   يهـا  نيانگي ـبر عکس، م

  . موضوع مورد سؤال استکارمند نسبت به 

ــد از ورود داده ــرم  بع ــه ن ــا ب ــزار  ه ــار   SPSSاف ــتفاده از آم ــا اس ب

توصـيفي از متغيرهـاي   ) فراواني و فراواني نسبي، ميـانگين (توصيفي

ابعـاد  (مورد مطالعه ارايه و سپس رابطه هريک از متغيـري مسـتقل   

 از طريـق ) هاي عملکرد شغلي جنبه(با متغير وابسته ) تعهد سازماني

هاي آماري تحليـل واريـانس و ضـريب همبسـتگي پيرسـون       آزمون

  .سنجش شد

  

  ها يافته

درصـد   ۲/۴۵درصد از افراد نمونه را زنان و  ۸/۵۴ن مطالعه، يدر ا

 ۳/۱۱درصد از افراد نمونه متأهـل و   ۷/۸۸. اند ل دادهيرا مردان تشک

  .درصد مجرد بودند

ه يــو بق يرســم يدرصــد از افــراد نمونــه از نظــر اســتخدام ۷/۶۷

 يدرصد از افراد نمونـه دارا  ۶/۸۰. بودند يو شرکت ي، قرارداديمانيپ

، يدرصـد از بخـش ادار   ۴/۱۹و  يو درمـان  يبهداشـت  يپست سازمان

سـال و   ۳۱ -۴۰ يدرصد در طبقه سـن  ۵/۴۳. بودند يو خدمات يمال

سـال   ۵۰ يسال و بالا ۴۱-۵۰سال،  ۲۱ -۳۰ يه در طبقات سنيبق

  .قرار داشتند

ه در سـتاد شـبکه،   يمارستان و بقيدرصد از افراد نمونه در ب ۲/۳۱

و  ييو روسـتا  يشـهر  يو درمان يستاد مرکز بهداشت، مراکز بهداشت

ــتند   ــتغال داش ــت اش ــه بهداش ــه    ۶/۳۰. خان ــراد نمون ــد از اف درص

پلم، كاردان، كارشـناس  ير ديه زيدرصد كارشناس و بق ۱/۳۰پلمه،يد

 يدرصد از کارکنان دارا ٣/٢٦ .بودند يارشد و يا داراي مدرك دکتر

سـال،   ٥درصـد کمتـر از    ١/١٦سـال،   ٢٠تا  ١٦بين  يسابقه خدمت

سـال و   ١٥تـا   ١١درصـد بـين    ١٧سال،  ١٠تا  ٥درصد بين  ٧/١٦

   .سال سابقه داشتند ٢٠درصد بالاي  ٧/٢٣
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    فصلنامه پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي    

