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 کارکنان تعهد سازمانیو   دلبستگی شغلیبررسی رابطه بین 

 (پرستاران بیمارستان های شهرستان کاشمر: مورد مطالعه)

 

 2، فاطمه هوشمند*1دکتر فریبرز رحیم نیا

 مشهد فردوسی دانشگاه اقتصاد و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه استاد. 1

 م اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهدعلو دانشکده بازرگانی مدیریت ارشد کارشناسی انشجوی. د2

 

 

 چکیده:

 سرپرستان به آن بررسی كه هستند سازمانی رفتار درك و پيشگويی در مهم عامل دو تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی     

 تعهد سازمانی و دلبستگی شغلیبين  رابطه بررسی هدف با مطالعه اين .كند می شايانی كمك بالقوه مشكلات شناسايی در

نفر از كاركنان  071جامعه آماری اين پژوهش تعداد  .شدانجام  پرستاران شاغل بيمارستان های شهرستان كاشمر بين در

 011بوده و تعداد افراد نمونه از فرمول كوكران كادر پرستاری بيمارستان های شهيد مدرس و ابوالفضل شهرستان كاشمر 

 به پاسخگويی راستای در گيری تصادفی ساده مشخص گرديدند.دهندگان نمونه نيز به روش نمونهعدد به دست آمد. پاسخ

سالوانا و  شغلی دلبستگی پرسشنامه های با ها داده گردآوری و گرفت صورت اطلاعات آوریجمع كار پژوهشی فرضيات

افزار آموس در قالب ها نيز از نرمبرای تجزيه و تحليل داده. شد انجامسوال  10، با می ير و آلن سازمانی تعهد وشافلی 

 اجرا نفر 01 روی آزمايشی صورت به آن اعتبار ميزان تعين برای اول مرحله معادلات ساختاری استفاده گرديد. پرسشنامه در

 اطلاعات و شد اجرا نهايی صورت به پرسشنامه دوم مرحله در سپس دست آمد.به 1.7بيش از  آمده بدست آلفای كه شد

نتايج اين پژوهش نشان داد  .شدند بررسی فرضيات سپس و استنباطی قرار گرفت و توصيفی تحليل مورد ابتدا آمده بدست

ين همچن ی مثبت و معناداری وجود دارد؛رابطه تعهد سازمانیو  دلبستگی شغلینتايج حاصل از تحليل ها نشان داد بين 

نتايج يافته ها نشان داد، بيشترين تاثير دلبستگی شغلی بر روی بعد تعهد عاطفی در پرستاران و كمترين تاثيردلبستگی 

 .شغلی بر بعد تعهد مستمر بوده است

 

دلبستگی شغلی، تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری، پرستاران بيمارستان های  کلمات کلیدی:
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 :مقدمه .1

علی رغم ضرورت توجه به بحث تعهد سازمانی، بررسی ها نشان می دهد كه يكی از مسائل عمده ای كه سازمان های      

مهمترين نهادهای خدماتی كشور با آن رو به رو هستند اين است كه به رغم صرف  درمانی كشور به عنوان يكی از -بهداشتی

هزينه های زياد و سرمايه های فراوان جهت به كارگيری نيروی انسانی در اين سازمان ها، پس از مدتی كاركنان مذكور انگيزه 

ز دست داده و حتی از سازمان های مذكور درمانی از جمله بيمارستان ها ا -خود را در جهت خدمت در سازمان های بهداشتی

جدا و جذب مراكز خصوصی می شوند. حل اين معضل مستلزم انجام پژوهش  های علمی  در مورد سطح تعهد سازمانی در 

ميان كاركنان بيمارستان به ويژه در مورد پرستاران است تا با ارائه راهكارهای صحيح جهت تداوم تعهد سازمانی در ميان آن 

وان سطح ارائه خدمات بهداشتی و درمانی را در كشور ارتقا بخشيد و همچنين باعث بهبود اثربخشی وكارآيی اين سازمان ها بت

 [.0] گرديد و در نهايت نتايج حاصل از اين كار عايد مردم و جامعه گردد

 دلبستگی شغلی كه كه، كاركنانیدهد های اخير مطالعات زيادی در اين زمينه انجام پذيرفته نشان میدر سالاز طرفی      

 [4]( 0031و حسنی ) [0]( 0031تحقيقاتی كه توسط طالب پور) [.1باشند] می نيز بالايی تعهد سازمانی دارای دارند، بالايی

 ميرسد ظرن به اينگونه صورت گرفته نشان داد كه دلبستگی شغلی رابطه مثبت و معناداری با تعهد سازمانی دارد و در واقع

 اغلب، غلش به دلبسته كاركنان گرديده و سازمان به نسبت اشتياق و مثبت نگرش های به منتهی شغلی دلبستگی كه

 سازمانی هب نسبت بودن متعهد سمت به را آنها تجربيات، اين و كنند می تجربه را رضايتمندی و لذت شادی، مانند احساساتی

 یسازمان تعهد و یشغل یدلبستگ نيبمطالعات ديگری نيز علاوه بر اين  .سوق می دهد هستند، كار به مشغول آن در كه

 دارند، را شغل با یدلبستگ و یسازمان تعهد از يیبالا درجه كه یكاركنان كرده اند و نشان داده اند مشاهده ادیيز ارتباط

 یم متعهد و سازمان كار به ها آن چون ند،ينما شركت داوطلبانه خدمت ترك ندهایيفرا در كه دارد وجود كمتری احتمال

؛ لامبرت و  [1] 1113هكت،  ولد و كوهن[؛5] 0010)ظريفی، يوسفی و صادقی،  كنند یم دايپ یدلبستگ آن با و شوند

 [(.7] 1101همكاران،

ماهر آن ها كارمندان  امروزه در يك نظام اقتصادی مبتنی بر دانش، معمولاً چنين جا افتاده است كه دارايی مهم سازمان     

گيز برانجذب و حفظ كارمندان ماهر چالش. پذير نيستها هستند و از دست دادن چنين كارمندانی برای هيچ سازمانی توجيه

های با اين حال، داشتن كارمندانی با مهارت [.8]باشند های شغلی ديگری نيز میاست، زيرا اين كاركنان معمولاً دارای گزينه

كه مديريت اين كارمندان ماهر، بطوری ؛باشدك سازمان به منظور دستيابی به اهدافش كافی نمیموردنياز، برای كمك به ي

بيان می  [8] (1117)توماس . آنها فعالانه و موفق عمل نمايند و به كار و سازمان خود دلبسته شوند لازم و ضروری است

( 0و  لبستگید( 1كفايت و شايستگی، ( 0: ودشكند كه موفقيت سازمانها از سه خصوصيت مهم كاركنان آنها ناشی می

عبارت ديگر، مهم آگاهی از اين موضوع است كه عملكرد صرفاً به شايستگی و قابليت يا مهارت شناختی كاركنان به. همكاری

 ستگیدلب هند.دبستگی ندارد، بلكه بسته به اين است كه كاركنان چگونه به كار و سازمان خود واكنش عاطفی نشان می

 دلبستگی كه نمی گذرد؛ كاركنانی آن ظهور از دهه دو از بيش و شده سازمانی مباحث وارد كه اخيرا است مفهومی غلیش

 را كارشان كه است اين بر سعيشان و كرده برقرار ارتباط خود كار با مثبتی طور فعالاند، به و انرژی پر معمولا دارند، شغلی
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از آن جا كه پرستاران يكی از گروه های متخصص در عرصه سلامت می باشند؛ ماهيت و  برسانند. انجام به اثربخشی طور به

كيفيت خدمات ارائه شده به بيماران به عملكرد آن ها بستگی زيادی دارد و از سويی ديگر اگرچه پرستاران نقش مهمی را 

شاغل از شرايط نامناسب كاری مانند درآمد در ارائه خدمات به بيماران ايفا می كنند اما اغلب آن ها در مقايسه با ساير م

برخوردار می باشند لذا كاركنان اين مشاغل بايد از ويژگی های منحصر به ساعات كاری طولانی و شيفت های شبانه، پايين، 

ستاری سابقه پر [.1]فردی برخوردار باشند تا بتوانند در تمامی اوقات كاری، احساسات مطلوب خود را به بيماران منتقل كنند

می كند، خود به خود  ائهبه عنوان يك حرفه مقدس كه در شرايط سخت ناتوانی و بيماری خدمات ارزشمندی را به جامعه ار

از اهميت دو چندانی  مسالهپرستاران در ارتباط با اين  جامعهبررسی لذا كند؛ احساس خدمت و تعهد را در اين حرفه القا می

می مديران بيمارستان ها رورت انجام تحقيق حاضر يادآوری اين نكته ضروری است كه؛ در زمينه ض برخوردار خواهد بود.

