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  »٣         «       ١٣٨٥ پاييز            ٥٤   شماره     انزدهم    ش  سال        نشريه دانشكده پرستاري و مامايي شهيد بهشتي  

  تعهد سازماني پرستاران و عمل مرتبط با آن
  

  ١يدكتر مهرنوش پازارگاد                  

  ٢فريدون جهانگير    

  چكيده
  تعهد سازماني عبارت است از پيوند افراد بـه سـازمان كـه ميـزان وفـاداري افـراد بـه سـازمان را نـشان                         

 .داننـد    تعهد سازماني را به عنوان يك متغير حائز اهميت در درك رفتـار كاركنـان مـي                 پژوهشگران .ي دهد م

 بـه تـرك   سازماني، عملكرد كاركنان، برون دادهاي سـازماني از قبيـل تمايـل    اند كه تعهد  نشان دادهپژوهشها

ن ترتيب وجود تعهـد     ديب. هدد  فروش و سودآوري مؤسسه و نيز غيبت كاركنان راتحت تاثير قرار مي            خدمت،

ثير بـر عملكـرد كاركنـان       أ شود و با ت     ميدر سازمان   خدمت   كاهش ترك  سازماني باعث افزايش سودآوري و    

  .وري، بهبود ارائه خدمات و افزايش كيفيت ارائه خدمات مي شود باعث افزايش بهره

ي، عوامـل شـغلي، عوامـل       عوامـل فـرد   : بسياري در پرستاران سبب تعهد سازماني مي شود ماننـد         عوامل  

 آگـاهي از مفهـوم       با .دنده ثير قرار أد تعهد سازماني پرستاران را تحت ت      نسازماني و عوامل فراسازماني مي توان     

آن و انجام اقداماتي مثل فراهم كردن امنيت شغلي، پرداخـت هـاي             ل مرتبط با    م شناخت عوا  تعهد سازماني و  

تعهـد سـازماني كاركنـان را       مي توان    ،درميان گذاشتن اطلاعات  انتخابي، آموزش، كاهش تفاوتهاي جايگاهي و       

مفهوم تعهد سازماني و عوامل مرتبط آن با وجود اهميت زياد، در رشته پرستاري، كمتـر مـورد                   .بهبود بخشيد 

 كه تعهد سـازماني پرسـتاران را مـورد بررسـي            يپژوهشتوجه قرار گرفته است به طوري كه تاكنون در ايران           

لذا جهت آشنايي پرستاران و بويژه مديران پرستاري، در اين مقاله مفهـوم تعهـد               . جام نشده است  قرار دهد، ان  

  .سازماني و روشهاي بهبود آن مورد بررسي قرار مي گيرد
  تعهد سازماني، پرستاران، عوامل تعهد سازماني  :واژه هاكليد 

  16/12/85: تاييد مقاله    10/6/85: دريافت مقاله  
  

                                                 
  و عضو هيئت علمي دانشكده پرستاري و مامايي دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي ي مديريت آموزشيادكتر - 1
  دانشكده پرستاري و مامايي دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي پرستاريكارشناس ارشد  - 2
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     نشريه دانشكده پرستاري و مامايي شهيد بهشتي           انزدهم  ش    سال               ٥٤  شماره         ١٣٨٥ پاييز      » ٤«

  مقدمه

 پايــه و اســاس نظامهــاي بهداشــتي ،انــسانينيــروي 
). 1375  و مربـاغي   هروآبـادي ( دهـد   درماني را تـشكيل مـي     

تعداد كاركنان بخش سلامت در يك كـشور شـاخص اصـلي            
از . ظرفيت براي گسترش خـدمات بهداشـتي درمـاني اسـت          

طرفي تعداد كاركنان بخش سلامت در يك كشور تنها عامل          
گـزارش  ( باشـد   وليه نمـي  كننده دسترسي به مراقبت ا      تعيين

  ).1383 ساختن آينده جهاني سلامت
بي گمان عملي شدن هر گونه تغيير در سياست هاي          
. سازماني نيازمند پـذيرش آن از طـرف كاركنـان مـي باشـد             

بـه دليـل اعتقـاد      كاركناني كه تعهد سازماني بـالايي دارنـد         
در مقابـل تغييـرات   بيشتر بـه اهـداف و ارزشـهاي سـازماني        

بدنبال تغييـرات روزافـزون     . يشتري نشان مي دهند   انعطاف ب 
در جوامع، نظامهاي بهداشتي درماني نيز تغييرات بسياري را         

اهميـت  با توجه به حـساسيت كـار آنـان،           .تجربه مي نمايند  
ضـروري اسـت     پيامدهاي هر تصميم گيري و عملكـرد         دادن

زيرا عدم توجه به پيامدهاي موردنظر، عواقب جبران ناپذيري         
  . بيماران و سلامت جامعه در بر خواهد داشتبراي

  
  مفهوم تعهد سازماني

تعهد سازماني ديدگاهي اسـت كـه ميـزان تطـابق و             
). 1999 ١گـريفين (كنـد   تعلق فرد را به سازمان منعكس مـي       

