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  هاي آموزشي سازمان و تعهد سازماني كاركنان بيمارستان -تناسب فرد
  *دانشگاه علوم پزشكي تهران

  
  4مسعود صالحي، 3خصال آيدين آرين، 2ليدا شمس، 1حميد رواقي

  
 

   چكيده
 ي جايي كه ارايه ي داشته باشد، از آن سزاي بهتر خدمات تأثير به  ي تواند بر ارايه تعهد كاركنان به سازمان مولد دارايي نامشهود است كه مي :مقدمه

سازمان و تعهد سازماني كاركنان در  -تناسب فرد ي پذير است، در اين مطالعه به بررسي رابطه خدمات تنها با نيروي انساني كارامد امكان
  .هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران پرداخته شده است بيمارستان

كاركنان شاغل در مراكز  ي پژوهش، كليه ي جامعه. انجام گرديده است 1390مقطعي در سال  پژوهش حاضر به صورت تحليلي و :بررسيروش 
 150(هاي فيروزگر، بهارلو، شريعتي و حضرت رسول اكرم به صورت تصادفي انتخاب شدند و حجم نمونه  بيمارستان. درماني عمومي بود -آموزشي

و تعهد سازماني  Scroginesسازمان  -ي تناسب فرد نامه ها با استفاده از پرسش داده. داده شدها تخصيص  نسبتي بين بيمارستان -اي به روش طبقه) نفر
Myer  وAllen افزار  ها با استفاده از نرم تحليل داده. هاي مذكور مورد سنجش قرار گرفت نامه روايي و پايايي پرسش. آوري گرديده است جمع
SPSS هاي همبستگي  از طريق آزمونPearson/Spearman، Cronbach's alpha و ICC: Intra crosscorrelation صورت پذيرفته است.  
بوده است ) 73/0: معيار  ، انحراف48/4: ميانگين(سازمان در بين كاركنان متوسط  -گرفته، سطح تناسب فرد  هاي صورت با عنايت به بررسي :ها يافته

 :معيار انحراف (ترين ميانگين  كم) 42/4(و تعهد مستمر ) 78/0: معيار  انحراف(ترين ميانگين  شبي) 68/4(و در بين ابعاد تعهد سازماني، تعهد هنجاري 
سازمان و تعهد  -همچنين بين تناسب فرد. طور كلي، ميزان تعهد سازماني بالايي در بين كاركنان وجود داشت به . اند را به خود اختصاص داده) 31/1

  . داري ملاحظه شده است تعهد سازماني در كل كاركنان ارتباط آماري معنيعاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري و 
ها به عهده  خدمات و تحقق اهداف غايي بيمارستان ي با عنايت به اهميت بهداشت و درمان و نقش مهمي كه نيروي انساني در ارايه :گيري نتيجه

ن و تعهد سازماني، در تصميمات و سياستگذاري جذب، انتخاب و تعديل نيروي سازما -تناسب فرد ي دارد، بر ما است كه با عنايت به اثبات رابطه
  .انساني به متناسب نمودن فرد و سازمان توجه بيشتري شود

   ها سازمان؛ تعهد سازماني؛كاركنان؛ بيمارستان -تناسب فرد :هاي كليدي  واژه
  05/02/1392 :پذيرش مقاله  26/01/1392 :اصلاح نهايي  26/10/1391 :مقاله دريافت

  
 .خصال آيدين، صالحي مسعود رواقي حميد، شمس ليدا، آرين :ارجاع

سازمان و تعهد سازماني كاركنان  -تناسب فرد
. دانشگاه علوم پزشكي تهران هاي آموزشي بيمارستان

  ؟؟): 2( 10؛ 1392مديريت اطلاعات سلامت 
  

  مقدمه
نساني نيروي ا. ها هستند كاركنان ارزشمندترين دارايي سازمان

 تواند مثبت و در جهت اهداف سازمان و با عملكرد مناسب مي
  يا در صورت عدم هدايت در خلاف جهت اهداف سازمان گام

  
  

   

 مقاله پژوهشي

باشد كارشناسي ارشد مي يدوره ي نامه اين مقاله حاصل پايان.  
ي مديريت و  ار، مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكدهاستادي - 1

   رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي تهران، تهران، ايران اطلاع
بهداشت، دانشگاه  ي دانشجوي دكتري، سياستگذاري سلامت، دانشكده - 2

 )ي مسؤول نويسنده(علوم پزشكي تهران، تهران، ايران 

Email: shams_lida@yahoo.com 
ي مديريت و  اديار، مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكدهاست -3

  رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي تهران، تهران، ايران اطلاع
رساني پزشكي،  ي مديريت و اطلاع استاديار، آمار و رياضي، دانشكده -4

   دانشگاه علوم پزشكي تهران، تهران، ايران
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از اين رو شناخت رفتار و نگرش نيروي انساني در . بردارد
هاي  بنابراين از شاخص. )1(اي دارد  مديريت اهميت ويژه