استخدام پرستارانی با ويژگی های شخصيتی توانند با آگاهی از اهميت بحث دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی ، در جهت 

بنابراين اين تحقيق  مراجعه كننده شاهد باشند.مناسب بهره برده تا احتمالا نتايج بهتری را در برخورد با بيماران و ساير افراد 

به دنبال اين است كه با بررسی اين موضوع، ضمن شناخت بيشتر از وضعيت موجود، نتايج اين تحقيق را در معرض ديد 

يشتر بمديران بيمارستان ها قرار دهد تا با آگاهی از ساير شرايط مدل مفهومی اين پژوهش، بيمارستان های مشابه نيز بتوانند 

بهره مندی از چنين كاركنانی وجهه سازمان را  به سمت جذب و استخدام پرستارانی متعهد و دلبسته به شغلشان رفته و با

ديگر ضرورت های تحقيق می توان چنين بيان داشت كه از  .در اجتماع ارتقا بخشند و زمينه رشد و توسعه را فراهم آورند

را به ويژه  بر تعهد سازمانی دلبستگی شغلیبررسی كرده اند ولی مطالعات كمی تاثير  گرچه تحقيقات زيادی تعهد سازمانی را

 شود، بينیپيش فوق متغيرهای طريق افراد از تعهد سازمانی سطح چنانچهدر مراكز درمانی و قشر پرستار بررسی كرده اند و 

سازمان  مندیرضايت در نهايتماندگاری آنان واثربخشی، بهبود تمايل به  افزايش همچنين و گزينش افراد در توانمی

 .برداشت مؤثری هایگام

 

 

 پیشینه نظری پژوهش .2

 . دلبستگی شغلی2-1

. ندآي می شمار به سازمان رقابتی مزيت ترين مهم و ماندگاری و رشد عامل ترين مهم انسانی نيروی كنونی، دنيای در      

برای تبديل نيروی انسانی به سرمايه ای ماندگار و ارزشمند لازم است شرايطی فراهم آيد تا آن ها بتوانند با آرامش و بدون 

دغدغه خاطر به ايفای نقش های خود در سازمان پرداخته و در راستای اهداف سازمان حداكثر تلاش و توانايی خود را بكار 

 [.4]يدا كنند گيرند و در واقع، دلبستگی شغلی پ

افراد در سازمان ها دارای نگرش های متعددی هستند كه بر رفتار آنان در سازمان تاثير می گذارد، در ميان اين نگرش      

علاقه مندی و نگرش مثبت به شغل، . ها، واژه دلبستگی شغلی مدت زمان زيادی نيست كه وارد رفتار سازمانی شده است

، به نقل از بيوكز  1111) و همكارانشافلی  .[3]و در نتيجه باعث كاهش هزينه ها می شودسبب تلاش وكوشش كاری بيشتر 

به عنوان يك حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل كه با انرژی، فداكاری و جذابيت "،دلبستگی شغلی را  [.01] ( 1100و باثا، 
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بسيار بالايی داشته و برای انجام وظايف شغلی كاركنان دلبسته به شغل، انرژی . تعريف كرده اند "شغلی مشخص می شود 

اين حالت ذهنی مثبت به عنوان نقطه مقابل فرسودگی شغلی در نظر گرفته می شود، آن ها  .خود شور و اشتياق كافی دارند

ه خود دارند بافراد با دلبستگی شغلی بالا به دليل اعتماد بالايی كه . نه تنها شادترند بلكه زمان بيشتری را صرف كار می كنند

نه تنها كارشان را مطابق با وظايف شغلی مورد نياز سازمان انجام می دهند بلكه همچنين كارشان را مطابق با انتظاری كه از 

براين باور است كه دلبستگی به شغل به معنای حضور  [01] (0111خان ) [.00]عملكرد كاری خود دارند به انجام می رسانند

حضورفيزيكی، روانی و روحی( هنگام كار است كه وجود چنين دلبستگی در كاركنان مستقيما با روانشناختی كاركنان )

شناختی مثبت در فرد اشاره دارد كه وی را به درگيری دلبستگی شغلی به شرايط روانعملكرد سازمان در ارتباط است. 

شغلی كاركنان را تركيبی  لبستگی، د[04] (1110)هارتر و همكارانش  [.12]دارد فعال در نقش و سازمان خود وامی

. اندانديشی تعريف نمودهاز متغيرهای احساسی و شناختی در محيط كار، ازجمله رضايت، شادی، شكوفايی و مثبت

و  فيزيكی، احساسی) شغلی كاركنان را توانايی آنها برای درك فرآيند كاری دلبستگینيز  [15] (1113)كراگ 

های كاری، و اين تأثيرات مثبت منجر به كارايی برنامه. كندن به عاملی انگيزشی تعبير میدانسته و از آ( شناختی

 فرد فعلی شغل از توصيف يك عنوان به را شغلی دلبستگی [01] (1111) كانونگو. كار می شودودرنهايت، خروجی كسب

؛ به نقل 0115) كجنر و تعريف كرده است. لوداهل كند ارضا را اش كنونی های نياز تواند می او شغل كه مقداری از تابعی و

 های ارزش در كار اهميت و خوبی ارزش كردن درونی عنوان به را شغلی دلبستگی ی واژه [07]( 1115شاين،  و از ميشرا

  اند. كرده تعريف شخص

 0111گذاری كرد و اين مفهوم را بار اول در سال اولين نظريه در زمينه دلبستگی شغلی كاركنان را كوهن پايه     

يرد گبراساس تحقيقات وی، دلبستگی بالای كاركنان با شغل، در پاسخ به سه سؤال شكل می مورد استفاده قرار داد 

كند؟ )معناداری روانی(، عملكرد چگونه برای من معنا پيدا می( ارتقای 0پرسند: كه افراد بطور ناخودآگاه از خود می

( چقدر امكان دارد كه من عملكرد خود 0( چه ميزان امنيت برای ارتقای علمكرد وجود دارد؟ )امنيت روانی(، و 1

ش قگذاری از خود بر ايفای نرا ارتقاء بخشم؟ )امكان دسترسی روانی(. معناداری روانی، حسی است كه به سرمايه

كنند. امنيت روانی، آفرينی میاند كه در اين زمينه نقشگردد، و اجزای كار عوامل مهمیو عملكرد آن باز می

های مديريت احساس امنيت در نشان دادن خويش بدون ترس از عواقب منفی آن است و روابط بين فردی، سبك

وند. امكان دسترسی روانی، حسی است كه ردهی آن به شمار میای در شكلو هنجارهای سازمانی عوامل عمده

باشد گذاری خويشتن در ايفای عملكرد نقش میدربرگيرنده منابع روانی، انگيزشی و فيزيكی ضروری برای سرمايه

تواند نقطه مقابل ازكارافتادگی شغلی باشد. ، عنوان می كنند كه دلبستگی شغلی می [18] (1110ماسلاچ و همكاران )[. 6]

ا دلبستگی شغلی بالا از آمادگی كاری پايدار، كنترل و حق انتخاب در كار، شناخت و پاداش كافی برای تلاش، كاركنانی ب