تعهد سازماني عبارت است از پيونـد افـراد بـه سـازمان كـه                
اعتقـاد قـوي و      )الـف  . مـشخص مـي شـود      عاملبوسيله سه   

 تمايل به تـلاش زيـاد      )اهداف و ارزشهاي سازمان ب    پذيرش  
 مانـدن در سـازمان    بـاقي   ميل قـوي بـراي      ) براي سازمان ج  

  .)2005 ٣ليچ ،1995 ٢تومولتي وهمكاران(

                                                 
١- Griffin  
٢- Tumulty et al 
٣- Leach 

ن مختلف در تعريف تعهـد سـازماني اخـتلاف          پژوهشگرابين  
 بر اين عقيده اند كه تعهد از دو         آناناما اكثر   . نظر وجود دارد  

رتبط يعني جزء نگرشـي و جـزء رفتـاري          مفهوم مجزا ولي م   
جزء نگرشي بيانگر درجه وفاداري افراد به       .تشكيل شده است  
اين شكل از تعهد، بر تطبيـق و مـشاركت           .سازمان مي باشد  
در مقابل تعهـد رفتـاري بيـانگر         .داردتاكيد  افراد در سازمان    

فرايند پيوند افراد با سازمان بوده و روي عمـل افـراد تمركـز              
با طرح تئـوري شـروط جـانبي سـعي در توضـيح           ٤كرب .دارد

) 1991( ٥ولي ميـر و آلـن     . فرايند پيوند افراد با سازمان دارد     
  مــستمر و تكليفــي را اجــزاء تعهــد نگرشــي تعهــد عــاطفي،

  ).2004 ٦پائول ومي ير (مي دانند
با توجه به اين كه تعهد سـازماني يكـي از نگرشـهاي            

 آشنايي  ،)1998 ٧مورهد و گريفين  ( كاري محسوب مي شود   
با مفهوم نگرش و چگونگي تغيير آن براي مديران و از جمله            

 بـراي ايـن منظـور مطـالبي در          .مديران پرستاري لازم است   
 مورد مفهوم نگرش و چگونگي ايجاد تغيير در نگرشها مطرح         

 .مي شود

نگرشها را حالتهاي ذهني اي مي داند كـه بـر            ٨گانيه
 كه به   »تمايلاتي «چنين .ند تاثير مي گذار   فردانتخاب اعمال   

جاي عملكردهاي مشخص بـه صـورت انتخابهـايي از جانـب            
گانيـه   .يادگيرنده جلوه مي كنند، نگرش ناميـده مـي شـوند          

   يـادگيري انـساني مـي دانـد و         ينگرشها را از انواع تواناييهـا     
عاطفي مي نويسد نگرشها داراي اجزاي جنبه هاي شناختي،         

ــاني( ــاري   )هيج ــدهاي رفت ــند و پيام ــي باش ــي از . م برخ
   مـي كننـد كـه نگرشـها تفـاوت باورهـا و             بيـان پژوهشگران  
  ).1373نجفي زند ( ستانديشه ها ا

                                                 
٤- Becker 
٥- Myer & Allen 
٦- Powell & Myer  
٧- Moorhed&Griffin  
٨- Gange  
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عده اي ديگر بر اين تصورند كه نگرشـها از حالتهـاي            
حالتهاي روانـي كـه بـر رفتـار فـرد      . هيجاني ناشي مي شوند   

تاثير مي گذارد، مي تواند داراي جنبـه هيجـاني و يـا جنبـه             
انواع اعمالي كه از انسانها سر مي زنند بـه طـور            . دذهني باش 

نگرشــها بــه راههــاي گونــاگون . ثرنــدأآشــكارا از نگرشــها مت
 نگرشها ممكن است از تجارب خوشايند يا        .آموخته مي شوند  

 نگرشها از راه تقليـد از ديگـران         غالباً. ناخوشايند حاصل شود  
  .آموخته مي شوند

شتركي در رف نظــر از ايــن گونــاگوني، عوامــل مــصــ
  .يادگيري و تغيير نگرشها وجود دارند

نگرشها بايد نوعي وسـيله رفتـاري        :شرايط دروني  )1
اين نكته بر اين موضوع دلالـت دارد        . براي ابراز داشته باشند   

كه تواناييهاي معيني كه متناسب با آن رفتـار هـستند بايـد             
 عمـل   قـرار اسـت    اگـر . براي يادگيرنده قابل دسترس باشند    

حت تاثير قرار گيرد به طور روشن، اين مهارتها بايد شخصي ت
اگر قرار است فرد يك     به طور مثال     . آموخته شده باشند   قبلاً

نگرش قوي نسبت به اجتناب از داروهاي مـضر كـسب كنـد             
، )نظير ظاهر و اسـامي آنهـا      ( بعضي اطلاعات در مورد داروها    

ن امر  لذا اي  ).1373نجفي زند   ( به عنوان پيش نياز لازم است     
اهميت آموزش نيروي انساني را در سازمانها جهت يـادگيري          

