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 چکیده 

بحران ها با    هستند که در زمان بروز حوادث و  یکسان  ینلتلاشگران خط مقدم حوزه سلامت هستند و او  یپزشک  یها  یتامدادگران فور

انگ  یشناس  یبو آس  یلو تحل  یاست با بررس  یهی. بدکنندینجات جانشان تلاش م  یمصدومان برا  ینحضور بر بال پرسنل    یزشتعهد و 

 .سازمان شد   ینا  یو اثر بخش  ییباعث بهبود کارا  توانی م  یپزشک  یها  یتخدوم فور

  ی تعهد مستمر و تعهد هنجار  ی،که شامل سه مولفه تعهد عاطف  باشدیم  یرآلن و ما  یپرسشنامه تعهد سازمان  یفیصپژوهش تو  ینابزار ا

پرسنل ستاد  89است.   از  فور  یاتیو عمل  ینفر  نمونه گ  یپزشک  هاییتمرکز  از روش  استفاده  با  بودند  بکار    یری استان قم که مشغول 

 .استفاده شده است  22ورژن   SPSS ها و نرم افزارداده  یل و تحل  یهتجز  یبرا    یباطو است  یفیشدند. از آمار توص  ابانتخ  یتصادف

سازمان )  یتعهد  پرسنل  کمتر81اغلب  تعهد،  ابعاد  از  و  است  بوده  متوسط  حد  در  هنجار  ین درصد(  تعهد  به  مربوط    یانگین)م  یمقدار 

  یانگین اختلاف م  ین(  تعلق داشت. همچن39:یاتیو عمل  42:یستاد  نیانگی)م  یمقدار به تعهد عاطف  ین( و بالاتر27:یاتیو عمل  29:یستاد

نمره    ی( معنادار است ) پرسنل ستاد یبا توجه به آزمون انجام گرفته )آزمون ت  یو ستاد  یاتیپرسنل عمل  یو هنجار  اطفینمرات تعهد ع

  .کسب کردند(  یاتینسبت به پرسنل عمل  یشتریب

م  یآگاه م  یتعهد سازمان  یزاناز  باشد. همچن  یطدر شرا  یرانمد  گیرییمدر تصم  یانیکمک شا  تواندیپرسنل    یزان م  ینمختلف داشته 

  یجه و در نت یریبا اقدامات مناسب از ترک خدمت پرسنل جلوگ توانی افراد دارد که م یتعهد سازمان یش با افزا یمیسابقه کار ارتباط مستق

 سازمان شد.   یو اثربخش   یوربهره   یشموجب افزا  یتو در نهاشت  دا   یتعهد سازمان  یشبه افزا  یدآنان، ام  یسابقه کار   لارفتنبا با

 کلیدی  هایواژه
 تعهد مستمر   ی،تعهد هنجار  ی،قم، تعهد عاطف   ی،پزشک  هاییتحوادث و فور  یریتمرکز مد  ی،تعهد سازمان  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 قدمه . م1

است که جهت کسب    یاگونهخدمات به    ینا  یتوابسته است. ماه  یانسان  یرویاز همه منابع شناخته شده به ن  یشب  یمارستانیخدمات ب

 .[1]و تعهد کار کنند  یمند علاوه بر دارا بودن تخصص و مهارت، با علاقه  یدکارکنان با  ی،و اثربخش  ییکارا  یشترینب

به عنوان    یه تعهد سازماننکته مهم است ک  ینشده است و ذکر ا  یفسازمان تعر  یکفرد به    یو وفادار  یبه عنوان فداکار   یسازمان  تعهد

مختلف    یجثابت کرده است که تعهد به طور مثبت بر نتا  یقات. تحقشودیم  یدهدرک رفتار کارمند در محل کار د  یلمهم در تسه  یرمتغ  یک

 .[2]گذاردیم  یرکارکنان و عملکرد تأث  یزهمانند انگ  یسازمان

 .[3]مطرح شد  یدر رفتار سازمان  1970از سال    یوع تعهد سازمانهستند که موض  یدهعق  ینپژوهشگران بر ا  اغلب