حس جمعی بودن محيط كار، تدبير عادلانه و حس با مفهوم بودن كار برخوردارند، اما كاركنانی با تجربه ازكارافتادگی شغلی، 

شان پاداش ناكافی، عدم عدالت و تعارض ارزشی بين خود و سازماندارای حجم كاری بيش از حد، ضعف در كنترل كار، 

اند كه ازكارافتادگی شغلی و لبستگی شغلی با يكديگر رابطه نيز عنوان كرده [19] (1114روبرو هستند. شافلی و بَكر )
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د كه براساس كننف میمعكوس دارند. آنها دلبستگی شغلی را به عنوان يك موقعيت ذهنی شكوفا، مثبت و مرتبط با كار تعري

گيرد. توانايی به تمايل برای صرف تلاش بيشتر در كار و ايستادگی درمقابل مشكلات توانايی، فداكاری و جذابيت شكل می

بينی و مجذوب كار گری، و جذابيت به حس تمركز كامل بر كار، خوشپيش رو، فداكاری به حس اهميت، اشتياق و چالش

ای ن، ازكارافتادگی شغلی با فرسودگی بالا، رفتارهای غيركاركردی در محيط كار و تأثير حرفهگردد. برخلاف آشدن بازمی

با توجه به اينكه چارچوب نظريه و مدل مفهومی اين تحقيق از ميان مدل های ذكر شده ، در اين تحقيق باشد. پايين درگير می

ه اين صاحب نظران نسبت به سايرين با اهميت تر و به می باشد، ديدگا [01]( 1114برگرفته از مدل شافلی و همكاران )

 عنوان سرلوحه و الگوی كار در اين تحقيق مورد استفاده قرار می گيرد. 

 

 . تعهد سازمانی2-2

اری همانند بسي. يكی از متغييرهايی كه می تواند در تحقق اهداف سازمان نقش اساسی ايفا كند، تعهد سازمانی است      

معمولی  .روانشناختی، تعهد به شيوه های متفاوتی تعريف و با ابعاد و مقياس های گوناگون اندازه گيری شده استاز مفاهيم 

ترين شيوه برخورد با تعهد سازمانی آن است كه تعهد را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می گيرند. براساس اين 

سازمان می گيرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن در می آميزد و از شيوه، فردی كه به شدت متعهد است هويت خود را از 

تعهد سازمانی را می توان به طور ساده اعتقاد به ارزش ها و اهداف سازمان، احساس  [.11]عضويت در آن لذت می برد 

 ازمان ها می توانند با شناختس. وفاداری به سازمان، الزام اخلاقی، تمايل قلبی و احساس نياز به ماندن در سازمان تعريف كرد

 .[10]ميزان تعهد سازمانی كاركنان خود و تغيير در عوامل موثر بر آن، اهداف موردنظر سازمان را تحقق بخشند 

تعهد سازمانی عبارت است از نگرش های مثبت يا منفی افراد نسبت به كل سازمان، نه شغلی كه در آن مشغول به كارند.      

شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طريق آن سازمان، خود را مورد شناسايی قرار می در تعهد سازمانی 

تعهد سازمانی را چنين تعريف می كند: نگرش يا جهت گيری  [10] (0031؛ به نقل از اسماعيلی، 1111شلدون)  [.11]دهد

، تعهد را حالتی می [14] (1117؛ به نقل از براون، 0117كه هويت فرد را به سازمان مرتبط يا وابسته می كند. سالانسيك) 

داند كه در آن فرد به اين باور رسيده است كه به فعاليت هايش تداوم بخشد و مشاركت خود را در انجام دادن آن ها حفظ 

د. مورهد و نكند، يعنی تعهد زمانی واقعيت می يابد كه فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئوليت و وابستگی ك

، تعهد سازمانی را احساس هويت و وابستگی فرد به سازمان دانسته اند، از نظر آنان تعهد می تواند [15] (0131گريفين )

پيامدهای مثبت و متعددی داشته باشد. كاركنانی كه دارای تعهد و پايبندی نسبت به سازمان خود هستند، نظم بيشتری 

ر سازمان می مانند و بيشتر كار می كنند. تعهد سازمانی نوعی نگرش و حالت روانی است در كار خود دارند، مدت بيشتری د

تعهد سازمانی را  [17] (0174. بوچانان )[11]كه نشان دهنده ميزان تمايل، نياز و الزام به ادامه اشتغال در سازمان است 

؛ به 0171زاری آن می داند. پورتر و همكاران )نوعی وابستگی تعصب آميز به اهداف و ارزش های سازمان فارغ از ارزش اب

تعهد سازمانی را نوعی حمايت از اهداف سازمان، تلاش برای تحقق اهداف سازمان و تمايل به  [11] (0075نقل از ساروقی، 

ی تعهد را به منزله احساس تعلق قوی و موثر، دارا[ 1] (1117) همچنين كوهن ادامه عضويت در سازمان تعريف می كنند.
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او بيان نمود كه هويت يابی و پيوستگی مولفه های اول و . هويت يابی، پيوستگی و وابستگی اخلاقی: سه بعد در نظر گرفت

سوم پورتر و همكارانش را منعكس می سازد در حاليكه وابستگی اخلاقی عبارت است از درونی كردن نقش هايی از سازمان 

وجه اشتراك تعاريف بالا اين است كه تعهد، حالتی روانی است  .بروز می دهدكه احساس علاقه و توجه فرد را به سازمان 

، ساروقی)كه رابطه فرد را با سازمان مشخص می كند و تصميم به ماندن در سازمان يا ترك آن را به طور ضمنی درخود دارد 

0075) [11.] 

شده است. معروفترين اين مدل ها، مدل سه بعدی درباره تعهد سازمانی، الگوها و ديدگاه های متعددی تاكنون مطرح      

تعهد عاطفی اشاره به وابستگی احساسی . ها بين سه نوع تعهد، تمايز قائل می شوند آن. است [13] (0111آلن و می ير )

 داشتن با سازمان درفعاليت های سازمان و درگيرشدن با هويت تعيين به كاركنان عاطفی وابستگی. فرد به سازمان دارد

 .بمانند درسازمان كه خواهند می آن ها زيرا مانند باقی می درسازمان قوی عاطفی تعهد با كاركنان مثبت است. احساس

در د شو می سهيم سازمان درزندگی است وكارمند سازمان به نهادن برارزش مبتنی كه است تعهدیتعهد مستمر مربوط 

هستند و سرانجام  سازمان در بالا وفاداری دارای و بمانند كه نياز دارند چون مانند می درسازمان كاركنان بعد از تعهد اين

 اتاحساس شاملتعهد هنجاری . تعهد هنجاری احساس تكليف به باقی ماندن به عنوان يك عضو سازمان را منعكس می كند

 درسازمان بايد كنند احساس می اينكه دليل به قوی هنجاری تعهد با است، كاركنان درسازمان ماندن برضرورت مبتنی افراد

الگوی چندبعدی خود را  [11] (1110؛ به نقل از می ير و هرسكوويچ، 0131)اريلی و چتمن .مانند می درسازمان بمانند

و مكانيسم هايی دارد كه ازطريق آنها می تواند نگرش نوعی نگرش به سازمان است  مبتنی بر اين فرض بنا نهادند كه تعهد

و چتمن معتقدند كه پيوند بين فرد و سازمان می تواند، سه شكل متابعت، همانندسازی و درونی كردن  لیاري شكل بگيرد.