ها نسبت به هم، كاركنان شاغل  سازمانيزان برتري مسنجش 
شود،  در آن هستند كه ميزان وفاداري و تعهدشان باعث مي

وظايف محوله را با كيفيت بالاتري به انجام برسانند كه اين 
وري و اثربخشي  تواند موجب افزايش عملكرد، بهروه امر مي

خدماتي دارند، از  ي هايي كه جنبه در سازمان. )2(سازمان شود 
 د،دهن هايي كه خدمات بهداشتي و درماني ارايه مي جمله آن

  .)3( كند ا اهميتي مضاعف پيدا ميه اين سرمايه
با عنايت به اين كه افزايش توانايي سازمان براي مواجهه 

هايي  تواند منجر به ايجاد ارزش با محيط پوياي امروزي مي
بردهاي منابع انساني بايد  بنابراين راه. )4(شود  براي سازمان 

را نيز  پود سازمان تنيده شود و حصول اهداف آن  در تار و
انساني مورد  ي در صورتي كه سرمايه. مورد حمايت قرار دهد

توجه قرار نگيرد و خوب پرورش و هدايت نگردد، امكان 
در واقع بحث . گردد هاي آنان ناممكن مي استفاده از توانمندي

هاي حساس ديدگاه   گذاري در منابع انساني به جنبه سرمايه
هاي انساني  سرمايه. دگرد ها برمي منابع انساني در سازمان

،  فيزيكي با عنايت به اين كه بينش، نگرش ي برخلاف سرمايه
هاي متمايزي نسبت به هم دارند، به  بيني و شخصيت جهان

به  ). 5(بيني و مديريت نيستند  سادگي قابل ارزيابي، پيش
گذاري و مديريت صحيح اين عنصر مهم و  همين دليل سرمايه

به اهداف متعالي سازمان غير قابل استراتژيك، جهت دستيابي 
يابد كه  اهداف سازماني در صورتي تحقق مي. )6(انكار است 

هاي سازماني، در  ها علاوه بر احترام به ارزش افراد در سازمان
يابد،  هاي اصلي تلاش نمايند، اين امر تحقق نمي جهت هدف

هاي شخصي  ها نيز به اهداف و ارزش  مگر اين كه سازمان
ارند و هاي آنان احترام بگذ ها در جهت رفع نيازها و خواسته آن

هاي  ها تا حد امكان شغلي متناسب با ويژگي براي آن
اين مقوله . هايشان انتخاب نمايد شخصيتي، علايق و خواسته

باشد كه  ها مي يكي از متغيرهاي مهم در محيط كار سازمان
هاي اخير به  توجه بسياري از محققان و كاركنان را در سال

سازمان  -خود جلب نموده است و به عنوان تناسب فرد
)Person organization fit ( شناخته شده است)7(.  

سازمان به عنوان سازگاري ميان الگوهايي از  -تناسب فرد
هاي فردي تعريف  هاي سازماني و الگوهايي از ارزش ارزش

تناسب ) Lewinبه نقل از ( kristoffهمچنين . )8(شده است 
 هايي كه در سازگاري ميان افراد و سازمان«سازمان را  -فرد

بر اين اساس . )9(تعريف كرده است » كنند آن كار مي
هايي سوق  محققان سازماني تحقيقات خود را به سمت زمينه

 -هاي مختلف تناسب فرد اند تا به متمايز ساختن جنبه داده
 -به طور اساسي تئوري تناسب فرد .)10(محيط بپردازند 

ها وجود  هايي در سازمان كند كه ويژگي سازمان مشخص مي
ها و خصوصيات  رد كه داراي پتاسيل سازگاري با ويژگيدا

كند كه رفتارها و  افراد است و همچنين مشخص مي
ي سازگاري يا تناسب ميان  هاي افراد تحت تأثير درجه نگرش

  .)10(ها قرار خواهد گرفت  افراد و سازمان
سازمان  - سب فردتنا ي هاي مختلفي در زمينه تاكنون مدل
، )8 ،12( Chatman، )11(و همكاران  Boxxارايه شده است، 

Ponser )13 (هاي فرد با  چارچوبي براي تناسب بين ارزش
،  )14(و همكاران  Vancouveraسازمان ارايه كردند، 

Vancouver  وSchmitt  چارچوبي براي تناسب اهداف فردي
و  Bretz، )15(با اهداف رهبران و همكاران ارايه نمودند 

) 18( Koenو  Turban، )17( Judgeو  Cable، )16( همكاران
چارچوبي براي تناسب بين ترجيحات و نيازهاي فردي و ساختار و 

 Burk،  )19(و همكاران  Bowen. سيستم سازماني ارايه نمودند
چارچوبي براي ) 21( attesonو  Ivancevich، )Deszca )20و 

ماهيت (صيتي افراد و جو سازماني هاي شخ تناسب بين ويژگي
مدل مفهومي را  Kristoff، 1996در سال . ارايه نمودند) سازماني