  یر سازمان است. آلن و م  یکدر    یتو الزام جهت ادامه فعال  یازن  یل،دهنده تمااست که نشان  یحالت روان  یکنگرش و    یک  یسازمان  تعهد

را در سه بعد   ی. آنان تعهد سازماندهدی او کاهش م  احتمال ترک شغل را در  یوندپ ینو ا دهدی م یوندمعتقدند که تعهد، فرد را با سازمان پ 

 .[4]اندکرده   یبررس  یتعهد مستمر و تعهد هنجار  ی،تعهد عاطف  ملشا   یزمتما

کارکنان    یجانیعنوان احساس هبه   یتعهد عاطف  یبه عبارت  کند،ی به سازمان و اهداف آن اشاره م  یعاطف  یدلبستگ  یزان: به میعاطف  تعهد

در استخدام سازمان    یقو  یشده است. افراد با تعهد عاطف   یدر سازمان مفهوم ساز   یریآن و درگ  یبه سازمان، همانندساز   یوابستگ  یبرا 

 .را دوست دارند که عضو سازمان باشندیز  مانندیم  یباق

است . در   یحصح یلاقاست که فرد اعتقاد دارد ازنظر اخ  یعمل کردن به روش یشده برا  یدرون یهنجار ی: مجموعه فشارهایتعهد هنجار

به سازمان خود    یشتریتعهد ب  یکه ازنظر هنجار  ی. افراد داندیخود م  یتو مسئول  یف تکل  یفه،بعد از تعهد، فرد ادامه دادن به کار را وظ  ینا

قابل  و نسبت    شوندیو مجذوب آن م  کنندی م  یشتریخدمت به آن تلاش ب  یو برا  یسازمان خود فداکار   یبرا  یشترب  مالدارند به احت

 .کنندی اهداف سازمان م  یبا صرف تعقد ر خو  یاز انرژ   یتوجه

  ی به عبارت  شود،یاز ترک شغل در نظر گرفته م  یناش  هایینهحاصل از مشغول شدن به کار و هز  یدتعهد فوا   یدگاهد  ینمستمر: در ا  تعهد

  ی بر مبنا  یدگاهد یندر ا یفرد  ی. دلبستگماند ی ترک سازمان به سازمان متعهد م هایینه نوع تعهد فرد کارمند به علت بالا بودن هز یندر ا

نظر  احساس  یاعاطفه   )مانند  سازمان  به  نسبت  عاطف   یهخوب  مبنا  یا(  یتعهد  وظا  ی هنجار  یباورها   یبر  و    یفتکال  یف،درباره 

 .[5]است  یو عمل  یاقتصاد   یهاملاحظه   ی. بلکه در مفهوم سوم تعهد صرفاً بر مبنایستدوم( ن   یدگاه)مانند د  پذیرییت مسئول

و  هایماندرباره وفا به پ یماز قرآن کر یاریبس یاتو اصرار خداوند در آ ید. تاکیمدار یاریدر مورد تعهد مطالب بس یزن یاتواآن و ردر قر ما

  هد مربوط به تع یات(. از آ1 یه )سوره مبارکه مائده، آ ".یدخود وفا کن  یبه عهدها ید،اآورده  یمانکه ا یکسان  یا "تعهدها کاملا روشن است. 

  ی که مخالف دستورات اسلام  یمگر تعهد   نماید،یدلالت م  شودیها بسته مانسان   یانکه م  یکه دارد، به لزوم وفا به هر عهد   یتیومبا عم

آنان به    یکیها و نزدانسان   یابیارز  یار)ص( مع  یگرام  یامبرسنت باشد. پ  یااست مگر آنچه که مخالف کتاب    یزجا  یباشد. هر شرط و عهد 

کند و نسبت به    یترعا  یشتراست که راستگوتر باشد، نسبت به امانت ب  یکتربه من نزد  یکس  یامتق  ی: فردا ده استبرشمر  ینخود را چن