  .و تغيير نگرشها نشان مي دهد
سرمشق سـازي    «هنگامي كه نگرشها از راه تقليد، يا      

لازم است كه يادگيرنده نسبت بـه         كسب مي شوند،   »انساني
. شخصي كه رفتارش را تقليد مي كند با نظر تحسين بنگـرد           

 از راه سرمشق گيري از اشخاصي   الباًنگرشها غ  در بزرگسالان، 
جــذابيت : كــه بــه خــاطر شايــستگيهاي گونــاگون از قبيــل 

جسماني، استعداد در ورزش، صداقت اخلاقي مورد تحسين و 
  .احترام هستنند به وجود مي آيند

 براي تغيير نگرشها بايستي يكي از دو        :شرايط بيروني 
 بـار   يـك تجربـه داراي    ) الـف . حالت زير وجود داشـته باشـد      

يـا  . عاطفي از سوي يادگيرنده به دنبال عمل وي اتفاق بيفتد         

اثر خوب يا بد رفتار يك سرمشق انساني مورد مشاهده قـرار            
لازم به ذكر است كـه اظهـارات كلامـي كـه بـه قـصد                . گيرد

 ترغيب يادگيرنده براي تغيير نگرشهاي او بكار مي روند كاملاً
 مـي رسـد كـه شـرط         بدين ترتيب، به نظر   . ثر بوده اند  ؤغيرم

مهم براي تغيير نگرش حضور شخصي اسـت كـه بتوانـد بـه              
عنوان سرمشق واقعي يا خيالي مورد تقليـد يادگيرنـده قـرار            

وقتي ترغيب به وسـيله يـك سرمـشق انـساني مـورد             . گيرد
ــر در نگرشــهاي    ــال تغيي ــرد احتم ــي گي ــرام صــورت م احت
 يادگيرنده وجود دارد، اما بـدون چنـين سرمـشقي، بيانهـاي           

  .ترغيبي كاملا غير موثرند
از جمله موارد ديگر در يادگيري نگرشها ،بـازخورد از          

يـا توفيـق شـرط مهمـي بـراي يـادگيري             عمل فرد، پاداش،  
  ).1373نجفي زند (مي باشند نگرشها 

  
  عوامل مرتبط با تعهد سازماني پرستاران

د كه عوامل زيـادي بـا تعهـد         ننشان مي ده  پژوهشها  
ان تعهـد   پژوهشگرگروهي از   . تبط است سازماني پرستاران مر  

سازماني را به عنوان يك متغير وابسته و گروهي ديگر آنرا به            
  .عنوان يك متغيرمستقل در نظر گرفته اند

به عنوان يك متغير وابسته، مي توان عوامل موثر بـر           
  :تعهد سازماني پرستاران را به صورت زير تقسيم بندي كرد

  عوامـل سـازماني   )لي ج عوامـل شـغ   ) عوامـل فـردي ب    ) الف
  عوامل فراسازماني )د
  عوامل فردي - 1

عوامل فردي يكي از عواملي است كه مي تواند  تعهد           
از جمله اين عوامل    . سازماني كاركنان را تحت تاثير قرار دهد      

 آكورن و ( مي توان، جنس، سطح تحصيلات، نياز به خوديابي       
 انسابقه خدمت در سـازم      وضعيت تاهل،  ).1997 ١همكاران

سن و تجربيات حـين كـار را نـام           ،)1996 ٢لي و هندرسون  (

                                                 
١- Acorn et al 
٢- Lee & Handerson 
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انجام دادنـد   ) 2002( كه مي ير و همكاران    پژوهشي  در  . برد
همبـستگي ضـعيفي بـا تعهـد        فـوق   نشان دادند كه عوامـل      

 همبستگي بيـشتري    يسازماني كاركنان دارد و تجربيات كار     
  .با تعهد سازماني كاركنان داشت

   عوامل شغلي-2

وامل شغلي مي توان رضايت شـغلي را نـام          از جمله ع  
رضايت شغلي يكي از مهمترين عوامـل       . )2002 ١تزنگ( برد

  موثر بر تعهد سازماني كاركنان مي باشد
زيــادي رابطــه رضــايت شــغلي و تعهــد پژوهــشهاي 

 ٢نـورمن و وو    .سازماني كاركنان را مورد بررسي قرار داده اند       
زماني را يـك    رابطه بين رضايت شـغلي و تعهـد سـا         ) 2006(

 يعنـي بـالا بـودن تعهـد     .رابطه دو طرفه و مثبـت مـي دانـد        
سازماني در كاركنان رضايت شغلي آنها را افزايش مي دهد و           
بالا بودن رضايت شغلي نيز تعهد سازماني كاركنان را افزايش         

  .مي دهد
 ).1993 ٣شــور و وينــه(فرصــتهاي پيــشرفت شــغلي 

 مـولتي و همكـاران  تو( جايگاه حرفه اي و استقلال حرفـه اي   
 لـي و هندرسـون  (تنش شغلي و غني سـازي شـغل     ).1995
ــان  ) 1996 ــر تعهــد ســازماني كاركن ــوثر ب ــز از عوامــل م   ني