تري نسبت به  اين مدل، مدل جامع. در اين زمينه ارايه نمود
  ).22(هاي ارايه شده قبلي است  چارچوب

نتايج مطالعات نشان داده است كه در حقيقت سطوح 
تواند باعث ايجاد سطوح  ميسازمان  -بالاتري از تناسب فرد
به طور كلي . )18(گردد  هاي سازماني  بالاتري از جذابيت

موضوع تناسب ميان افراد و سازمان به عنوان عاملي تأثيرگذار 
و مهم براي پاسخ به اين سؤال كه چرا افراد به سازماني 
خاص جذب، يا اين كه توسط سازماني خاص انتخاب و 

ماند، مطرح گرديده است  سرانجام در سازماني خاص باقي مي
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تواند  ي وافر به تحقيق در اين حوزه مي علاقه. )23 ،18 ،8، 7(
حداقل تا حدودي ناشي از اين مسأله باشد كه از طريق تناسب 

بيني  توان نتايج مثبت كاري زيادي را پيش سازمان مي -فرد
تواند تعهد سازماني  يكي از اين نتايج مي). 24، 7(كرد 

)Organization commitment (ساني باشد نيروي ان)25(.  
هاي نامشهود  تعهد كاركنان به سازمان، مولد دارايي"
هاي اخير تعهد سازماني، بخش مهم  در سال. )26( "است

زيرا ارتباط آن . مطالعات سازماني و كانون مطالعات بوده است
ها نشان  با كيفيت زندگي سازمان اثبات شده است و پژوهش

داده است كه تعهد كاركنان يك نيروي قوي و مؤثر در 
 ي تعهد سازماني يك نگرش درباره. ها است موفقيت سازمان

وفاداري كاركنان به سازمان و يك فرآيند مستمر است كه به 
مشاركت افراد در تصميات سازماني، توجه به افراد  ي واسطه

. )1(كند  تواند موفقيت و رفاه سازمان را تضمين  سازمان، مي
الگوهاي متفاوتي براي تعهد سازماني معرفي شده است 

Porter )مفهوم يك بعدي تعهد ) به نقل از نحرير و همكاران
بعدي از جمله  الگوهاي چند . )2(دهد  سازماني را پيشنهاد مي

O'Reilly  27) (زاده به نقل از فرهنگي و حسن( همكارانو( ،
Becker )28( ،Etizioni )29( ،Grusky )30( ،Hall  و

 Gechmanو  32( ،Wiener( Sheldon، )31(همكاران 
)33( ،Mowday  و همكاران)34 ( وMeyer  و Allen )35 (

 و Meyer. اند ابعاد مختلفي براي تعهد سازماني عنوان نموده
Allen د سازماني شوند و تعه بين سه نوع تعهد تمايز قايل مي

يا  Affective commitment(تعهد عاطفي  ي را با سه مؤلفه
تعهد  ، )دلبستگي عاطفي و تعلق خاطر كاركنان به سازمان

يا باقي ماندن در  Continuancecommitment(مستمر 
و تعهد ) هاي ناشي از ترك سازمان سازمان به علت هزينه

س يا الزام و احسا Normative commitment(هنجاري 
در اين . كنند تعريف مي) تكليف به باقي ماندن در سازمان

عدم . استفاده شده است Allen و Meyerمطالعه از مدل 
تواند نتايج منفي را  احساس تعهد و سطوح پايين تعهد مي
مواردي از اين قبيل . براي فرد و سازمان به دنبال داشته باشد

در  شامل ترك خدمت، غيبت زياد، عدم اشتياق ماندن
تواند از  سازمان، كاهش اعتماد مشتريان و كاهش درآمد مي

البته متغيرهاي ديگري مانند . )1(جمله نتايج احتمالي آن باشد 
اي، متغيرهاي شغلي، متغيرهاي سازماني،  متغيرهاي زمينه

با توجه . )36(متغيرهاي محيطي بر تعهد سازماني تأثير دارند 
سازمان و تعهد  -به اين كه ممكن است تا بين تناسب فرد

تواند بر  اي وجود داشته باشد و اين ارتباط مي سازماني رابطه
خدمات با كيفيت، سطح  ي ساير عوامل از جمله ارايه

وري، رضايتمندي مشتريان و ذينفعان در سازمان و در  بهره
داشته باشد و از نهايت سطح سلامت جامعه تأثير به سزايي 

خدمات تنها با نيروي انساني كارامد  ي آن جايي كه ارايه
ي حاضر به بررسي ارتباط تناسب  پذير است، در مطالعه امكان
هاي دانشگاه علوم  سازمان و تعهد سازماني در بيمارستان -فرد

  .پزشكي تهران پرداخته شده است
  

  روش بررسي
، كمي ي شيوهتحليلي به  -اين پژوهش با قصد توصيفي

 - خروجي آن كاربردي و به صورت مقطعي در مراكز آموزشي
درماني عمومي دانشگاه علوم پزشكي تهران در زمستان 