 .[6] مدارتر باشدو مرد   یکوتروفادارتر، اخلاقش ن  یثاقعهد و م

اثر دارد، دانش و    یزبر کاربرد دانش ن  یمستمر( حت  ی،هنجار  ی،کارکنان )عاطف   یتعهد سازمان  شویمی پژوهش انجام شده متوجه م  طبق

  یبرا   یاز عناصر ضرور  یکیاند که کاربرد دانش  مدرن است. محققان خاطرنشان کرده   یاقتصاد  ییرشد و شکوفا  یها  یشهکاربرد آن ر

 .[7] است  یعملکرد مال  یشو افزا  وریره به  یشافزا  ی،نوآور   یتتقو

کل  به قو  ی،طور  تما  یاًکارکنان  ها  یشتریب  یلمتعهد  تلاش  تا  د  دارند  را  خود  منابع  دستو  جهت  اختصاص    یابیر  سازمان  اهداف  به 

 .[8]دهند

افراد به گذاشتن    یلنسبت به سازمان است. تعهد را تما  یبخش بهداشت و درمان داشتن کارکنان با تعهد قو  یهاچالش   یناز مهمتر  یکی

وفادار   یانرژ  اجتماع  یشخو  یو  نظام  سازمانکرده  یفتعر  یدر خدمت  تعهد  و  پا  یشتلا  یاند  از  پرسنل  تا   ترینیین است که همه  رده 

و موضوعات مطالعه شده در    یممفاه  ینتراز جالب   ی. تعهد سازماندهندی سازمان انجام م  به اهداف  یابیجهت دست  در  یریتیرده مد  ینبالاتر



 

  سازد ی ن مرتبط مبه سازمافرد را    یتنسبت به سازمان که هو  یریجهت گ  یاو آن را نگرش    شودیمحسوب م   یریتیو مد  یعلوم رفتار 

 .[9,10]کنندیم  یفتعر

  ی ها از مؤلفه   یکیبعنوان    یتعهد سازمان   ینطورو هم  یابدیم  یشترک شغل افزا  یزانپرستاران تازه کار، م  یبا کاهش تعهد سازمان  یطرف  از

 .[11] شودیمختلف در نظر گرفته م  یهاکننده ترک شغل در مدل   ینیب  یشپ  یاصل

 .[12]دارد  یمنف  یرتاث  مانند،یم  یافراد که در شرکت باق  یرسا  یورو بهره   یهاست که ترک سازمان توسط افراد در روح  ینا  یگرد  ینکته

جهت    یزیبرنامه ر  ی،کار  ینهارشد از پرستاران در زم  یرانمد  یتحما  یار،اخت  یضسازمان، تفو  هاییاستکارکنان در توسعه س  مشارکت

برابر   یشرفتفرصت ارتقا و پ یجادبر عملکرد(، ا یو پرداخت آن به صورت عادلانه )پرداخت مبتن یامزا حقوق و یشکاهش سوء رفتارها، افزا

 .[13]شودی و کاهش ترک شغل پرستاران م  ی تعهد سازمان  یشکار موجب افزا  یطمح   یو بهبود فضا   نهمه پرستارا  ینب

مستمر،    ی،تعهد عاطف  یعنی  یو رابطه انواع تعهد سازمان  یکار  یزندگ  یفیت و ک  یتعهد سازمان  ینرابطه ب  یککه    دهدینشان م  هایافته

  .[14]یافتبهبود خواهد    یزن  یزندگ  یفیتک  ی،تعهد سازمان  یشبا افزا  یگروجود دارد. به عبارت د  یهنجار

. از  شودیها مآن  ینقشفرا  ی ها نسبت به سازمان و رفتار شهروند سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آن  یعادلانه از سو   رفتار

را از    یاز تعهد سازمان  یینیسطوح پا  یاو    کنندی سازمان را رها م  یشتریبا احتمال ب  کنند،ی م  یعدالت  یکه احساس ب  یافراد   یگرد  یسو 