  .مي باشند
  ل سازماني عوام- 3

ز اعدم تمركز عبارت     :ساختارعدم تمركز در سازمان   

.  مـي باشـد    تفويض اختيار تصميم گيري در سطح عمليـاتي       
ر واقـع شـود فـرد بايـستي در          براي اين كه عدم تمركز مـوث      

صورت نياز در سطح عملياتي، اختيار تصميم گيري را داشته          
در سازمانهايي كه ميزان عـدم تمركـز در آنهـا بيـشتر              .باشد

است و تصميم گيريها در سطوح پايين سازماني صورت مـي           
  .گيرد تعهد سازماني كاركنان بيشتر است

                                                 
١- Tezeng 
٢- Norman & Wu 
٣- Shore & Wayne 

د حـس   ساختار عدم تمركز در سازمان از طريق ايجـا        
 شــكل مــي گيــرداســتقلال و رضــايت شــغلي در كاركنــان، 

مديران پرستاري مـي تواننـد بـا        ). 1997 آكورن و همكاران  (
تعديل ساختار محيط كار به منظور دسترسي بيشتر كاركنان        
به فرصت ها، و قدرت، تعهـد سـازماني كاركنـان را افـزايش              

منظور از دسترسي به فرصت ها، دسترسي به حمايت          .دهند
و منظور از دسترسي بـه       ازماني، اطلاعات و منابع مي باشد     س

قدرت، امكانـات لازم بـراي پيـشرفت، اجـازه بـراي افـزايش              
شايستگي و مهارت در كاركنان و پاداش و قدرداني از مهارت        

  .)1994 ٤ويلسون و لاسچينگر( مي باشد و تخصص
 كه بين بعـضي     بيان كرد ) 1995( ٥ مك نيز اسميت   :رهبري

به چالش كشيدن فرايندها    مانند   هاي رهبري مديران  از رفتار 
 تعهـد سـازماني كاركنـان رابطـه         بـا و توانمندسازي كاركنان    

 رهبري مديران پرستاري يكـي از       روشهمچنين  . وجود دارد 
عواملي است كـه مـي توانـد ميـزان و نـوع تعهـد سـازماني                 

دارد  ٦فردي كه تعهد منفي   . كاركنان را تحت تاثير قرار دهد     
ــدد ــد و احــساس     درص ــرك كن ــازمان را ت ــه س ــت ك    اس

 روشاتخـاذ   . مي كند كه در سـازمان پيـشرفتي نمـي كنـد           
رهبــري تحــول گــرا موجــب كــاهش چنــين رفتارهــايي در  

  .)2005 ليچ(كاركنان پرستاري مي شود 
  : از جمله موارد سازماني ديگر عبارتند از

كيفيت روابط بين پرستاران و سرپرستان و مشاركت        
صميم گيري، هماهنگي بين اهـداف مـديران و         كاركنان در ت  

، آزادي عمـل كاركنـان در       )1996 لي و هندرسون  ( كاركنان
 چگـونگي سيـستمهاي ارتقـاء      ).2005 تالمن و برانينگ  ( كار

درك كاركنان ازحمايت هـاي       )2003 ٧كوكانن و همكاران  (
را نبايد از نظر ) 1993 شور و وينه( سازماني، ارزشها و اهداف

  .دور داشت

                                                 
٤- Wilson & Laschinger  
٥- McNees-Smith  
٦- Alienative commitment  
٧- Koukannen et al 
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  :امل فراسازماني عو-4

فرصتهاي استخدامي در صورتي كه فرصت هاي       ) الف
استخدامي در خارج از سازمان وجود داشته باشد روي تعهـد           

مـي يـر و آلـن       ( مي گـذارد   سازماني كاركنان تاثير معكوس   
1991(.  

مثـل ارتبـاط بـين فـرد بـا          : پيوند فرد بـا جامعـه     )ب
رد و جامعـه نيـز      خانواده و يا ساير پيوندهاي موجود بـين ف ـ        

 ١تـالمن و بانينـگ    ( تعهد عاطفي را تحت تاثير قرار مي دهد       
2005.(  

 به عنوان يك متغير مستقل تعهد سازماني        در نهايت 
 ).2005 تـالمن وبرانينـگ   ( مي تواند بهره وري، ترك خدمت     

غيبــت از كــار، رفتارهــاي ســازماني، ســلامت كاركنــان، اثــر 
امــالي و ( مات، و كيفيــت ارائــه خــد)1996 ٢دالــك(بخــشي
همچنين مـشخص   . را تحت تاثير قرار دهد    ) 2000 همكاران

در توانمند سـازي كاركنـان مـوثر        تعهد كاري   شده است كه    
  ). ٣منوزلويچ و لاسچينگر (است

  :مديريت منابع انساني و بهبود تعهد سازماني كاركنان
فعاليتهاي مديريت منابع انـساني بـه عنـوان ابـزاري           