ي  شامل كليه، مورد مطالعه تيجمع. انجام شده است 1390
 .هاي مورد مطالعه بود كاركنان شاغل در بيمارستان

دا پس از در ابت، ي انجام شدا ي به صورت چند مرحلهريگ نمونه
 Pilot ي به دست آوردن ضريب همبستگي بر اساس مطالعه

هاي مورد مطالعه،  كارمند شاغل در بيمارستان 30بر روي 
ي تخصيص و ا روش طبقهمحاسبه و سپس به   تعداد نمونه

ي ساده انتخاب تصادف ي مورد نظر به روشها يآزمودن تعداد
بيش از يك معيار ورود كاركنان، كاركناني بودند كه . شدند

هاي مورد مطالعه  ها در بيمارستان سال از مدت فعاليت آن
 180ي پژوهش  بر اين اساس حجم نمونه. گذشت مي

، 27: ، فيروزگر56): ص(بيمارستان حضرت رسول اكرم (
ها  معيار خروج آزمودني. برآورد شد) 68: و شريعتي 29: بهارلو

سه بار نامه پس از  گويي به پرسش از مطالعه، عدم پاسخ
ها  نامه ميزان برگشت پرسش. پيگيري در طول دو هفته بود

  . درصد بوده است 77/87
 -ي تناسب فرد نامه اطلاعات با استفاده از دو پرسش

و  Scroginesسازمان  -ي تناسب فرد نامه سازمان پرسش

Archive of SID

www.SID.ir



   هاسازمان و تعهد سازماني در بيمارستان-تناسب فرد

 

  
  1392خرداد و تير /  دوم ي شماره/  همد ي دوره/ اطلاعات سلامت  تيريمد 4
  

www.mui.ac.ir 

. آوري گرديد جمع Allenو  Meyerتعهد سازماني 
ؤالي است كه در آن س 21سازمان   -ي تناسب فرد نامه پرسش

هاي فرد با سازمان، سازگاري اهداف  پنج بعد سازگاري ارزش
فرد با سازمان، سازگاري شخصيت فرد با سازمان، سازگاري 
. با محيط كاري، سازگاري مهارت، دانش و توانايي بررسي شد

ي مذكور، دو نوع روايي  نامه به منظور تأييد روايي پرسش
ر روايي محتوا، هر يك از د. محتوا و صوري سنجيده شد

ي سه  نظران به وسيله نفر از صاحب 10نامه از  سؤالات پرسش
 "مرتبط غير "و  "ضروري نيست"، "مرتبط و مهم"ي  گزينه

. درصد به دست آمد 95مورد سؤال قرار گرفت كه روايي آن 
نامه به روش  شاخص و ميزان روايي محتواي اين پرسش

Lavash روايي صوري جهت  براي سنجش. محاسبه شد
هاي  بررسي قابل فهم بودن و پذيرش، از كارمندان بيمارستان

براي تأييد پايايي . مورد مطالعه نظرسنجي به عمل آمد
  باز آزمون  - ي مذكور از روش آزمون نامه پرسش

)Test-retest ( وCronbach’s alpha  استفاده شده است كه
اي سنجش بر. به دست آمده است 89/0و  85/0به ترتيب 

كاملاً موافقم، (گانه ليكرت  ها از مقياس شش نظرات آزمودني
) موافقم، كمي موافقم، كمي مخالفم، مخالفم و كاملاً مخالفم 

ها به ترتيب ارزش مقداري  استفاده شد كه به هر يك از پاسخ
 5/3ي كمتر از  نامه نمره در اين پرسش. داده شده است 6-1

ي بيش  تناسب متوسط و نمره 5/5تا  5/3تناسب ضعيف، بين 
  .تناسب قوي معرفي شده است 5/5از 

، Allenو  Meyerي تعهد سازماني استاندارد  نامه پرسش
سؤالي است كه در سه بعد تعهد عاطفي،  24ي  نامه پرسش

اين . )37(تعهد مستمر و تعهد هنجاري طراحي شده است 
كه در  Allenو  Meyerنامه با مدل تعهد سازماني  پرسش

براي . ن مطالعه مورد استفاده قرار گرفته است، منطبق استاي
نامه از قضاوت خبرگان استفاده  سنجش روايي اين پرسش

ي متاآناليزي كه  در مطالعه Allenو  Meyer. شده است
براي  82/0مطالعه،  15انجام دادند، ميانگين پايايي را از ميان 

تعهد  براي 76/0براي تعهد مستمر و  73/0تعهد عاطفي، 
در اين مطالعه، پايايي . )38(اند  هنجاري گزارش نموده

 Cronbach’s alpha 85/0ي مذكور با استفاده از  نامه پرسش

ها از  براي سنجش نظرات آزمودني. به دست آمده است
در اين مطالعه از . گانه ليكرت استفاده شده است 7مقياس 