نشا حت  دهندی م  نخود  رفتارها   ممکن   یو  به  شروع  جو  یاست  انتقام  مثل  ب15کنند]  ییناهنجار  توز  یعدالت  ی[.    یرمنصفانه غ  یعو 

عدالت،    یترعا  ینبنابرا  شود،یدر آنان م  یتتلاش و فعال  یهکارکنان و تنزل روح  یهروح  یفسازمان، موجب تضع  یهادستاوردها و ستاده

و    یکه کاهش تعهد سازمان  دهدیها نشان مپژوهش  یج[.  نتا16نان آن است]سازمان، کارک  یشرفتتوسعه و پ  یانجر  یداریرمز بقا و پا

 .[17]شود  یشغل   هاییری درگ  یشباعث افزا  تواندی ن مادر درماپرسنل ک  یشغل  یترضا

آنان را مورد توجه قرار    یتعهد سازمان  توانی کادر درمان، م  یمراقبت و خدمت رسان  یفیتک  یشافزا  ینکته اشاره کرد که برا  ینبه ا  توانمی

  گیری، یمبر مشارکت کارکنان از نظر تصم  یدبا  ی،پزشک  هاییتپرسنل فور  یو تعهد سازمان  یکار  یزندگ  یفیتک  یشافزا  ی[. برا 18داد]

  ین در ب  یانجام شده در مورد تعهد سازمان  یقات[. تحق19شود]  یشتریب  یدتاک  یشغل  یتمستمر و امن  یادگیریمهارت،    سعهتو   یهافرصت

که در    یمثال در پژوهش  یانجام شده است. برا   یقتحق  ینو در اثر کشورها ا  یستدو کشور ن  یا  یکپرسنل کادر درمان فقط مختص به  

  ین پرسنل و همچن  ییها و جابجا  ینهباعث بهبود خدمات، کاهش هز  یاند که تعهد سازمان  یدهرس  یجهنت  ینانگلستان انجام شده است به ا

ب  یقاتی [. طبق تحق20]ودشیم  یاثربخش  یشافزا ب  یاندونز   هاییمارستانکه در  است، مشخص شد که  و    یتعهد سازمان  ینانجام شده 

  یرتواند بر عملکرد کارکنان تأث  یاست که م  یاز عوامل مهم  یکی  اریک  ی[. تعادل زندگ21وجود دارد]  یممستق  رابطه   یکار  یگدل زندتعا

کارکنان با    یهتواند منجر به کاهش روح  یدهد که م  یشتواند سطح استرس کارکنان را افزا  یم  یشخص  یکار و زندگ  ینبگذارد. تضاد ب

 .[22,23] کند  یشود که در آن کار م  یکارکنان از کار و سازمان  یترضا  و کاهش  یینپا  یبهره ور

است. اورژانس    یمارنجات ب  ی برا   یعاورژانس اقدام سر  یفهوظ  ینکش اورژانس هستند. مهمترما پرسنل زحمت   یآمار پژوهش جامعه   ینا  در

بهداشت و    یستمبا س  یمارنقطه برخورد ب  یننوان اولاز موارد به ع  یاریبه مردم است که در بس  یپزشک  یخدمت رسان  یاصل  یها  یهاز پا

 .[24]باشد  یدرمان م

  ی اورژانس افراد   یند به شغل تکنسکه هنگام ورو  یمکن  یبرخورد م  ییها  ینبه تکنس  یو جاده ا   یشهر   115اورژانس    یها   یگاهتمام پا  در

در   یشغل یطمح یاز مشکلات و استرس ها  یشدن با انبوهمنظم، دلسوز و علاقه مند بودند اما امروزه پس از چند سال کارکردن و مواجه 

 .[25]کنند  یریو از کار خود کناره گ  یضشغل خود را تعو  یلندما  یکرده و حت  تگیکار احساس خس  یطمح

اما نگران  یزانم  اگرچه درصد    72در حدود    یرابخصوص در مورد ترک شغل پرستاران تازه کار وجود دارد، ز  ی،ترک شغل متفاوت است 