ج ينتـا  يمقـدار همبسـتگ  ) آزمون و باز آزمـون (در بررسي پايايي 

پرسشـنامه عملکـرد    يو بـرا  ۹۵۲/۰ يپرسشنامه تعهد سـازمان  يبرا

  .ها داشت پرسشنامه ييايبود که نشان از پا ۸۵۴/۰

اشاره شد، براي تعهد سـازماني، سـه بعـد تعهـد       همانطور كه قبلاً

در نظر گرفتـه شـده اسـت كـه      يفي، تعهد مستمر، تعهد تکليعاطف

. حاصل جمع اين سه بعد نشان دهنده وضعيت تعهد سازماني اسـت 

است كه بـر روي يـك    ٧٩/٤هد سازماني كاركنان در كل ميانگين تع

ميـانگين  . نمره از حد متوسـط بيشـتر اسـت    ٢٩/١قسمتي  ٧طيف 

، و )٤٣/٤(، ميانگين نمـره تعهـد مسـتمر    )٩٨/٤(نمره تعهد عاطفي 

 .است) ٧٩/٤(ميانگين نمره تعهد تكليفي 

 يبراي وضعيت عملكردي كاركنـان نيـز دو بعـد عوامـل عملکـرد     

در نظر گرفته شده است كـه حاصـل جمـع ايـن دو      يتاروعوامل رف

ميـانگين  . كاركنان است يشغل يبعد، نشان دهنده وضعيت عملکرد

 ٥است كه بر روي يـك طيـف    ۲۳/۳كاركنان در كل  يعملکرد شغل

ميـانگين نمـره   . نمره از حد متوسـط بيشـتر اسـت    ١قستمي حدود 

 .است) ٢٤/۳(و عوامل عملكردي ) ٢٢/۳(عوامل رفتاري 

نشان داده شده است، گرچه بين  ١شماره همانطور كه در جدول 

تعهد سازماني و عملكرد شغلي در كل ارتباط معناداري وجود دارد 

)٠٣٢/٠=P( اما شدت اين رابطه اندك است ،)١٥٨/٠=r( . علاوه بر

اين، اين تأثير نيز به خاطر يكي از ابعاد تعهد سازماني يعني تعهد 

ز ابعاد عملكرد شغلي يعني بعد عملكردي مستمر آن هم بر يكي ا

بنابر اين تعهد عاطفي و تعهد تكليفي كه دو ). P=٠٣٢/٠(آن است 

بعد ديگر تعهد سازماني هستند، تأثيري بر عملكرد شغلي و يا ابعاد 

  .آن ندارند

اي بـا متغيرهـاي آزمـوني از     براي سنجش رابطه متغيرهاي زمينه

  . استفاده شد Tآزمون 

ت يوضـع با  ين تعهد سازمانيپژوهش نشان از آن دارد ب يها افتهي

 ـ   يدار يو نوع اسـتخدام ارتبـاط معن ـ   هلأت ن يب ـ يوجـود نـدارد، ول

ــ ــازمانجنس ــت س  ــييت، پس ــتغال و تحص ــل اش ــاط ي، مح لات ارتب

به اين معنا كه تعهد سازماني مردان بيشتر از . وجود دارد يدار يمعن

از شـتر  يب يو خـدمات  ي، مـال يدرکارکنـان ادار  يتعهد سـازمان زنان، 

تعهد مسـتمر کارکنـان سـتاد شـبکه و سـتاد مرکـز       ساير كاركنان، 

تعهـد  و  يشـهر  يو درمان يشتر از کارکنان مرکز بهداشتيبهداشت ب

كسـاني اسـت كـه داراي مـدرك     شتر از يب كارشناسان ارشد يعاطف

، هـل أت تيوضـع يت، جنس ـن عملکرد با ين بيهمچن. هستند يدکتر

ن يب ـ يوجود ندارد، ول ـ يدار يلات ارتباط معنينوع استخدام و تحص

دار  ي، محل اشـتغال و سـابقه ارتبـاط معن ـ   يعملکرد با پست سازمان

از بقيـه   بهتـر  يو درمـان  يبهداشت يها در پست عملکرد. وجود دارد

 اسـت اشـتغال   يهـا  ها و در فوريت پزشكي بهتر از ساير محـل  پست

  ).۲جدول شماره (

  
  تعهد سازماني و عملكرد شغليرابطه بين  -۱جدول شماره 

 عوامـــل  عملكرد شغلي

 عملكردي

 عوامـل 

 رفتاري

ــرد  عملك

  تعهد سازماني شغلي

        عاطفي تعهد

  ۱۴۰/۰  ۱۲۱/۰ ١٤٣/٠ ضريب همبستگي

 ٠٥٧/۰ ١٠٠/۰ ٠٥١/٠ داري سطح معني

        مستمر تعهد

 ١٣٣/۰  ۰۹۲/۰  ٭ ۱۵۷/٠ ضريب همبستگي

 ٠٧١/۰ ٢١٣/۰ ٠٣٢/٠ داري سطح معني

        تكليفي تعهد

 ١٢٦/۰ ١٢٣/۰ ١١٨/٠ ضريب همبستگي

 ٠٨٥/۰ ٠٩٦/۰ ١٠٩/٠ داري سطح معني

        سازماني تعهد كل نمره

 ٭ ١٥٨/۰ ١٣٣/۰ ٭ ١٦٥/٠ ضريب همبستگي

 ٭ ٣٢/٠  ۰۷۱/۰  ۰۲۴/۰ داري سطح معني

مواردي كه با علامت سـتاره مشـخص شـده اسـت، نشـان از معنـادار بـودن         ٭

  .دضريب همبستگي دار

  
  يريجه گيبحث و نت

است  ۷۹/۴ يتعهد سازمان يآماري مورد مطالعه نمره کل  در جامعه

ن يدر ا. از تعهد بالاي جامعه آماري مورد مطالعه است يکه حاک

ن رتبه را نشان ين نمره بالاتريانگياز نظر م يان تعهد عاطفيم

ر در رتبه دوم و تعهد مستمر در رتبه سوم قرا يفيدهد، تعهد تکل يم

  . گرفته است

کارکنان در  يزان تعهد سازمانيج مطالعه از نظر ميبه نتا يبا نگاه

ج مذکور با يد نتايمشخص گرد يابعاد مختلف از نظر رتبه بند

  .مطابقت دارد] ۹[ يو مدن] ۸[ يرود پشت يرهنما يها افتهي
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  ايروان مسعودي اصل و همكاران                                                                                                   ...     رابطه تعهد سازماني و عملكرد كاركنان شاغل