در . استفاده خواهد شد 7گانه پيوسته از صفر تا  مقياس هفت
 4تا  3تعهد، بين  بي 3متر از ي ك نامه، نمره اين پرسش

به منظور . متعهد معرفي شده است 4تفاوت و بيش از  بي
هاي آمار  هاي آماري پژوهش، از شاخص تجزيه و تحليل داده

معيار و  توصيفي نظير درصدها، ميانگين، ميانه، انحراف 
هاي پژوهش از آزمون آمار  واريانس و براي آزمون فرضيه

و  Spearman ،Pearsonمبستگي تحليلي از جمله ضريب ه
Cronbach’s alpha گروهي  و ضريب همبستگي درون

)ICC: Intra cross correlation (افزار  با استفاده از نرم
SPSS )SPSS Inc., Chicago, IL (استفاده شده است .  
  

  ها يافته
شود،  ملاحظه مي 1طور كه در جدول  اين مطالعه همان در
  درصد  69م نمونه را مردان و از حج) نفر 49(درصد  31

همچنين از كل حجم . اند زنان تشكيل داده را) نفر 109(
 9/13مدرك تحصيلي زير ديپلم، ) نفر 5(درصد  2/3نمونه، 
مدرك فوق ) نفر 11(درصد  7مدرك ديپلم، ) نفر 22(درصد 
درصد  2/8مدرك كارشناسي، ) نفر 95(درصد  1/60ديپلم، 

  درصد  3/1شناسي ارشد و مدرك تحصيلي كار) نفر 13(
از اين . اند مدرك تحصيلي دكتراي تخصصي بوده) نفر 2(

 9(درصد  7/5به صورت پيماني، ) نفر 34(درصد  5/21ميان، 
رسمي قطعي، ) نفر 37(درصد  4/23رسمي آزمايشي، ) نفر
هاي  به صورت طرحي در بيمارستان) نفر 16(درصد  1/10

  . اند مورد مطالعه مشغول به فعاليت بوده
شود، در بين كل  ملاحظه مي 2چه در جدول  بنابر آن 

سازمان متوسط بوده است و تعهد  -كاركنان سطح تناسب فرد
) 42/4(بيشترين ميانگين و تعهد مستمر ) 68/4(هنجاري 

طور كلي،  به . كمترين ميانگين را به خود اختصاص داده است
  . د داشتميزان تعهد سازماني بالايي در بين كاركنان وجو

شود، بين تناسب  ملاحظه مي 3همان طور كه در جدول 
سازمان و تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري و تعهد  - فرد

از . داري وجود داشت سازماني در كل كاركنان ارتباط آماري معني
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ميان ابعاد تعهد سازماني، تعهد عاطفي بيشترين و تعهد مستمر 
  . سازمان نشان داد - فردكمترين همبستگي را با تناسب 

  
  ها مشخصات دموگرافيك آزمودني: 1جدول 

 درصد فراواني  متغير

  جنس
 69 109 زن
 31 49 مرد

  نوع استخدام

 5/21 34 پيماني
 7/5 9 رسمي آزمايشي
 4/23 37 رسمي قطعي
 1/10 16 طرحي

  تحصيلات

 2/3 5 زير ديپلم
 9/13 22 ديپلم
 7 11 كارداني
 1/60 95 يكارشناس

 2/8 13 كارشناسي ارشد
 3/1 2 دكتراي تخصصي
 8/3 6 دكتراي عمومي

  
  بحث

 - نتايج حاصل از اين مطالعه نشان داد كه ميانگين تناسب فرد
هاي مورد مطالعه در سطح متوسط قرار  سازمان در بيمارستان

 ي همعني درجي  همحاسبابزري و همكاران پس از . دارد
بر اساس ميانگين تمامي عوامل  نسازما -تناسب فرد

متغيرهاي تناسب ارزش، اهداف، دانش، محيط كاري، (
سازمان  -تناسب فرد ي ميزان درجه به صورت كلي) شخصيت

 قابل قبوليها در سطح  را با تعيين مناسب بودن وضعيت عامل
همچنين وي ميان نوع فرهنگ سازماني و . گزارش نمود
تقيم و به نسبت قوي را مس ي سازمان رابطه -تناسب فرد
در رابطه با همين موضوع اردلان و . )39(كند  گزارش مي

كنند كه ميانگين نمرات كل فرهنگ  تأكيد مي همكاران
 ي سازماني با ميانگين نمرات كل يگانگي فرد سازمان رابطه

وي همچنين ). P > 001/0( داري دارد مستقيم و معني
 - يگانگي فرد ي كننده بيني فرهنگ رسالتي را بهترين پيش

 ي ابزري و همكاران در مطالعه. )40( نمايد سازمان معرفي مي
سازمان بر نگرش اعضاي  -تأثير تناسب فرد ي ديگر در زمينه

سازمان در  -تناسب فرد ي هيأت علمي دانشگاه نيز درجه
 KSAsها، اهداف،  متغيرهاي تناسب ارزش( ها تمامي عامل