در  پر کار  تازه  فعال  هایمارستانبستاران  به  همچن   یتمشغول  و  ب  ینهستند  کار  تازه  پرستاران  شغل  سابقه    یشترترک  با  پرستاران  از 

 .[26,27]باشدیم

به آن داشت. از   یژهاینگاه و  یدبا  یماران،از ب  یپرستار  یمراقبتها   یفیتدر ترک شغل و ک  یتعهد سازمان  یدیه نقش کلبا توجه ب  بنابراین

از    یسازمان را در بهبود عملکرد و جذب افراد توانمند کمک کند، عوامل مختلف  یتواندم  یشناخت عوامل مؤثر بر تعهد سازمان  یگرد  یسو 



 

انتظارات    یزسازمان و ن  یبه ارزشها  یبندیبه سازمان، پا  یسو رفتارها وابستگ  ی،عواطف مثبت و منف  شانس ارتقاء،  شغلی،  یت رضا  یلقب

 .[13]کارکنان مؤثر باشد  یبر تعهد سازمان  یتواندن از فرد شاغل مسازمان و همکارا

مستلزم داشتن    یپزشک  هاییتحوادث و فور  یریتمناسب به آحاد جامعه توسط کارکنان مرکز مد  یخدمات رسان   ینکهبا توجه به ا  بنابراین

  یریت مرکز مد  یاتیو عمل  یکارکنان ستاد  ینب  یانتعهد سازم  یو بررس  یلمطالعه با هدف تحل  ینباشد ا  یمتعهد،کارآمد و سالم م  یروین

 انجام شد.  پزشکی  یتهایحوادث و فور

 .روش پژوهش 2

  یاتی و عمل  یاند از پرسنل ستادپژوهش حاضر عبارت   یاست. جامعه آمار  یفیتوص  یتو ازلحاظ ماه  یپژوهش حاضر ازنظر هدف کاربرد 

فور با  یپزشک  هاییت مرکز  بودند.  بکار  نمونه   استان قم که مشغول  از روش  به  89ساده،    یتصادف  یریگاستفاده  نمونه  نفر  عنوان حجم 

  .ب شدندانتخا

  ین ا  ینمره گذار   یوهاست ش  یهگو  24شده است و مشتمل بر    یطراح   ییرپرسشنامه استاندارد توسط آلن و م  ین: ایتعهدسازمان  پرسشنامه

  ی موافقم«، »نظر   ی(، »نسبتا موافقم«، »کم7موافقم« )  یار»بسن  آ  یها  ینهباشد. گز  یم  یا  ینهگز  7  یکرتل  یفپرسشنامه به صورت ط

هر سوال، پاسخ داده و سپس بر   ینه گز 7از  یکیبه   یدها با ی( است. آزمودن1مخالفم« و »کاملا مخالفم«) نسبتا»مخالفم«،  یندارم«، »کم

باشد.    یم  24  یزبوده و حداقل آن ن  یازامت  168نمره    پرسشنامه، حداکثر  ینشود. در ا  یم  ینمره گذار  7،  6،  5،  4،  3،  2،  1  یراساس مقاد

 ینکل ب  ینمره تعهد سازمان  یبنداست. سطح  یهگو  8  ی. هر مؤلفه داراگیردی مستمر را اندازه م  و  یهنجار  ی،که سه مؤلفه تعهد عاطف

 .[28,29] شودیحد بالا در نظر گرفته م  168-120سطح متوسط و    120-72  یین،سطح پا  22-72

پرسشنامه در پژوهش حاضر با به    ینا  یایی[. پا30بود. ]  75/0و    79/0،  86/0  یببه ترت  یمستمر و هنجار   ی،عاطف  یاسمق  یاییاپ   ضرایب

 .شد  ییدتأ  76/0کرونباخ    یآلفا   یبدست آوردن ضر

ظ  مورد پژوهش از لحا  پرسشنامه به افراد  یبوده و در ابتدا  نامیب   یهمگ  یاخلاق  ینمواز  یتشده به منظور رعا  یگردآور  هایپرسشنامه 