. عهد سازماني شـناخته شـده اسـت       اثربخش جهت افزايش ت   
مديريت منابع انساني از طريـق انتخـاب كاركنـان شايـسته،            

اعطـاء پاداشـهاي بـه موقـع و مناسـب و             توسعه، جايگزيني،
حفظ كاركنان شايسته، تعهد سازماني كاركنان را ارتقاء داده         

د كـه در ميـان      ن ـ نـشان مـي ده     پژوهشها .كند و تقويت مي  
دادن پاداشـهاي     منابع انساني،  فعاليت هاي مختلف مديريت   

مناسب و به موقع تاثير بيشتري بـر تعهـد سـازماني داشـته              
  همچنــين بــين بعــضي از ).2004 پــائول و مــي يــر( اســت

فعاليت هاي مديريت منابع انساني مانند ارزشيابي عملكـرد،         
جبران خسارت و مزاياي شـغلي بـا تعهـد           سياستهاي ارتقاء، 

                                                 
١- Tallman & Bruning 
٢- Dahalke 
٣- Manojlovich & Laschinger 

 فعاليت هاي آموزشي نيـز      ،اردعاطفي كاركنان رابطه وجود د    
يكي از عـواملي اسـت كـه باعـث بهبـود تعهـد سـازماني در                 

  عـلاوه بـر افـزايش      فعاليتهـاي آموزشـي      .كاركنان مي شـود   
باعث افزايش رضـايت و تعهـد    مهارت ها و پيشرفت كاركنان      

فعاليت هـاي آموزشـي سـازمان        .ان نيز مي گردد   آنسازماني  
 نـد وهشها نشان داد  پژ. گردد موجب كاهش ترك خدمت مي    

در سازمان و ترك خدمت  بين ارزشيابي عملكرد كاركنانكه 
ــه ــان رابط ــود دارد كاركن ــي داري وج ــغلي  .معن ــعه ش توس

قراردادهاي روانشناختي را تقويت نموده و باعث مي شود كه          
سـهيم   .كاركنان تعهد مستمري بـه سـازمان داشـته باشـند    

 ري بيـشتر،   منجـر بـه همكـا      سازمانكردن كاركنان در سود     
سـهيم   .ارتباطات بهتر و افزايش مشاركت كاركنان مي گردد

كردن كاركنان و مالكيت اعضاي تيم را تشويق مي نمايد تـا            
پـائول و   (با سازمان شناخته شوند و براي خودشان كار كنند          

پيشنهاد مـي كنـد كـه       ) 2001( ٤الرويمك   ).2004 مي ير 
ي توانـد اشـكال    بعضي از فعاليتهاي مديريت منابع انساني م ـ      

مختلف تعهد را نسبت به اهـداف خاصـي ايجـاد نمايـد و در               
نتيجه چنين تعهدي پيامدهايي براي سـازمان و فـردي كـه            
سازمان بكـار مـي گيـرد دارد و كـاربرد چنـين فعاليتهـايي               

  .بستگي به طبيعت و نوع روابط بين كاركنان و سازمان دارد
 توان تعهـد    مي گويند كه مي   ) 2002( ٥هرسكوويچ و مي ير   

را نسبت به اهداف خاصي ايجاد كرد اين اهـداف مـي توانـد              
باشـد  )  سـازمان  مثلاً(رفتارهاي خاص و يا موجوديت خاصي       

در هر دو مورد تعهد نوعي حالت ذهني است كه مي تواند در 
كاركنان ايجاد شود اين حالـت ذهنـي بـه روشـهاي زيـر در               

  .مي شودايجاد كاركنان 
زشهاي مشترك ، درگيـري و      راساس احساس ار   ب - 1

  )يعني تعهد عاطفي(تعيين هويت باهدف

                                                 
٤- McElroy 
٥- Herscovich & Meyer 
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     نشريه دانشكده پرستاري و مامايي شهيد بهشتي           انزدهم  ش    سال               ٥٤  شماره         ١٣٨٥ پاييز      » ٨«

از طريق درك اين نكته كه در صورتي كه رابطـه      - 2
هدف  قطـع شـود فـرد خيلـي چيزهـا را از دسـت                 -كارمند

 ).تعهد مستمر( خواهد داد

از طريق احساس نياز به جبران مزايـايي كـه در            - 3
ازي هنجارهـاي   سازمان يافت مي شود يا از طريق دروني س ـ        

 .)تعهد تكليفي( رفتاري

به هر حال نبايد انتظار داشت كه فعاليتهاي مديريت         
ا افـزايش دهـد و همچنـين        ر تعهـد كاركنـان      ،منابع انساني 

طبيعت اين حالت ذهني تعهد، ممكن است در طـول زمـان            
  تغيير نمايد

تعهد عاطفي مطلـوب تـرين شـكل تعهـد از ديـدگاه             
تأييـد  ت متعددي اين موضـوع را       مي باشد كه مقالا    سازماني
مي نويسند رابطه بين تعهـد       )1991(مي ير و آلن     . مي كند 