)Knowledge-skills-abilities(محيط كاري و شخصيت ، (
. كند گزارش مي) بالاتر از سطح ميانگين(ميزان قابل قبولي 

همچنين وضعيت متغيرهاي رضايت شغلي و تعهد سازماني در 
اين يافته مؤيد . )41( سطح قابل قبولي گزارش شده است

هاي  سازمان بر عامل -هاي تناسب فرد تأثيرگذاري عامل
 خود ي پور و همكاران در مطالعه قلي. باشد نگرش سازماني مي

 كه دهد مي مركزي دانشگاه تهران، گزارش ي بر كاركنان اداره
  و عوامل آن با) 31/3ميانگين ( وضعيت متغير تناسب سازماني

  
  هاي مورد مطالعه سازمان و تعهد سازماني كارمندان در بيمارستان -دسطح تناسب فر: 2جدول 

  ماكزيمم  مينيمم  استانداردانحراف ميانه ميانگين  متغير
  76/7 10/2  73/0 56/4 48/4 سازمان -تناسب فرد
  75/6 1  23/1 62/4 36/4  تعهد عاطفي
  7 1  31/1 62/4 42/4  تعهد مستمر

  88/6 2  78/0 75/4 68/4  تعهد هنجاري
  17/6 92/1  88/0 66/4 49/4  تعهد سازماني

  
  هاي مورد مطالعه سازمان و ابعاد مختلف تعهد سازماني در بيمارستان -تناسب فرد ي رابطه: 3جدول 

  تعهد سازماني تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي  متغير
R prPR P r p 

  > 001/0  55/0 > 001/0  45/0  >001/0 29/0 >001/0 65/0 سازمان -تناسب فرد
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، 29/3 هاي ها، شخصيت و اهداف با ميانگين تناسب ارزش(
مطلوب بوده است، يعني تناسب كاركنان با ) 34/3و  78/3

سازمان به طور كلي و بر اساس عوامل آن وضعيت مناسبي 
و  Tepeci. )42() 40/0و حد بالا را  22/0حد پايين (دارد 

Bartlett دانشجوي صنعت  182خود بر روي  ي در مطالعه
گزارش نموده  21/4داري ميانگين تناسب سازماني را  مهمان
هاي پژوهش منطبق  يافته مطالعات مورد بررسي با. )43(است 

هاي پژوهش، ميانگين  مطابق يافته. كند است و آن را تأييد مي
محاسبه شده است كه با توجه به  49/4تعهد سازماني معادل 

درصد از كاركنان مورد مطالعه  8/72، 4ميانگين بيش از 
همچنين تعهد سازماني داراي . اند متعهد تعيين گرديده

نسبت به تعهد مستمر و عاطفي و  بيشترين ميزان سطح تعهد
  . كمترين ميزان تعهد نسبت به تعهد هنجاري است

خود بر روي كاركنان  ي سجادي و همكاران در مطالعه
معاونت پشتيباني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان، با استفاده از 

نشان داد كه ميانگين تعهد  Allenو  Meyer ي نامه پرسش
د مطالعه را بالاتر از ساير ابعاد پژوهشي مور ي عاطفي در جامعه

در تحليل اطلاعات حداقل ميانگين . باشد مي 27/63و معادل 
گشايي و  دل. )44(بود  100امتيازات صفر و حداكثر آن 

هاي  همكاران نيز ميزان تعهد عاطفي كاركنان بيمارستان
 18/27دانشگاه علوم پزشكي همدان را بالاتر از دو بعد ديگر و 

 ي در مطالعه. )1(گزارش نموده است ) 38و حداكثر  8حداقل (
د عاطفي نسبت به يعقوبي و همكاران نيز ميانگين سطح تعه

  . )45(ابعاد مستمر و هنجاري بيشتر گزارش شده است 
خود ميانگين تعهد عاطفي را  ي يرباجي در مطالعهش

در اعضاي هيأت علمي دانشگاه پنجاب هندوستان و  85/33
چنان چه . در دانشگاه تبريز ايران گزارش نموده است 58/28

اول و در دانشگاه  ي ر دانشگاه تبريز ايران رتبهتعهد عاطفي د
. )46(دوم را كسب نموده است  ي پنجاب هندوستان رتبه

Ferreira  ميانگين تعهد عاطفي را بالاتر از ابعاد ديگر و
هاي  يافته. )47(گزارش نموده است ) نمره 5از ( 46/3معادل 

هاي مورد بررسي با اين پژوهش مغاير  حاصل از پژوهش
هاي شغلي،  رسد كه عواملي همچون ويژگي مي به نظر. است

  . گذارد ها صحه مي سازماني و تجارب كاري بر اين تفاوت

هاي مطالعه، ميانگين تعهد مستمر در  مطابق يافته
درصد از كاركنان  3/63و  42/4مورد مطالعه معادل  ي جامعه