ها،  داده  یفیتوص  یل استفاده شد. در تحل  SPSSها از نرم افزار  داده  یلو تحل  یهداده شد. جهت تجز  ینانآنان اطم  یهامحرمانه بودن پاسخ 

  ی ا ده است. براستفاده ش  T-Testو آزمون   Anovaاز آزمون  یاستنباط یلو در تحل یارو انحراف مع یانگینم ی،فراوان مودارهایاز جداول، ن

 در نظر گرفته شد.   یدار  یبعنوان سطح معن0.05  یاستنباط  یهاتمام آزمون 
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ا   ی پزشک  هاییت حوادث و فور  یریتمرکز مد  یاتنفر از کارکنان شاغل در ستاد و عمل  89پژوهش مشتمل بر    ینافراد مورد مطالعه در 

 .سال است  13آنان،    یسابقه کار  یانگینل و مسا  38افراد جامعه    یسن  یانگیناستان قم بود. م

پرسنل)  71 ن  63درصد  آنان ستاد26درصد)29و    یاتیعمل  یروهاینفر( جز  افراد مجرد جامعه    ی نفر(  افراد  24درصد)  26هستند.  و  نفر( 

ما    یدرصد جامعه   70  یلیرا دارند. مدرک تحص  یسانسو کمتر از ل  یسانسل  یلیدرصد افراد مدرک تحص  93نفر( است.  65درصد)73متاهل  

 هستند.  یفراوان  ینکمتر  یدارا  یو پزشک  یسانسفوق ل  یپلم،د   یلیاست. مدارک تحص  یپلمنفر( فوق د18)درصد    20و    یسانسنفر( ل63)

 متغیرهای میزان تحصیلات، وضعیت تاهل و نوع نیرو فراوانی سه بعدی بر اساس  .  1جدول

 جمع  عملیاتی  ستادی  

 مجرد

 1 1 0 دیپلم 

 7 4 3 فوق دیپلم

 13 10 3 لیسانس

 1 1 0 فوق لیسانس 

 2 0 2 پزشک

 24 16 8 جمع 



 

 متاهل 

 1 1 0 دیپلم 

 11 8 3 فوق دیپلم

 50 38 12 لیسانس

 1 0 1 فوق لیسانس 

 2 0 2 پزشک

 65 47 18 جمع 

 جمع 

 2 2 0 دیپلم 

 18 12 6 فوق دیپلم

 63 48 15 لیسانس

 2 1 1 فوق لیسانس 

 4 0 4 پزشک

 89 63 26 جمع 

 

 

 بودن   یاتیعمل  یا  یپرسنل بر اساس ستاد   اییره . نمودار دا1نمودار

است    0.05شده است و چون بزرگتر از    0.09برابر با    یلاتتحص  یزانبا توجه به م  یتعهد سازمان sig ، مقدارAnova با توجه به آزمون

  یاز وجود دارد ن  یمختلف، اختلاف معنادار   یلیدر مدارک تحص  یتعهد سازمان   ینکه ب   یهفرض  ینا  ییدتا  یرارا رد کرد و ب 0H فرض  توانینم

 .یمدار  ییشتربه شواهد ب

 یشترو همانطور که مشخص است ب  کنیدیرا مشاهده م  یاتیو عمل  یکارکنان ستاد  ینسطح نمره تعهد در ب   یفراوان  یع، توز2جدول  در

 قرار دارند.   یاز تعهد سازمان  یمتوسط درصد( در سطح  81کارکنان )

 یاتیو عمل  یکارکنان ستاد  ینسطح نمره تعهد در ب  یفراوان  یع. توز2جدول

سطح نمره تعهد  

 سازمانی 
 بالا متوسط پایین

 عملیاتی  ستادی  عملیاتی  ستادی  عملیاتی  ستادی  نوع نیرو 



 

 5 6 53 19 4 1 تعداد 

 11 72 5 جمع 

  ی فرض برابر   یگرمعنا دار است به عبارت د یاتیبا عمل یستاد  یروهاین یسازمان نمره کل تعهد ینمشخص شد که اختلاف ب T در آزمون