جـو   عاطفي سازماني و متغيرهايي مانند همبستگي گروهـي،      
وابـستگي سـازماني،     ساماني، توزيع عادلانه، چـالش شـغلي،      

دشواري هدف و اهميت شخصي نـسبت بـه تعهـد       مشاركت،
) 2002( ير و هرسـكوويچ   مي  . مستمر و تكليفي بيشتر است    

مي نويسند كه هرگونه تلاش جهت افزايش يكـي از اشـكال            
ايـن امكـان   . مـي گـذارد    تعهد روي اشكال ديگر تعهد تـاثير      

وجود دارد كه تاثير مثبت روشهايي كه جهت افزايش تعهـد           
مي شوند، با افـزايش تعهـد        عاطفي در سازمان به كار گرفته     

  . آن خنثي شودمستمر و بوسيله فعاليت هاي همراه
پيشنهادات زيـر را جهـت بهبـود        ) 2001(لرويآمك  

 :تعهد سازماني كاركنان ارائه مي كند

  :امنيت شغلي
تأمين امينت شغلي به منظور تلاش مـشاركت افـراد          

ــت    ــم اس ــسيار مه ــازمان ب ــت س ــازمان را در در موفقي و س
ماننـد تـصميم كوچـك سـازي سـازمان و           (كرهاي خود   لعم

نمايد و كاركنـان را در سـازمان         التر مي فع )انتخاب كاركنان 
ــد  ــي كن ــر م ــ. درگي ــصر  أمينت ــن ع ــغلي در اي ــت ش    امني

   نشانگر تعهـد كارفرمـا بـه كاركنـان         ،كوچك سازي سازمانها  
  .مي باشد

با افـزايش اعتقـاد و آگـاهي كاركنـان بـه ارزشـهاي              
كليدي سازمان و افزايش تمايل كاركنان در جهت تلاش بـه           

هد عـاطفي را در كاركنـان افـزايش          مي توان تع   ،نفع سازمان 
تعهد تكليفي را در كاركنـان      همچنين   اين كار مي تواند      .داد

 زيرا كاركنان ممكن اسـت جهـت وفـاداري بـه            ،افزايش دهد 
 در عين حال افـزايش      .سازمان، احساس اجبار اخلاقي نمايند    

 .امنيت شغلي تعهد مستمر كاركنان را نيز افزايش مـي دهـد         
كنـان در يـك سـازماني احـساس امنيـت           زيرا زماني كه كار   

 پيامد ترك سـازمان بـراي كاركنـان از دسـت            ،شغلي نمايند 
دادن امنيت شغلي خواهـد بودكـه ممكـن اسـت در محـيط              

 .جديد كار به آن دست نيابند

   :پرداخت انتخابي
پرداخت انتخابي روش ديگري است كه به كمـك آن          

يت داشتن   پيامهاي واضحي به كاركنان مبني بر اهم       ،سازمان
آنــان مــي فرســتد انتخــاب بهتــرين كاركنــان در ســازمان و 
 .پرداخت انتخابي تعهد عاطفي را در آنها افـزايش مـي دهـد            

 كـه تنهـا كاركنـاني كـه بـا اهـداف             امر موجب مي شود   اين  
 سازگاري كامل دارند انتخاب شوند و تعهد عـاطفي          ،سازماني

ازماني كاركنان انتخاب شده به دليل دروني سازي اهداف س ـ        
 اين كاركنان احـساس مـي كننـد         ، از طرفي  .افزايش مي يابد  

 لـذا تعهـد     ، مشاركت آنها ارزش قائل اسـت      رايكه سازمان ب  
 احـساس متفـاوت   . به سازمان افزايش مـي يابـد     نعاطفي آنا 

مي شود كه فرد نسبت      بودن در هنگام پرداخت حقوق باعث     
جه تعهد  به كارفرما يك احساس اجبار اخلاقي نمايد و در نتي         

لازم به ذكر است كه معيـار        .تكليفي فرد نيز افزايش مي يابد     
و اي برخوردار است     خاب كاركنان شايسته از اهميت ويژه     تان

نـان  كاست اين معيارها عيني و قابل درك بـراي كار         مناسب  
  نان بدانند كه با معيار صـحيحي مـورد ارزيـابي قـرار            آ. باشد

  .مي گيرند
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  »٩         «       ١٣٨٥ پاييز            ٥٤   شماره     انزدهم    ش  سال        نشريه دانشكده پرستاري و مامايي شهيد بهشتي  

  : ر عدم تمركزتيمهاي خودگردان و ساختا
اين فعاليت ها شامل گزينشهاي انتخابي مي شود كه        

. نشان دهنده اعتقاد سازمان به مشاركت كاركنان مـي باشـد          
 ابزار قدرتمنـدي بـراي      ،اند كه مشاركت    نشان داده  پژوهشها

 وقتي كـه    .افزايش تعهد افراد نسبت به يك فعاليت مي باشد        
ــو   ــي شـ ــازه داده مـ ــازمان اجـ ــان در سـ ــه كاركنـ   د دربـ