خود  ي در مطالعهي يرباجش. است  متعهد تعيين گرديده
 96/25تمر در دانشگاه پنجاب هندوستان را ميانگين تعهد مس

گزارش نموده است، چنان چه  11/27و در دانشگاه تبريز را 
. ترين امتياز را در هر دو دانشگاه كسب نموده است پايين

محاسبه  28/50سجادي و همكاران ميانگين تعهد مستمر را 
چه در اين پژوهش نيز تعهد مستمر   نموده است، چنان

 Ferreira. )46(متياز را كسب نموده است ترين ا پايين
پرستار مورد مطالعه خود را برابر  1200ميانگين تعهد مستمر 

گزارش نموده است كه در اين پژوهش نيز ميزان اين  61/2
، در حالي كه در اين )47(تر است  نوع تعهد از ساير ابعاد كم

تري نسبت به تعهد  پايين ي پژوهش تعهد مستمر نمره
بالاتري نسبت به تعهد عاطفي كسب  ي هنجاري و نمره

 99/25گشايي و همكاران نيز تعهد مستمر را  دل. نموده است
لازم به ذكر است كه ميزان اين بعد . )1(محاسبه نموده است 

از تعهد سازماني حد واسط دو بعد ديگر قرار دارد كه با نتايج 
 .اين پژوهش مطابقت دارد

تعهد هنجاري  ي هاي حاصل از مطالعه بر اساس يافته
به دست آمده است كه حاكي  68/4لعه معادل كاركنان مورد مطا

اين بعد از ابعاد . باشد افراد مورد مطالعه مي 4/80از متعهد بودن 
بيشتري كسب نموده  ي تعهد سازماني نسبت به ساير ابعاد نمره

سجادي و همكاران ميانگين تعهد هنجاري كاركنان . است
نموده گزارش  33/60خود را  ي معاونت پشتيباني مورد مطالعه

گزارش  31/25ميانگين اين بعد را  گشايي نيز دل. )44(است 
در اين مطالعه تعهد ). 35و حداكثر  13حداقل (نموده است 
ترين نمره را داشته است، به عبارتي كاركنان در  هنجاري كم

سازمان نه به دليل احساس تكليف بلكه به دليل احساس تعلق 
 ي نيز در مطالعهي يرباجش. )1(مانند  مي  وابستگي در سازمان باقي

دانشگاه پنجاب هندوستان خود ميانگين تعهد هنجاري را در 
در . )46(گزارش نموده است  63/28و در دانشگاه تبريز  12/30

بعد قرار  3وي تعهد هنجاري در جايگاه دوم در ميان  ي مطالعه
سجادي را تأييد  ي ، مطالعهييرباجش ي نتايج مطالعه. گرفته است

 .كند، ولي با نتايج اين مطالعه مغاير است مي
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هاي حاصل از مطالعه، تعهد سازماني  اي يافتهبر مبن
اين ميانگين . محاسبه گرديده است 49/4كاركنان معادل 

. باشد پژوهش مي ي درصد جامعه 4/68حاكي از متعهد بودن 
پژوهش  ي سجادي و همكاران ميانگين تعهد سازماني جامعه

درصد و در سطح متوسط گزارش نموده است  85/54خود را 
)44( .Chew  وChan 9اركنان ميانگين تعهد سازماني ك 

. )48(گزارش كرده است  54/4سازمان كشور استراليا را 
گشايي و همكاران ميانگين تعهد سازماني كاركنان  دل

هاي دانشگاه علوم پزشكي همدان را در سطح  بيمارستان
 45حداقل نمره (محاسبه نموده است  48/78متوسط و معادل 

ود بر خ ي نحرير و همكاران در مطالعه. )1( )101و حداكثر 
 3/45كند كه  هاي شهر تهران اذعان مي روي بيمارستان

. )2(پرستاران شاغل رضايت شغلي و تعهد سازماني دارند 
تفاوت در سطح تعهد سازماني در مطالعات مورد بررسي به 

رسد كه به عوامل فردي، سازماني و غير سازماني  نظر مي
اي كه سجادي و همكاران انجام  در مطالعه. بستگي دارد

دهد كه عواملي همچون وضعيت  د، نتايج نشان ميدادن
استخدامي بر تعهد سازماني تأثير دارد، در حالي كه در اين 
مطالعه وضعيت استخدامي به عنوان متغير تأثيرگذار شناسايي 
نشده است، بلكه متغيري از جمله وضعيت تأهل و سطح 
تحصيلات بر متغير تعهد سازماني تأثيرگذار هستند كه البته 

سجادي مورد بررسي قرار  ي تغير وضعيت تأهل در مطالعهم
  ). 44(نگرفته است 

دهنده ارتباط مستقيم بين متغير   هاي مطالعه نشان يافته
بدين معني كه . باشد سازمان مي -تعهد سازماني و تناسب فرد