و عملکرد  يارتباط مشخصات جمعيتي با تعهد سازمان -۲جدول شماره 

  يشغل
ــانگ   ــد ين ميــ تعهــ

  سازماني
عملکــــرد ميــــانگين 

  شغلي
مثبـــــت  رابطـــــه  يتجنس

ــي ــد ( دار معنـ تعهـ
کارکنان  سازماني در

  )مرد بيشتر است

  رابطه معنادار نيست

 ۱۵۹۹/۳ ۹۵۵۸/۴  مرد
 ۳۰۰۳/۳ ۶۵۷۱/۴  زن

  ۱۱۲/۰  ٠٣٣/٠  داري سطح معني

 رابطه معنادار نيست رابطه معنادار نيست  هلأوضعيت ت
 ۲۲۳۶/۳ ۸۰۲۵/۴ هلأمت

 ۳۴۰۸/۳ ۷۰۹۳/۴ مجرد

  ۴۰۱/۰  ٦٧٤/٠  داري سطح معني
 رابطه معنادار نيست رابطه معنادار نيست  نوع استخدام

 ۲۰۷۴/۳ ۸۳۰۲/۴ رسمي
 ۳۰۹۴/۳ ۷۳۴۲/۴ پيماني

 ۲۳۵۲/۳ ۸۹۶۵/۴ شركتي
 ۳۳۶۹/۳ ۴۴۶۸/۴ قراردادي

  ۳۹۰/۰  ٩١٣/٠  داري سطح معني
رابطـــــه مثبـــــت   پست سازماني

ــي ــد ( دار معنـ تعهـ
کارکنان  اني درسازم

ــالي و  اداري، مـــــ
ــتر   ــدماتي بيشـ خـ

  )است

 دار رابطه مثبت معنـي 
هاي  پست در عملکرد(

بهداشـــتي و درمـــاني 
  )بهتر است

 ۲۷۴۸/۳ ۷۲۳۶/۴ درماني و بهداشتي
 ۰۷۹۰/۳ ۰۷۷۰/۵ خدماتي و مالي اداري،

  ٠٣٠/٠  ٠٤٥/٠  داري سطح معني
 رابطه معکوس معنادار  رابطه معنادار نيست  رده سني

پــــايين  در ســــنين(
عملکــرد شــغلي بهتــر 

  )است
  ٠١٣/٠  ١٣٩/٠  داري سطح معني

رابطـــــه مثبـــــت   محل اشتغال
بين تعهـد   دار معني

ــل  مســــتمرو محــ
ــتغال ــد ( اشــ تعهــ

ــان  ــتمر کارکنـ مسـ
ستاد شبکه و سـتاد  
مرکــــز بهداشــــت 
ــان   ــتر از کارکن بيش
مرکــز بهداشــتي و  
درمــــاني شــــهري 