های خاص  ها به منظور كسب پاداش ها و رفتارهای همسو با آن متابعت، زمانی اتفاق می افتد كه نگرش .را به خود بگيرد

 .فوذ را به خاطر ايجاد يـــا حفظ رابطه ارضاكننده می پذيردهمانندسازی، زمانی اتفاق می افتد كه فرد ن ند.اتخاذ می شو

 . بررسیها يا اهداف سازمان منطبق است ها و يا اهداف نشأت گرفته كه با ارزش سرانجام درونی كردن، رفتاری كه از ارزش

عت( و تعهد هنجاری جديدتر از يك نمونه بزرگتر دو نوع تعهد را به جای سه نوع تعهد مشخص كرد كه تعهد ابزاری )متاب

در تحقيقات بعدی اين دو محقق و همكارانشان نتوانستند تمايزی را بين  [.01])همانندسازی و درونی كردن( ناميده شد 

همانندسازی و دورنی كردن قائل شوند، از اين رو آن ها در تحقيقات جديدتر موارد همانند سازی و درونی كردن را ادغام 

اری ناميدند، متابعت نيز در كار اخيرشان تعهد ابزاری ناميده شده است كه متمايز از همانندسازی كردند و آن را تعهد هنج

تعهد سازمانی دو بعد دارد. آنها اين دو بعد را تعهد مستمر )ميل  [00] (0113) به نظر ماير و شورمنو درونی كردن است. 

هايی بين ابعاد تعهد سازمانی شناسايی  ناميدند. اگرچه شباهت ف(به ماندن در سازمان( و تعهد ارزشی )تمايل به تلاش مضاع

 های شده توسط ماير و شورمن و آنچه كه توسط می ير و آلن شناسايی شده وجود دارد، اما يك تفاوت اساسی بين مدل

فرد را به عاطفی، مستمر و هنجاری( اصولاً براساس قالب ذهنی كه )ها نيز وجود دارد. سه جزء تعهد می ير و آلن  آن

سازمان مرتبط می كنند، متفاوت هستند. نتيجه رفتاری هر سه جزء تعهد با اين حال مشابه است و آن ادامه كار در سازمان 

ماير و شورمن، فرض شده است كه تعهد مستمر مرتبط با تصميم به ماندن يا ترك سازمان است. و  برعكس، در مدل .است

 [.11]رجهت حصول به اهداف سازمانی است تعهد ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف د
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از ميان مدل های ذكر شده ، در اين تحقيق از مدل سه بعدی تعهد سازمانی آلن و می ير استفاده شده است، زيرا اين مدل در زمره       

ی، مستمر و هنجاری مدل هايی است كه بيشتر مورد استفاده محققان بوده است؛ در اين مدل، تعهد سازمانی با سه بعد تعهد عاطف

  [.13](0111سنجيده می شود )می ير و آلن، 

 

 پیشینه تحقیق .3

   :تحقيقات اين جمله از گرفته صورت زمينه اين در متعددی تحقيقات   

 ربيتت معلمان بين در شغلی دلبستگی و عاطفی تعهد رابطه بررسی، در تحقيقی به [01] (0014)اسدزاده  اكرميان، يوسفی و

 تگیدلبس و عاطفی تعهد ميان نتيجه اين تحقيق نشان داد كه ارتباط معنی داری. پرداختند14در سال   هكرمانشا استان بدنی

  .ددار وجود شغلی

 سازمان كارشناسان در شغلی دلبستگی با سازمانی ارتباط تعهد عنوان، با خود تحقيق در ،[5] (0011ان ) همكار ظريفی

 تعهد هنجاری( با و مستمر )عاطفی، سازمانی تعهد ابعاد بين :رسيدند نتايج اين به ايران اسلامی جمهوری بدنی تربيت

 دارد. وجود معناداری و مثبت ارتباط شغلی دلبستگی با سازمانی تعهد بين و سازمانی

 دربين( سازمانی تعهد و شغلی دلبستگی بين رابطه بررسی به پژوهشی در ،[00] (1100نسايی ) تاج , امامی اصفهانی، 

 دلبستگی بين وقوی معنادار مثبت، ارتباط كه داد نشان نتايج .پرداختند ) ايران خودروسازی صنعت پايين كاركنان سطح

  .دارد وجود ايران سازی خودرو صنعت كاركنان در ميان سازمانی تعهد و شغلی

 نيروی در شاغل پرستاران ماندگاری به تمايل با سازمانی تعهد رابطة"پژوهشی تحت عنوان  ،[04] (0011) قاجاريه و زاهدی

 با ماندگاری به تمايل نتايج حاصل از تحقيق نشان می دهد كه ..انجام داده است "اسلامی ايران جمهوری ارتش زمينی

  ی است.آمار دار معنی ارتباط دارای هنجاری تعهد و عاطفی تعهد

دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی در كاركنان گمرك به بررسی رابطه بين چرخش شغلی با  [35] (0031)حيدری 

 دارد مثبت رابطه یشغل خشنودی ابعاد یتمام با یچرخش شغل كه داد نشان ها داده ليتحل نتايج. بوشهرپرداخته است

 یسازمان تعهد و یشغل خشنودی ابعاد نيب .دارد مثبت رابطه آن ابعاد یو تمام یسازمان تعهد با یشغل چرخش نيهمچن.

 .وجود دارد مثبت رابطه

 و هنجاری) سازمانی تعهد شغلی،دلبستگی  روابط بررسی، در تحقيقی تحت عنوان [01] (1104) زوپياتيس و كانستنتی

.. يافته های پژوهش نشان می دهد؛ در كاركنان هتل های قبرس پرداختند ،(بيرونی و درونی) شغلی رضايت و ،(عاطفی

 بين مثبت رتباطهمچنين ا وجود دارد ذاتی شغلی رضايت و هنجاری و عاطفی تعهد شغلی، دلبستگی بين مثبت ارتباط

 تعهد بين منفی ارتباط اين، بر علاوه .شد پيدا نيز بيرونی و درونی شغلی و رضايت هنجاری سازمانی تعهد و تعهدعاطفی

 ذاتی  لیشغ رضايت بين منفی ارتباط حال، اين با. وجود داردنيز  خدمت ترك قصد و بيرونی شغلی رضايت عاطفی، سازمانی

  .شود نمی ديده خدمت ترك قصد و
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 عملكرد و سازمانی تعهد رابطه ميانجی در يك عنوان به شغلی دلبستگی عنوان، با خود پژوهش در، [1] (1100ا )كاپاگود

 دلبستگی و تعهد سازمانی بين داری معنی و مثبت ارتباط كه داد نشان مطالعه اين نتايج لانكا، سری در مهم بانكهای شغلی

  .دارد وجود شغلی

رضايت شغلی، دلبستگی شغلی و حمايت سازمانی دريافتی به عنوان پيش "در تحقيقی تحت عنوان  [37] (1101)آيرز 

يافته های اين تحقيق . مربی در ايالت متحده آمريكای جنوبی انجام داد 111را در ميان "بينی كننده های تعهد سازمانی

 .داد كه رابطه معناداری ميان رضايت شغلی، دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد نشان

 باطارت سازمانی تعهد با( فداكاری و انرژی)شغلی دلبستگی اجزای بين كه نيز دريافتند ،[38] (1115) همكاران وهاكانن 

 نتايجی [40] (1111) همكاران و لاشينگرنيز  و [39] (1111)همكاران  و چو مطالعه در. دارد مثبتی وجود و معنادار آماری

 .گزارش شده استشغلی آنان   دلبستگی با پرستاران سازمانی تعهد و مثبت و معنادار ارتباط بر مبنی مشابه

 

 

 :ئه مدل مفهومی تحقیقارا و فرضیات توسعه .4

 رديده وگ سازمان به نسبت اشتياق و مثبت نگرش های به منتهی شغلی دلبستگی كه ميرسد نظر به اينگونه واقع در     

 به را هاآن تجربيات، اين و كنند می تجربه را رضايتمندی و لذت شادی، مانند احساساتی اغلب، شغل به دلبسته كاركنان

؛ حسنی،  [0]0031)طالب پور،  سوق می دهد هستند، كار به مشغول آن در كه سازمانی به نسبت بودن متعهد سمت

كرده اند و نشان  مشاهده ادیيز ارتباط یسازمان تعهد و یشغل یدلبستگ نيبمطالعات ديگری نيز علاوه بر اين  (.[4]0031

 ندهایيفرا در كه دارد وجود كمتری احتمال دارند، را شغل با یدلبستگ و یسازمان تعهد از يیبالا درجه كه یكاركنان داده اند