با افزايش تعهد سازماني در بين كل كاركنان ميزان تناسب 
 جينتابا توجه به . ابد و بر عكسي سازمان نيز افزايش مي -فرد
 يها ارزش نيب كهي حال در همكاران،و  Kalliath قاتيتحق

وجود داشته باشد، تعهد  يسازگار يسازمان يها افراد و ارزش
 همكاران و Iplik .)49( كاركنان وجود دارد نيدر ب يبالاتر

 يسازمان و تعهد سازمان -تناسب فرد نياذعان كردند كه ب
به  ميوجود دارد كه البته قابل تعم يدار مثبت يمعن ي  رابطه

همچنين . )50( ستين يگريد گيو فرهن يمل يها نهيزم

Andrews  تناسب فرد نياذعان كردند كه ب همكارانو - 
 وجود دارد يار مثبتد معني  ي رابطه يسازمان و تعهد سازمان

)51(. Verquer تناسب فردكنند كه  و همكاران تأكيد مي - 
و تعهد  يشغل تيبه ترك سازمان، رضا ليسازمان با م

متوسط كه  ندا همچنين اذعان نموده. مرتبط است يسازمان
 ،عادلي مسازمان با تعهد سازمان -تناسب فرد انيم يهمبستگ

البته لازم به ذكر است كه با توجه به . )25( باشد  مي+ 312/0
 يها كه ارزش يهنگام، و همكاران Meglino ي نتايج مطالعه
داشته باشد، تعهد  يشتريب يسازگار انيكارفرما كارگران و

. )52( دارند يشتريب يشغل تيو رضا )r=  17/0(ي سازمان
O'Reilly تناسب  خود، ي هاي مطالعه و همكاران در يافته

تعهد  يبرا يمناسب ي دهنكن يني ب شيپرا سازمان  -فرد
نتايج حاصل از اين . )53(گزارش نمودند  )r=  45/0(ي سازمان

  . ي مطابقت داردهاي مورد بررس مطالعه با پژوهش
  

  يريگ جهينت
هاي پژوهش حاضر،  با توجه به مطالعات مورد بررسي و يافته

سازمان و تعهد  -توان نتيجه گرفت كه بين تناسب فرد مي
مستقيمي برقرار است و افزايش يا كاهش  ي سازماني رابطه

سازمان تأثير مستقيمي بر افزايش يا كاهش  -تناسب فرد
توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد با . شتتعهد سازماني خواهد دا

به  كاركنان ، جذب و تعديلها در استخدام ، بيمارستانشود مي
و علاوه  سازمان توجه داشته باشند -تناسب كاركنان ي مقوله

ها و  بر آگاهي بخشيدن به كاركنان در خصوص اهداف، ارزش
ها را شناسايي  ها و اهداف آن انتظارات سازمان، نيازها، ارزش

سازگاري هر چه بيشتر در جهت  ي كنند تا بدين وسيله زمينه
  . تحقق اهداف متعالي سازمان تحقق يابد

  
  تشكر و قدرداني 

با تشكر صميمانه از تمامي دوستان و عزيزاني كه در اين 
اند، به ويژه استادان و كارشناساني كه  مسير ما را ياري داشته

  . ايم مند گشته بهرهها و مساعدت ايشان  همواره از راهنمايي
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Hamid Ravaghi, PhD1; Lida Shams, MSc2; Aidin Aryankhesal, PhD3; Masoud Salehi, PhD4 
 

Abstract 
Introduction: Commitment of staff is intangible asset that can highly provide better services. Since 
providing healthcare services is only possible through efficient human resources, this study evaluated the 
association between person-organization fit and organizational commitment of staff in university hospitals 
of Tehran University of Medical Sciences. 

Methods: This was a descriptive and cross-sectional study which was conducted in 2011. All the staff 
employed in university hospitals and medical centers have been chosen. Firoozgar, Baharloo, Shariati and 
Hazrate Rasoul Hospitals were randomly selected as the study samples. Sample size (n = 180) distributed 
between the hospitals using the class-ratio method. Data were collected using person-organization fit 
(Scrogines) and organizational commitment (Myer and Allen) questionnaires, and their validity and 
reliability were evaluated. Data analysis was done through the Spearman-Pearson correlation test, 
Cronbach's alpha and Intra cross-correlation tests. 

Results: According to the study, the level of person-organization fit between staff was moderate (4.48). In 
the dimensions of organizational commitment, normative commitment (4.68) had the highest mean and 
continuous commitment (4.42) had the lowest mean. In general, organizational commitment among the 
staff has been in high levels. In addition, there was a statistical significant association between person-fit 
and affective commitment, continuance commitment, normative commitment and organizational 
commitment. 

Conclusion: Considering the important role of healthcare organizations and human resources for 
providing services and achieving conclusive goals, it is necessary to prove the association between person-
organization fit and organizational commitment and policymaker must give more attention to the person-
organization fit in attraction, selection and adjustability of staff. 

Keywords: Person-Organization Fit; Organizational Commitment; Staff; Hospitals 
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