  )است

 دار رابطه مثبت معنـي 
ت عملکــرد در فوريـ ـ(

 پزشــکي بهتــر از بقيــه
ــل ــاي اشــتغال   مح ه

  )است

 ۹۳۲۳/۲ ۰۰۸۳/۵ درمان و بهداشت شبكه ستاد
 ۰۶۴۹/۳ ۲۳۴۶/۵ بهداشت مركز ستاد

 ۶۰۵۷/۳ ۸۷۰۶/۴ پزشكي فوريت
 ۲۷۸۱/۳ ۶۹۶۰/۴ بيمارستان

 ۲۳۸۹/۳ ۴۲۸۴/۴ شهري درماني و بهداشتي مركز
 درمــاني و بهداشــتي مركــز

 روستايي
۵۷۴۴/۴ ۴۰۵۵/۳ 

 ۳۱۳۹/۳ ۹۰۹۵/۴ بهداشت هخان
  ٠٠٢/٠  ٠١٠/٠  داري سطح معني

ــانگين    ــد ميــ تعهــ
  سازماني

عملکــــرد ميــــانگين 
  شغلي

رابطـــــه مثبـــــت   تحصيلات
بين تعهـد   دار معني

ــاطفي ــزان  عـ و ميـ
تعهــد ( تحصــيلات

ــاطفي  ــناسع  كارش
ــتر از ــده  بيشـ دارنـ

دکتـــري   مـــدرك
  )است

  رابطه معنادار نيست

 ۱۱۱۳/۳ ۷۶۹۶/۴ ديپلم زير
 ۳۰۴۵/۳ ۹۸۲۹/۴ ديپلم

 ۴۵۱۱/۳ ۷۹۲۷/۴ كارداني
 ۱۳۵۲/۳ ۶۹۶۰/۴ كارشناسي

  ۲۹۵۲/۳ ۱۸۷۳/۵ كارشناسي ارشد
 ۲۷۲۹/۳ ۱۹۷۱/۴ دكتري

  ٢٦٦/٠  ٠٣٤/٠  داري سطح معني
 رابطه معنادار نيست رابطه معنادار نيست  سابقه
 ۳۶۷۱/۳ ۵۲۲۷/۴ سال ۵از كمتر

 ۲۶۶۴/۳ ۶۶۹۲/۴ سال ۱۰ تا ۵ بين
 ۲۸۸۸/۳ ۹۵۱۱/۴ سال ۱۵ تا۱۱
 ۱۸۴۰/۳ ۷۵۳۰/۴ سال ۲۰ تا۱۶

 ۱۴۸۴/۳ ۹۸۹۹/۴ سال ۲۰ از بيش
  ٠٧٠/٠  ۷۲۱/۰  داري سطح معني

  

بـود کـه    ۲۳/۳کارکنـان   يعملکـرد کل ـ  ين سطح کليانگينمره م

از . کارکنان داشـته اسـت   يت قابل قبول عملکرد شغلينشان از وضع

ن رتبـه را  يتربـالا  ي، عوامل عملکرديميان ابعاد دوگانه عملكرد شغل

در رتبـه دوم قـرار گرفتـه     يعملکرد شغل يدارا است و عوامل رفتار

و هـم عوامـل    يج مطالعه، هم عوامـل عملکـرد  يبا توجه به نتا. است

 ـيانگيم يعملکرد شغل يرفتار را نشـان داده اسـت    ۵از  ۳ش از ين ب

 يت قابل قبول کارکنان از نظر عملکـرد شـغل  يکه نشان دهنده وضع

 ـ. داشت و درمـان اسـت  در شبکه به کارکنـان و   ين تعهـد عـاطف  يب

بـه ايـن معنـا    . وجود ندارد يميعملکرد آنان در سازمان رابطه مستق

. كه افزايش يا كاهش تعهد عاطفي، تأثيري بر عملكرد شـغلي نـدارد  

بـا   يول ـکاملاً تطابق دارد،  ]۱۰[ يدولت آباد يها افتهيجه با ين نتيا

ارتبـاط  . نداردمطابقت  ]۱۱[اران محمد رياض خان و همك يها افتهي

دار اسـت،   يمعن يعملکرد شغل ين تعهد مستمر و عوامل عملکرديب

ن تعهـد مسـتمر کارکنـان و عملکـرد آنـان در      يب يدر حالت کل يول

ر ي ـ يم يها افتهيبا جه ين نتيا. وجود ندارد يميسازمان رابطه مستق

 يم ـ و ]۱۲[ تي، آلن و اسـم ]۸[به نقل از رهنماي رودپشتي  و آلن

اين محققان به طور ضمني ايـن  (مطابقت ندارد  ]۱۳[ ر و همکاراني

 .ت داردطابقم يدولت آبادهاي  ، اما با يافته)نمايند رابطه را تأييد مي

کارکنـان و عملکـرد آنـان در سـازمان رابطـه       يف ـين تعهـد تکل يب

محمد رياض خان  يها افتهيبا  نيز جهين نتيا. وجود ندارد يميمستق
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    فصلنامه پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي    