ي كه كار آنها را تحت تاثير قـرار مـي دهـد،             يتصميم گيريها 
شركت نمايند مسئوليت پذيري آنها افزايش يافتـه و تمايـل           

خـارج  . بيشتري براي تلاش براي سازمان نـشان مـي دهنـد          
شدن سازمان از حالت كنترل سلسله مراتبي اين احـساس را           

زش قائل   آنها ار  رايدر كاركنان بوجود مي آورد كه سازمان ب       
است و از آنها حمايت مي نمايد و لذا تعهد عاطفي كاركنـان             

از طرفي تيمهاي خـودگردان منجـر بـه          .را افزايش مي دهد   
افزايش حيطه شغلي مي شود كه اين خود با تعهـد عـاطفي             
رابطه دارد و به ميزانـي كـه سـازمان چنـين سياسـتهايي را               

  ايــداتخــاذ نمــوده و روي كاركنــان ســرمايه گــذاري مــي نم
مي توان انتظار داشت كه كاركنان نوعي اجبار اخلاقي نسبت    

همچنين ). تعهد تكليفي(به كارفرما و سازمان احساس نمايند  
ممكن است تعهد مـستمر نيـز افـزايش يابـد زيـرا كاركنـان               

ند كـه  و ارزش قائل ش ـ  ،ممكن است به داشتن استقلال كاري     
  .در صورت ترك سازمان آن را از دست خواهند داد

  : بران متناسب با عملكرد سازمانيج
جبران متناسب با عملكـرد كاركنـان بـا چنـد روش              

 اين يك    اولاً .منجر به افزايش تعهد عاطفي كاركنان مي شود       
 سـازمان مـي     رروش براي نشان دادن ارزشمندي كاركنان د      

  .باشد
 ي پاداشـها  ،متناسب با عملكرد سـازماني      جبران ثانياً

  تهاي موجـود در سـازمان پيونـد        بـا فرص ـ   فردي را مستقيماً  

مي دهد كه اين باعث مي شود كه كاركنـان بـراي سـازمان              
 همچنين تناسب جبران با فعاليتهـاي       .نمايندتلاش بيشتري   

سازماني باعث مي شود كه كاركنان بتوانند به راحتي خود را           

با ساير كاركنان مقايسه نمايند و يك نـوع احـساس رعايـت             
 نشان داده است كه پژوهشها. باشندعدالت در سازمان داشته 

احساس عدالت در سازمان با تعهد عاطفي رابطـه دارد و لـذا             
از  .به دلايل فوق تعهد عـاطفي كاركنـان افـزايش مـي يابـد             

طرفي تناسـب جبـران بـا فعاليـت سـازماني تعهـد تكليفـي               
كاركنان را افزايش نمي دهد زيرا كاركنان احساس مي كنند          

  ليـل فعاليـت زيـاد در سـازمان بدسـت          كه اين مزايا را بـه د      
 كاركنان  ،بنابراين. آورده اند نه اين كه به آنها اهدا شده باشد         

نـي نـسبت خواهنـد داد و در         وجبران زيـاد را بـه عوامـل در        
به هـر حـال      .نتيجه منجر به افزايش تعهد تكليفي نمي شود       

اين حقيقت كه جبـران بـستگي بـه عملكـرد سـازماني دارد              
كنان را افـزايش خواهـد داد زيـرا كاركنـان           تعهد مستمر كار  

احساس خواهند كرد كـه در صـورت تـرك سـازمان چنـين              
  .مزيتي را از دست خواهند داد

  :آموزش وسيع
آموزش وسيع احـساس ارزش و اهميـت شخـصي در         

سـازمانهايي كـه روي آمـوزش       . كاركنان را افزايش مي دهـد     
   در واقــع يـــك .كاركنــان ســرمايه گــذاري مـــي كننــد    

د كـه در    شوي كاركنان انجام مي     اربمشخص  گذاري  ه  سرماي
عوض كاركنان آن را جبران خواهند كرد كـه ايـن جبـران از        
طريق پيوستگي رواني بيشتر كاركنان بـه سـازمان و اهـداف            

از طرفي سرمايه گـذاري      ).تعهد عاطفي ( مي شود  آن نمايان 
  تعهـد تكليفـي كاركنـان را افـزايش      آمـوزش كاركنـان  براي

نـان  آر نهايت آموزش كاركنان روي تعهد مـستمر         مي دهد د  
تاثير دارد مگر اينكه آموزش داده شده مختص سازمان باشد          

 كـه  ،و مهارت كسب شده قابل استفاده در جاي ديگر نباشـد     
در اين صورت كارمند احساس خواهـد كـرد كـه در صـورت              

همچنـين  . ترك سازمان اين سرمايه را از دسـت خواهـد داد          
آموزش طولاني مدت حداقل بـه دليـل طـول       امكان دارد كه    

  .دوره، تعهد مستمر را افزايش دهد
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  :كاهش تفاوتهاي جايگاهي