)ظريفی  كنند یم دايپ یدلبستگ آن با و شوند یم متعهد و سازمان كار به ها آن چون ند،ينما شركت داوطلبانه خدمت ترك

پژوهش بررسی تاثير رابطه  اين اصلی هدف شد، اشاره . چنانكه([7]1101؛ لامبرت و همكاران، [5]0010و همكاران، 

 یمفهوم مدل نظری ادبيات مرور مبنای و بر شده، اشاره كلی هدف قالب در. باشددلبستگی شغلی بر تعهد سازمانی می

 گرديد.  ( ترسيم0)شكل  پژوهش
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 قیتحق ه هاییفرض .5

 یاصل هی. فرض5-1

 دارد وجود معناداریمثبت و  بيمارستان های شهرستان كاشمر رابطه پرستاران  تعهد سازمانی در و دلبستگی شغلی بين

 . فرضیه های فرعی5-2

 .دارد وجود معناداریمثبت و  بيمارستان های شهرستان كاشمر رابطه پرستاران  در تعهد عاطفی و دلبستگی شغلی بين

 .دارد وجود معناداری مثبت و رابطهبيمارستان های شهرستان كاشمر  پرستاران  در تعهد مستمر و دلبستگی شغلی بين

 .دارد وجود معناداری مثبت و  بيمارستان های شهرستان كاشمر رابطه پرستاران  در تعهد هنجاری و دلبستگی شغلی بين

 

 

 تحقیق: روش .6

شده  گرفته كار ها( به داده گردآوری تحقيق )نحوه روش نظر از و كاربردی تحقيقات جزء هدف لحاظ از حاضر پژوهش      

جامعه آماری اين پژوهش شامل پرستاران بيمارستان های شهيد مدرس و ابوالفضل شهرستان  .است همبستگی نوع از توصيفی

رغم محدود بودن جامعه نفر می باشد. علی071باشد كه براساس اطلاعات كسب شده از مركز بهداشت و درمان، میكاشمر 

زمانی، بررسی نظرات تمام افراد جامعه با استفاده از روش سرشماری مقدور نگرديد. مورد مطالعه، بنا به نوع حرفه و محدوديت 

لذا با استفاده از فنون آماری، نياز به نمونه گيری ضرورت يافت. بر اين اساس و با توجه به ساختار جامعه ياد شده و با 

افراد نمونه، باتوجه به اينكه ليست اسامی  های به عمل آمده، و به منظور دقت در تعميم برآن شد كه جهت انتخاببررسی

پرستاران شاغل در تمامی بخش ها از طرف بيمارستان ها در اختيار محقق قرار گرفته و از سويی ديگر در تعداد پرستاران در 

مونه ش نهر دو بيمارستان تفاوت فاحشی مشهود نبود، با مد نظر داشتن پرستاران تمامی بخش ها در هر دو بيمارستان، از رو

 011با  برابر آن كه آمد دست به 1.15  خطای با كوكران فرمول براساس نمونه حجم گيری تصادفی ساده استفاده گرديد.

پرسشنامه دلبستگی شغلی از گرديد.  استفاده پرسشنامه از ميدانی مطالعات در اطلاعات آوری جمع برای .شد برآورد نفر

انرژی گويه بوده و برای هريك از ابعاد  1، شامل  [40] (0014به نقل از رحيم نيا و اسلامی،  1111)سالوناوا و شوفلی و بيكر 

درنظر گرفته شده است. پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و می ير   7-1، و جذابيت شغلی سوالات 4-1، فداكاری 0-0سوالات 

 مستمر تعهد ،01-01عاطفی سوالات  تعهد ابعاد از يك هر برای كه بوده گويه01 شامل [41]( 0011، به نقل از پور، 0110)

  است. شده درنظرگرفته 10-07سوالات  هنجاری تعهد و00-01سوالات 

 

  :تحقیق های یافته .7

 

 . آمار توصیفی7-1
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دهندگان بودند، نشان داد های پاسخنتايج حاصل از بخش اول پرسشنامه كه سؤالات عمومی و مربوط به ويژگیبررسی       

ا دهندگان يعنی تقريبهستند و از نظر سطح تحصيلات نيز بيشتر پاسخدرصد مرد  3/05دهندگان زن درصد پاسخ  1/14كه 

ّـی . هستند كارشناسیدارای مدرك درصد  7/71 با  سال 41تا  00بين بيشترين فراوانی مربوط به افراد با بازه از نظر سن

 می باشد. 5/40سال با درصد فراوانی  01تا  5بين از نظر سابقه در شغل فعلی نيز بيشترين فراوانی  .بود 1/40 درصد فراوانی

های به كارگيری رويكرد متغيّرهای مكنون در روش مدلسازی معادلات ساختاری وجود همبستگی شرطاز آنجا كه يكی از پيش

ون بين ضريب همبستگی پيرس. تحقيق انجام شده است ميان متغيّرهای تحقيق است، تحليل همبستگی نيز بين متغيرهای

 ادامه ذكر شده است.تمام متغيرهای تحقيق، در 

 . آمار استنباطی7-2

پس از بررسی آمار توصيفی در ادامه . كه نمونه گيری وجود داشته باشد كندیمآمار استنباطی هنگامی موضوعيت پيدا      

هايت و در ن رهايمتغو همبستگی  هادادهبا استفاده از آمار استنباطی، ابتدا روايی و پايايی پرسشنامه، سپس نرمال بودن 

 .ی تحقيق مورد بررسی قرار گرفته استهاهيفرض

ها ابتدا بايد از ساختار عاملی داده. گرفتروايی سازه پرسشنامه با اجرای تحليل عاملی تأييدی مورد ارزيابی قرار 

دهنده  اين شاخص نشان 51/1تر از مقادير بزرگ: و آزمون بارتلت استفاده شد KMOلذا، از شاخص . مطمئن شد

تر باشد، ساختار كوچك 15/1ها برای تحليل عاملی است و اگر سطح معناداری آزمون بارتلت از كفايت حجم داده

پايايی پرسشنامه نيز با استفاده از آلفای كرونباخ برای  متغيرها ارزيابی . عاملی مناسب است ها برای تحليلداده

به منظور  .مقدار اين ضريب برای تمامی متغيرها از حداقل قابل قبول بيشتر بوده و از پايايی لازم برخوردار است. شد

گی ی ضرايب همبستهمبستگی پيرسون برای محاسبههای مختلف تحليل آماری، نظير تحليل ها روشتجزيه و تحليل داده

شده مورد آوریهای جمعيابی معادلات ساختاری برای بررسی برازش الگوی معادلات ساختاری با دادهی صفر، مدلمرتبه

و ( AMOS v.18افزارهای تحليل ساختارهای گشتاوری )های مورد نظر با استفاده از نرماست. تحليلاستفاده قرار گرفته

                ( صورت گرفت.SPSS v.19) ی آماری برای علوم اجتماعیبسته

 روایی و پایایی پرسشنامه -2جدول 

 مؤلفه
 آزمون بار عاملی گویه

 بارتلت

شاخص 

KMO 

 آلفای

 کرونباخ

 توان

Q1 350/1 

111/1 717/1 

701/1 

Q2 711/1 

Q3 315./1 

 فداكاری

Q4 771/1 

111/1 111/1 Q5 737/1 

Q6 111/1 

 جذابيت
Q7 711/1 

111/1 701/1 
Q8 775/1 
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Q9 317/1 

تعهد 

 عاطفی

Q10 301/1 

111/1 340/1 

371/1 

Q11 344/1 

Q12 331/1 

Q13 301/1 

 مستمر

Q14 340/1 

111/1 310/1 
Q15 301/1 

Q16 713/1 

Q17 371/1 

 هنجاری

Q18 311/1 

111/1 314/1 
Q19 310/1 

Q20 117/1 

Q21 311/1 

 