تطـابق   يدولت آباد يها افتهيبا  يول ه،کاملاً تطابق داشت رانو همكا

  .ردندا

کارکنان به طور كلـي بـا عملکـرد     ين تعهد سازمانيبا اين وجود ب

وجـود دارد   يدار يآنان در شبکه بهداشت و درمان مرند، رابطه معن ـ

 يو دولـت آبـاد  ] ١٥[، کاشـمن  ]١٤[فورد موتاز يکل يها افتهيبا که 

 .داردکاملاً تطابق 

 ـ   از ميان متغيرهاي زمينـه  بـا   ين تعهـد سـازمان  ياي نيـز رابطـه ب

. اسـت  دار  يلات، معني، محل اشتغال و تحصييت، پست سازمانجنس

اين يافته گوياي آن است كه تعهد سازماني مـردان بيشـتر از زنـان،    

از سـاير  شـتر  يب يو خـدمات  ي، مـال يادار کارکنان در يتعهد سازمان

ر کارکنان ستاد شبکه و ستاد مرکـز بهداشـت   تعهد مستمكاركنان، 

 يتعهـد عـاطف  و  يشـهر  يو درمان يشتر از کارکنان مرکز بهداشتيب

 يدکتـر كساني اسـت كـه داراي مـدرك    شتر از يبكارشناسان ارشد 

، محـل اشـتغال و   ين عملکرد با پسـت سـازمان  ين بيهمچن. هستند

ــ ــاط معن ــابقه ارتب ــود دارد و  يدار يس ــردوج ــت عملک ــا در پس  يه

ها و در فوريت پزشكي بهتـر از   از بقيه پست بهتر يو درمان يبهداشت

 نشـانگر  سـازماني،  تعهـد  بـالا بـودن   .اسـت اشتغال  يها ساير محل

 و بـوده  كاركنـان  طـرف  از سـازماني  هـاي  ارزش و اهـداف  پذيرش

بنـابراين  . متعهد عملكرد شغلي بهتـري در سـازمان دارنـد    كاركنان

 وضـعيت  اي، دوره بررسـي  ازمان بـا شود كه مديران س ـ پيشنهاد مي

 شـناخت  بـا  و نماينـد  ارزيـابي  خـود  در كاركنان را سازماني تعهد

سازماني  تعهد بر مؤثر سازماني عوامل و شغلي فردي، عوامل عوامل

علاوه  .اقدام نمايند كاركنان سازماني تعهد بهبود جهت در، كاركنان

 سياست اتخاذ و كافي اختصاص منابع شود كه با بر آن، پيشنهاد مي

 در را شبكه بهداشت و درمان مديران مسئولان،توسط تمركز  عدم

رسـد   مضاف بر آن چه گفته شد، بـه نظـر مـي   . رسانند ياري راه اين

ــزايش    ــع آن اف ــه تب ــان و ب ــازماني كاركن ــد س ــزايش تعه ــت اف جه

  : عملكردشان توجه به نكات زير حائز اهميت باشد

توجـه بـه    ،کارکنـان  يو عاطف يان، رويمال يازهاين و ارتقاء نيمأت

توجه به ، ايها و مزا ض در پرداختيرفع تبع، افراد يشغل يتمنديرضا

م ينقطه نظرات کارکنان در سازمان و مشـارکت دادن آنهـا در تصـم   

مشـخص  ، افـراد  يدر ارتقاء شـغل  يسته سالاريتوجه به شا، ها يريگ

از  يانقـاط قـوت بـر    يرو يزي ـکردن نقاط ضعف سازمان و برنامه ر

 يارتبـاط  يهـا  و اسـتقرار روش  يطراح ـ، ان برداشتن نقاط ضعفيم

هـا،   يابي ـهـا، گفتگوهـا، ارز   نار، نشسـت يثر از جمله سمؤمناسب و م

ت در يو احسـاس مسـئول   هزيجاد انگيا، و تبادل اطلاعات ينظرخواه

كاركنـان،  ن و ن مسـئولا يم بيک و مستقيارتباط نزد يافراد و برقرار

و  يجاد جـو همکـار  يا، يبا اهداف سازمان يفردک کردن اهداف ينزد

ق يتشو يها نظام يو اجرا يطراح، رانيان کارمندان و مديم يهمدل

خــلاق،  يروهـا يت از نيــه مناسـب در ســطح سـازمان و حما  ي ـو تنب

 يعملکـرد شـغل  همچنين با توجه به ايـن كـه   . غيره ، مبتکر ويساع

ــت  ــاغل در پس ــان ش ــا کارکن ــر از ك يادار يه ــالي كمت ــان و م اركن

آمـوزش  شود كه بـا برگـزاري    بهداشتي و درماني است، پيشنهاد مي

، يادار يهـا  ش مسـتمرکارکنان شـاغل در پسـت   يپا و ضمن خدمت

 .داش ديافزانيز نها را آ يعملکرد شغل، يو خدمات يمال

در کارکنان  يش تعهد سازمانيافزا رسد براي علاوه بر آن، به نظر مي

 يمجدد شغل، غن يمهندس، يدرمانو  يبهداشت يها شاغل در پست

شتر از کارکنان شاغل در يب يمال يها تيشغل و حما يساز

  .باشد يضرور، يو درمان يبهداشت يها پست
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