پيش بيني مي شود تلاش در جهت كاهش تفاوتهاي           
جايگاهي تاثير متفاوتي روي تعهد كاركنـان خواهـد داشـت           
افرادي كه در پايين ترين جايگاه سازماني قرار دارند احساس          

ازمان از آنها به عنوان كارمند حمـا يـت          ارزشمندي كرده وس  
هاي تعهد تكليفـي    اين عوامل به عنوان پيش شرط     . مي كند 

افـرادي كـه در جايگاههـاي        .و مستمر پيش بيني شده است     
بالاي سازماني هستند ممكن است بـه دليـل از دسـت دادن             

 و اين حالـت     يابدجايگاه، تعهد مستمر و تكليفي آنها كاهش        
اق مي افتد كه كه اين كاركنان احـساس         فقط در صورتي اتف   
كـاهش  .  آنها ارزش كمي قائل اسـت      راينمايند كه سازمان ب   

تفاوتهاي جايگاهي تعهد مـستمر كاركنـان در سـطح پـايين            
سازماني را افزايش خواهد داد زيرا كه ايـن عـدالت محـوري             

در عين حال كـاهش     . ممكن است در سازمانهاي ديگر نباشد     
هــد مــستمر كاركنــان ســطح بــالاي تفاوتهــاي جايگــاهي تع

  .سازماني را كاهش خواهدداد 
  : درميان گذاشتن اطلاعات

در ميان گذاشتن اطلاعات با افزايش اعتماد، احساس        
ارزشمندي و اهميت در كاركنان تـاثير مـستقيم روي پـيش            

 همچنـين درميـان گذاشـتن       .هاي تعهد عـاطفي دارد     شرط
تـصميم گيـري را     اطلاعات احساس رعايت عدالت در فرايند       

از طرفي افزايش احساس عدالت، اطمينـان        .افزايش مي دهد  
به هر حال . و حمايت منجر به افزايش تعهد تكليفي مي شود      

درميان گذاشتن اطلاعات تعهد مستمر را افزايش نخواهد داد 
ــراي كاركنــان ايجــاد  ــه شــروط جــانبي را ب ــرا هــيچ گون   زي

  .طر قرار گيرد سازمان در خ،نمي نمايد كه در صورت ترك
  

  
  
  

  نتيجه گيري
بــالا بــودن تعهــد ســازماني نــشانگر قبــول اهــداف و 
ارزشهاي سازماني از طرف كاركنان بوده و كاركنـان متعهـد           

 ١و همكـاران  فـدور ( تمايل بيشتري براي قبول تغييرات دارند     
 با توجه به تغييرات سازماني ايجاد شده در سـالهاي           .)2006

ا و كوچك سازي بيمارسـتانها،      اخير از جمله كاهش هزينه ه     
توجه مديران بهداشتي و از جمله مديران پرستاري به تعهـد           

به ما ايـن اطمينـان را خواهـد داد كـه بـا              سازماني كاركنان   
وجود تغييرات سازماني ايجاد شده در سالهاي اخيـر اهـداف           
سازماني بيمارسـتانها تـضمين خواهـد شـد، از طرفـي ايـن              

 عملكـرد كاركنـان و در نتيجـه         تغييرات تـاثير مخربـي روي     
 لــذا، لازم اســت مــديران .ســلامت بيمــاران نخواهــد داشــت

پرستاري با بررسي دوره اي، وضـعيت تعهـد سـازماني را در             
كاركنان خود ارزيابي نماينـد و بـا شـناخت عوامـل فـردي ،               
عوامل شـغلي و عوامـل سـازماني مـوثر بـر تعهـد سـازماني                

اني پرسـتاري اقـدام     در جهـت بهبـود تعهـد سـازم        ،  كاركنان
همچنين ضروري است كـه مـسوولين، بـا اختـصاص          . نمايند

سياست عدم تمركز مديران پرستاري را       منابع كافي، و اتخاذ   
  .در اين راه ياري رسانند

  
  

                                                 
١- Fedor et al 
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Organizational commitment and its related factors 
 
Pazargadi, M. Dr. 

Jahangir, F. 
 

Abstract: 

Organizational commitment is the connectivity of personnel to their organization 

showing their loyalty to it. It is a significant variable in understanding the behavior of 

them. Research shows that it affects on employees’ performance and organizational 

outcomes such as desire to leave, sale, profit and absenteeism. Thus, it influences on 

organizational proficiency and productivity, amount and quality of services. 

Many factors can lead to this commitment including personal, occupational, 

organizational, and supra organizational factors. Nursing managers may enhance nurses’ 

organizational commitment by understanding and cultivating commitment through 

adopting strategies such as sharing information, decreasing segregation, educating 

employees and providing job security for them. Despite the importance of this concept, it 

has not been studied systematically in Iran. Therefore, this article tries to discuss about 

organizational commitment and its improving ways to make nurses familiar with it. 

Key Word: Organizational commitment, Nurses, Factors of organizational commitment 
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