 و چولگی ضريب. شودها نيز در نرم افزار آموس به وسيله دو شاخص كشيدگی و كجی سنجيده مینرمال بودن داده     

 توزيع نبودن يا بودن نرمال به توانها میشاخص اين داشتن با كه هستند هاداده توزيع اساسی شاخص دو كشيدگی، ضريب

 .است توزيع يك ارتفاع دهنده نشان †كشيدگی .باشدمی توزيع تابع تقارن عدم يا تقارن از معياری*چولگی . برد پی هاداده

 نرمال توزيع كشيدگی با را كشيدگی هميشه .است ماكزيمم نقطه در بلندی منحنی از معياری كشيدگی ديگر عبارت به

مقادير  (0113)به عنوان مثال چيو همكاران . اندبرای اين مقادير منابع مختلف مقادير مختلف ارائه داده .كنندمی مقايسه

نشان دهنده اين  0. ستون كشيدگی و چولگی در جدولدانندمی( -1و  1)ها بين اين دو شاخص را جهت نرمال بودن داده

 .باشددو شاخص می

 

 های پرسش نامه( برای گویهCFAنتایج تحلیل عاملی تأییدی ) -3جدول 

 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی کشیدگی چولگی گویه ابعاد نام متغیر

 معنادار Q1 585/0- 252/0- 858/0 008/0 توان دلبستگی شغلی

Q2 282/0- 891/0 692/0 008/0 معنادار 

Q3 008/0- 652/0 825/0 008/0 معنادار 

 معنادار Q4 8888/0- 511/0- 662/0 008/0 فداکاری

Q5 515/0- 828/0- 686/0 008/0 معنادار 

Q6 508/0- 180/0- 222/0 008/0 معنادار 

 معنادار Q7 828/0- 851/0 622/0 008/0 جذابیت

                                                 
*- skewness 
† - kurtosis 
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 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی کشیدگی چولگی گویه ابعاد نام متغیر

Q8 161/0- 129/0- 665/0 008/0 معنادار 

Q9 909/0- 258/0 826/0 008/0 معنادار 

 معنادار Q10 589/0- 818/0- 882/0 008/0 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

Q11 106/0- 599/0- 811/0 008/0 معنادار 

Q12 585/0- 889/0 880/0 008/0 معنادار 

Q13 888/0- 880/0- 880/0 008/0 معنادار 

 معنادار Q14 899/0- 126/0- 818/0 008/0 تعهد مستمر

Q15 529/0- 858/0- 889/0 008/0 معنادار 

Q16 822/0- 580/0- 628/0 008/0 معنادار 

Q17 288/0- 988/0- 862/0 008/0 معنادار 

 معنادار Q18 852/0- 820/0 822/0 008/0 تعهد هنجاری

Q19 522/0- 596/0- 898/0 008/0 معنادار 

Q20 506/0- 689/0- 226/0 008/0 معنادار 

Q21 658/0- 022/0 802/0 008/0 معنادار 

 

باشد كه نشان می  ± 1طور كه در جدول بالا نشان داده شده است ميزان كشيدگی و چولگی تمامی دادها بين همان     

 15/1ها در سطح اطمينان همچنين در مدل تحليل عاملی برازش يافته بار عاملی تمامی گويه. دهنده نرمال بودن دادهاست

ها اين است كه سطح معناداری مبنای معناداری گويه. حذف نشدند نامهپرسشی هاهيگوكدام از بنابراين هيچ. است معنادار

 . نامه، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتگويه از پرسش 01لذا در نهايت، . باشد 15/1ها زير برای آن

 

 مدل معادلات ساختاری .7-2

در يك . سازدبين متغيّرها را روشن می يافته است و شدّت روابطی مدل معادلات ساختاری برازش دهنده، نشان1شكل      

، 0ی آزادی كمتر از ی ساختاری مطلوب، لازم است كای اِسكوئر غيرمعنادار، نسبت كای اِسكوئر به درجهالگوی معادله

ی ميانگين ، ريشه1/1بزرگتر از  †، شاخص برازش تطبيقی31/1بزرگتر از  *های برازش هنجارشده و نيكويی برازششاخص

. [45] (0031قاسمی، )باشد 13/1ی ميانگين مربّعات خطای برآورد كوچكتر از و ريشه 11/1كوچكتر از  †ماندهباقی مربّعات

 0/،313ی آزادی نسبت كای اِسكوئر به درجه ،701/051يافته، كای اِسكوئر برابر با ی ساختاری برازشبرای الگوی معادله

ی ميانگين مربّعات ، ريشه114/1و  557/1، 104/1برازش به ترتيب های برازش هنجارشده، تطبيقی و نيكويی شاخص

                                                 
*. Normed Fit Index-NFI, Goodness-of-Fit Index-GFI 
†.Comparative Fit Index-CFI 
‡. Root Mean Squared Residual-RMR 
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های برازش الگوی ی شاخصكلّيه.به دست آمده است 178/1ی ميانگين مربّعات خطای برآورد و ريشه 0/081مانده باقی

  .بخش مدل حكايت داردترند كه از برازش كاملاً رضايتگفته مطلوبنهايی، از نقاط برش پيش

 

 
 مدل برازش شده تحقیق -2 شکل

 

تعهد عاطفی  ،(JE3) ، جذابيت(JE2)، فداكاری (JE1)توان لازم به ذكر است كه در اين مدل ابعاد متغيرها يعنی      

(OC1) تعهد مستمر ،(OC2)تعهد هنجاری ، (OC3)  نقش متغير مشاهده شده و خود متغيرها نقش متغير مكنون را در

 .مدل ساختاری ايفا كردند

 :یساختار. تحلیل مدل 7-4

تگی شغلی بر دلبس، دلبستگی شغلی بر تعهد سازمانیدر مدل برازش يافته تمامی اثرات مستقيم  بين متغيرها يعنی اثر      

همگی از لحاظ آماری معنادار بوده  دلبستگی شغلی بر تعهد مستمر و دلبستگی شغلی بر تعهد هنجاری ، تعهد عاطفی

(p<.05, t >1.96) ترين ضريب اثر، مربوط به ضريب همچنين در اين مدل قوی. تأييد می شوند چهارهای يك تا و فرضيه

دلبستگی شغلی بر ترين ضريب نيز به ضريب اثر  است و ضعيف  β= 31/1و به ميزان  دلبستگی شغلی بر تعهد عاطفیاثر 

 . (β=-11/1)شود مربوط می تعهد مستمر

 . آزمون فرضیه ها:7-5

در پرستاران  تحقيق متغيرهای بين رابطه تشخيص منظور به متغيرها، توزيع بودن نرمال گرفتن نظر در با قسمت اين در     

 شد خواهند پيرسون آزمون همبستگی ضريب از استفاده با نحقيق های شاغل در بيمارستان های شهرستان كاشمر فرضيه

 ميباشد -0تا 0 بين ضريب اين .ميدهد نشان معكوس( را يا )مستقيمرابطه  نوع همچنين و رابطه شدت همبستگی ضريب.

اين آزمون با توجه به فرضيات زير به بررسی ارتباط بيت دو  .ميباشد صفر برابر متغير دو بين رابطه عدم وجود درصورت و

 متغيير می پردازد.
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 ρ  :0H=  0: همبستگی معنادار بين دو متغيير وجود ندارد                        0Hفرض 

 ρ  :1H ≠ 0: همبستگی معنادار بين دو متغيير وجود دارد                         1Hفرض 

نحوه داوری در مورد وجود يا عدم وجود ارتباط براساس سطح معناداری به دست آمده صورت می پذيرد. بدين ترتيب كه 

 رد شده و بين دو متغيير ارتباط معنادار وجود دارد. 0Hباشد فرض  1.15آزمون كوچكتر از  Sigاگر 

 

 نحوه داوری میزان عدد ضریب  همبستگی -4جدول

 نحوه داوری مقدار

 ضعيف -همبستگی مستقيم 1 - 15/1

 نسبتا قوی -همبستگی مستقيم 15/1 -5/1

 شديد -همبستگی مستقيم  5/1 -75/1

 بسيار شديد -همبستگی مستقيم 75/1 -0

 همبستگی وجود ندارد 1

 ضعيف -همبستگی معكوس 1 - -15/1

 نسبتا شديد -همبستگی معكوس -15/1 - -5/1

 شديد -همبستگی معكوس -5/1- -75/1

 بسيار شديد -همبستگی معكوس -75/1- -0

 

 

 .رده شده استآو 5طور خلاصه در جدول پژوهش، به 4تا  0های ی آزمون فرضيهنتيجه

 

 های پژوهشی نتایج آزمون فرضیه. خلاصه5جدول 

 نتايج

 روابط

 

 )ضریب استاندارد

ضريب همبستگی 

 پيرسون(

 

 سطح معناداری

 

 ی آزموننتيجه

 یسازمان تعهد ← یشغل یدلبستگ

 ی         عاطف تعهد←یشغل یدلبستگ

 مستمر تعهد ←یشغل یدلبستگ

 تعهد هنجاری ←دلبستگی شغلی

71/1 

31/1 

11/1 

30/1 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

 تاييد

 تاييد

 تاييد

 تاييد
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می باشد و چون كمتر از مقدار  000/0با توجه به اينكه سطح معناداری آزمون های محاسبه شده برابر  5براساس جدول     

آماری مبنی بر عدم ارتباط بين دو متغيير دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی و  0Hاست لذا فرض  15/1

تعهد عاطفی، دلبستگی شغلی و تعهد مستمر، دلبستگی شغلی و تعهد هنجاری رد می شود. بنابراين فرض بر وجود رابطه 

( می باشد اين متغييرها همبستگی 75/1 -0د. از طرفی با توجه به ضرايب همبستگی كه مقداری بين )معنادار تاييد می گرد

 مستقيم بسيار شديدی با يكديگر دارند.

 

 گیرینتیجه و بحث .8

 شود.ها با مطالعات ديگر محققين پرداخته میها و مقايسه آندر اين بخش به بررسی نتايج حاصل از تحليل فرضيه           

رستاران پ تعهد سازمانی ی مثبت و معناداری بانتايج بدست آمده از آزمون فرضيه اول نشان داد كه دلبستگی شغلی رابطه 

عبارت ديگر هر چقدر ميزان دلبستگی شغلی پرستاران  بيشتر شود ميزان تعهد سازمانی  به .بيمارستان های كاشمر دارد

امامی،  و پور طالبنتايج به دست آمده در اين پژوهش، با نتايج حاصل از پژوهش انجام شده توسط . شودآنان نيز بيشتر می

 شغل به دلبسته كه افرادی همخوانی دارد. [44] (1101و جانگ و يوون )[7]( 1101لامبرت و همكاران ) ؛[0] (0034)

 و هستند آن شيفته و دارند كشش كارشانبه  عميقی طور به و است شان شخصی هويت از مركزی جنبه يك كار هستند

 و است بيشتر شغل از شان رضايت افراد اين .كنند نمی كه كار وقتی حتی كنند می فكر شغلشان به مربوط مسايل به اغلب

 كه معتقدند عموماً و كنند می فكر كارفرمايشان تغيير به به ندرت آن ها .هستند متعهد و سازمانشان  حرفه  شغل به بيشتر

 است. سازگار  شان سازمانی اهداف با شان شخصی اهداف

رستاران پ تعهد عاطفی مثبت و معناداری با یرابطهنتايج بدست آمده از آزمون فرضيه دوم نشان داد كه دلبستگی شغلی      

عبارت ديگر هر چقدر ميزان دلبستگی شغلی پرستاران تقويت شود ميزان تعهد  به .بيمارستان های شهرستان كاشمر دارد

باشد. ضمن اينكه نتايج يافته ها نشان داد دلبستگی شغلی ييد میتأشود. بنابراين اين فرضيه مورد عاطفی آنان نيز بيشتر می

 با ارزش آنان هويت تعيين پرستاران، عاطفی پ يوستگی .بيشترين تاثير را بر بعد تعهد عاطفی در پرستاران داشته است

 درمانی مراكز خدمت در ارايه به تكليف و ماندن به الزام احساس از سازمانشان بيشتر با آنان درگيری ميزان و اهداف و ها

علی رغم اينكه عمده كار پرستاران صرف نگرانی برای رفاه حال بيماران است، اما پرستاری شغلی است كه همواره با  .است

های شب، دستمزد پايين، در های طولانی، عدم وجود حق استراحت در شيفت شرايط سخت و طاقت فرسا ازقبيل: شيفت

وده است، لذا وجود تعهد عاطفی در پرستاران سبب می شود كه ها مختلف بودن ونظاير اين موارد همراه بمعرض بيماری

پرستاران در شغل خود خشنود بوده و با وجود سخت بودن شرايط كاری همچنان احساس تعلق و وابستگی به سازمان خود 

شغل خود  هر چه كاركنان به لحاظ روانشناختی، بيشتر به [01]( 1114. بر طبق ديدگاه بكر و شافلی )[45]داشته باشند 

ی صرف تلاش در كار و ايستادگ ،بيشتری بهتمايل  های بالايی برخوردار باشند،واكنش عاطفی نشان دهند و از قابليت

و اين تجربيات آن ها را به سمت تعهد عاطفی به  دارند تمركز كامل بر كارو  درمقابل مشكلات پيش رو، فداكاری

 دلبستگی. نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه سوم نشان داد كه می دهدسازمانی كه در آن مشغول به كار هستند سوق 

دار يافت های تحقيق نشان داد دلبستگی شغلی كمترين تاثير را بر بعد  آنانتعهد مستمر  ی مثبت ومعناداری بارابطه شغلی
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 حسب بر كه هزينه هايی به توجه با و بيشتر است عاطفی كمتر كاركنان رفتار حالت اين درتعهد مستمر داشته است چرا كه 

تعهد مستمر  باشد.ييد میتأبنابراين اين فرضيه نيز مورد  .شود می سنجيده است، ايمنی و حقوق بازنشستگی مانند منافعی

به دليل آگاهی پرستار از هزينه های ترك بيمارستان می باشد، به عبارت ديگر پرستار به اين دليل در بيمارستانش می ماند 

 یوقت [13]منفعت نتيجه می گيرد كه رفتن به سازمان يا بيمارستانی ديگر هزينه بر است  –اساس تحليل هزينه كه بر

 یم كار مؤثرتری طور به است، داده آن ها انجام به كمك و رفاه و تيحما از را خود سهم سازمان نمودند درك پرستاران

نتايج بدست آمده از دهند.  یم انجام تنش زا طيشرا با برای مقابله شتریيب تلاش و كنند، بيشتر درگير شغلشان می شوند

پرستاران بيمارستان های  تعهد هنجاری مثبت و معناداری با یرابطهآزمون فرضيه چهارم نشان داد كه دلبستگی شغلی 

عبارت ديگر هر چقدر ميزان دلبستگی شغلی پرستاران تقويت شود ميزان تعهد هنجاری آنان نيز  به .شهرستان كاشمر دارد

تعهد هنجاری به احساس پرستار نسبت به ماندن در بيمارستان اشاره دارد درواقع پرستار به خاطر اينكه  شود.بيشتر می

. در اين نوع تعهد پرستاران [00] رها نمی كندديگران نسبت به ترك سازمان چه قضاوتی در موردش می كنند سازمان را 

 .كنند كه بر طبق يك تكليف نهادينه شده در سازمان بمانند و به قوانين سازمان پايبند شوند.در خود اين الزام را احساس می

ز شغل ادلبستگی شغلی مربوط به نگرش عمومی فرد نسبت به سازمان می باشد، در واقع افراد داری دلبستگی شغلی بالا 

خود رضايت بيشتری دارند، روحيه مثبتی در كارشان نشان می دهند و نسبت به سازمان و همكاران خود تعهد بالاتری ابراز 

 لحاظ اخلاقی های ارزش ها، گيری هنگام تصميم در سازمانشان در كه كنند می احساس كه زمانیمی كنند چنين افرادی 

نمايند  احساس كاركنان كه افتد می اتفاق زمانی بيشتر موضوع اين دارند. سازمان در ماندن باقی به بيشتر تمايل شود، می

 معتقدند عموماً ندرت به انصراف از شغل می انديشند و  دارد به سازگاری سازمان با ها آن شخصی اخلاقی های ارزش كه

 .[41]است سازگار  شان سازمانی اهداف با شان شخصی اهداف كه

 : از عبارتند كه داد ارائه توان می را زير بشرح های پيشنهاد ها فرضيه نتايج به توجه با حاضر پژوهش راستای در      

های موجود در خصوص متغيرهای مورد مطالعه در اين پژوهش گردد با توجه به يافتهها توصيه میبه مديران بيمارستان. 0

انجام مقايسه نتايج، زمينه را برای مداخلات بهبود وضعيت هر يك از به صورت ادواری آنها را مورد سنجش قرار داده و با 

 متغيرها فراهم سازند.

برای افزايش ميزان علاقه به كار در كاركنان بايد علاقه به كارشان را با شركت در برنامه های آموزشی مربوطه فراگيرند، .1

ی كارگاه برگزارتوانند به كاركنان كادر پرستاری كه اكنون در بيمارستان استخدام شده و مشغول به كار هستند، مديران می

بپردازند تا بدين وسيله به ها و آموزش های مختلف مشاوره شغلی در سازمان ها به منظور بهبود عملكرد شغلی كاركنان 

 ايش دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی آنان كمك نمايند.افز

 :گردد می پيشنهاد تعهد عاطفی و تدلبستگی شغلی ميان داری معنی ارتباط بر مبتنی فرضيه تاييد به توجه با. 0

 اركنانك در سازمانی تعهد بروز و شغلی دلبستگی تقويت به كه هستند عواملی جمله از سازمان در ای توسعه روابط ايجاد  -

مايت . حبرگيرد در را حامی های گروه يا و زيردستان همكاران، سرپرستان، رسمی، مربيان تواند می روابط اين. كند می كمك

و پشتيبانی همكاران و سرپرستان نقش مهمی را در بهبود تعاملات كاركنان نقش مهمی را ايفا می كند حتی می توان فعاليت 

فراغت و برنامه های فرهنگی بايد به گونه ای طراحی كرد كه باعث تقويت روابط بين پرستاران های جانبی و متنوع در اوقات 

 .يابد افزايش كاركنان عاطفی تعهد صميمانه، ميزان جو رواجو سرپرستاران گردد. با 
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 های ارتقا برای پرستاران پرتلاشفراهم نمودن فرصت -

 برخود تأكيد و می كنند اعمال افراد رفتار بر مديران كه مستقيم سرپرستی ميزان و مقررات و قوانين تعداد كاستن از -

 .خارجی كنترل تا كنترلی

 :گردد می دلبستگی شغلی و تعهد مستمر پيشنهاد ميان داری معنی ارتباط بر مبتنی فرضيه تاييد به توجه با. 4

 در سازمان پرستاران پاداش و مزايا حقوق،توجه خاص به   -

 مزايای جانبی متناسب با تلاش هر پرستارفراهم نمودن  -

 توجه به مسائل امنيت شغلی پرستاران  و نوع استخدام آنان -

 .های نارضايتی آنانرسيدگی به مسائل و مشكلات معيشتی كاركنان به منظور از بين بردن زمينه -

 :گردد می دلبستگی شغلی و تعهد هنجاری پيشنهاد  ميان داری معنی ارتباط بر مبتنی فرضيه تاييد به توجه . با5

 اين اساس. بر استخدام پرستاران و گزينش و سازمان ماموريت های و بر ارزش ها تاكيد -

 پاداش جهت گرفتن نظر در و بازنشستگی های جشن برگزاری طريق از پرستاران بيمارستان در ماندگاری حس افزايش  -

 .گردد می مناسب سازمانی هنجارهای اشاعه امر باعث گردند، اين می بازنشستگی درجه به نائل كه كاركنانی

 :می شود پيشنهاد زير موارد پرستاران در دلبستگی شغلیافزايش  منظور .  به1

 به آموزش به دهند، می ارتقا موثری طور به را شغلی دلبستگی كه هايی سازمانمداوم و مستمر برای پرستاران:  آموزش -

منظور  به های آموزش و ورود بدو در پرستاران ابتدايی های آموزش آن به محدود را خود و می پردازند مستمر و مداوم طور

 .كنند نمی شناساندن سازمان،

 دهند می كاركنان به خوبی دستمزد عموما دهند می پرورش را شغلی دلبستگی كه هايی مشروط: سازمان و مناسب پاداش

  كنند. می سهيم سازمان منفعت و سود در را آن ها و

 جايگاهی های تفاوت رساندن حداقل به با سازمان در جمعی روح و گروهی كار ميزان جايگاهی: افزايش های تفاوت كاهش -

 پايين سطوح در كند. كاركنان می كمك شغلی دلبستگی افزايش به خود كه شود می پرستاران حاصل و بين سرپرستاران

 بتوانند به راحتی با مديران و سرپرستاران آشنا شوند و از طريق آن ها با سازمان آشنا شوند.بايد  سازمانی چارت

 اين و است زياد آنها در تعهد واحساس كنند می همكاری هم با كاركنان همه ها تيم گونه اين گردان: در خود های تيم -

 سلسله مراتبی ساختار در گاهی كه كنند. آنچنان نمی خالی شانه خود مسئوليت از ها تيم اين در افراد كه اين معناست به

 تيمی كار عنوان را به كاری وظايف ی همه اغلب ميدهند پرورش را بالايی شغلی دلبستگی كه هايی می شود، سازمان ديده

 .دهند می ساخت

 

 یآت قاتیتحق انجام برای شنهاداتیپ .9

دلبستگی شغلی و بروز تعهد سازمانی در كاركنان را ميانجی گری می كند،  رابطه كه متغييرهايی به نسبت بهتر درك دانش -

می تواند به بهينه شدن الگوی دلبستگی شغلی در سازمان كمك شايانی كند. لذا پژوهشگرانی كه علاقه مند به تحقيق در 
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ر بروز كار تاثير دلبستگی شغلی باين زمينه می باشند می توانند با وارد كردن متغييرهای جديد اثرگذار در مدل كنونی سازو

 تعهد سازمانی در كاركنان را از جنبه های ديگر بررسی نمايند.

دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی در جامعه پرستاران پرداخته است. پارامترهای  مفاهيم رابطه بررسی به صرفا تحقيق اين -

يات كاری، سبك و شيوه مديريت در پژوهش های آتی اثرگذار ديگر بر تعهد سازمانی مانند ماهيت شغل، محيط كار، تجرب

 می توانند مورد مطالعه قرار گيرند.

 

 :تحقیق های محدودیت .11

ل دادند، بنابراين نتايج حاصامعه آماری اين پژوهش را پرسنل كادر پرستاری بيمارستان های شهرستان كاشمر تشكيل میج -

 ها تعميم داد.ها و حوزهتوان نتايج را به ساير بخشآماری است و نمیی از اين تحقيق تنها قابل تعميم به همين جامعه

 مداومی تحقيقات از استفاده با زيرا دانست، حاضر مطالعه هایمحدوديت از توانمی را مقطعی صورت به زمانی افق انتخاب -

توان به میسازد، علّی را فراهم میيابی به روابط پردازد و امكان دستنی متفاوت به سنجش متغيرها میزما مقاطع در كه

 .تتری دست يافهای قابل اتكاءيافته

 

 در كه شركت كننده یبيمارستان ها محترم و مسئولان پرستاری كاركنان كليه از وسيله بدين قدردانی: و تشکر .11

 ميشود. قدردانی نمودند، ياری تحقيق انجام اين
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