  یانگین با م  یاتیعمل  یروهایاز ن  یشترب  یستاد 104  یانگین)م  شودیهمان فرض صفر رد م  یا  یاتیبا عمل  یستاد   یروهاینمرات ن  یانگینم

 .است(  99

  یشتر ب 103 یانگینبا م یانآقا  ی. )نمره کل تعهد سازمانیستها برابر نبا خانم  یانآقا ینمره تعهد سازمان گینیانمشخص شد که م همچنین

 .از پرسنل مجرد است  یشترپرسنل متاهل ب  یتعهد سازمان  یزاناست(. در ضمن م  91  یانگیناز خانم ها با م

با   یروهاییاز ن  یشتراست و ب  103سال،  12از    یشترب  یا سابقه کارب  ییروهاین  ینمره کل تعهد سازمان  یانگیننشان داد که م  یل تحل  نتایج

  12کمتر از    یافراد با سابقه   ینمره تعهد سازمان  یانگینم  یفرض برابر  یگراست. به عبارت د  98  یانگینسال با م  12سابقه کار کمتر از  

 .(P<α)سال دارند، رد شد  12از    یشترب  یکه سابقه   ادیسال با افر 

  ی مستمر و هنجار  ی،عاطف  ینمره در تعهد ها  یانگینگرفت که م  یجه نت  توانیصورت گرفته م  هاییلو تحل  3ول شماره  جد  توجه به  با

  .سال دارند  12کمتر از    یکار   یاست که سابقه  یاز افراد  یشترسال است، ب  12از    یشترآنان ب  یکه سابقه کار  یافراد 

 

 سال   12سال و کمتر از    12از    یشب  یافراد با سابقه کار  ینب  یمستمر و هنجار  ی،تعهد عاطف  یانگین. م3جدول

 انحراف معیار میانگین داد تع 

 تعهد عاطفی 

 12سابقه بیش از 

 12سابقه کمتر از 

 

44 

45 

 

42.07 

38 

 

9 

11 

 تعهد مستمر

 12سابقه بیش از 

 12سابقه کمتر از 

 

44 

45 

 

32 

32.09 

 

4.07 

4 

 تعهد هنجاری 

 12سابقه بیش از 

 12متر از سابقه ک

 

43 

45 

 

28 

26 

 

5 

7 

 

  یانگین از خانم ها است و فقط در تعهد مستمر م  یشترب  یانآقا  یو هنجار  ینمره تعهد عاطف  یانگینکه م  دهدی نشان م T آزمون  یجنتا

جدول    همانگونه  .دارند  یکسانی  بایتقر در  م  4که  م  کنیمی مشاهده  عاطف  یانگیناختلاف  تعهد  عم  یو هنجار  ینمرات  و    یاتیلپرسنل 

 با توجه به آزمون انجام گرفته معنادار است.   یستاد

 

 یاتیو عمل  یستاد  یروهاین  ینب  یمستمر و هنجار  ی،تعهد عاطف  یانگین. م4جدول

 انحراف معیار میانگین تعداد  

 تعهد عاطفی 

 عملیاتی 

 ستادی 

 

63 

26 

 

39 

42 

 

10 

11 



 

 تعهد مستمر

 عملیاتی 

 ستادی 

 

63 

26 

 

32 

32 

 

4 

3 

 اری تعهد هنج

 عملیاتی 

 ستادی 

 

63 

26 

 

27.06 

29 

 

6 

7 
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بن اساس  یادیاز جمله مشکلات  از    یتعداد قابل توجه  یاندر م  یبه توسعه همه جانبه، ضعف تعهد سازمان  یابیسازمانها جهت دست  یو 

عوامل متعدد   یدکه جهت حل آن با  شودی مطرح م  یریتیو مد  یاز مسائل اجتماع   یکیقابل انکار به عنوان    یرغ  یتواقع ینکارکنان است. ا

 .[31]یردقرار گ  یمورد بررس  سازمانیگذار بر تعهد    یرتأث

دارند.    ییمتوسط و بالا  یاستان قم نمره تعهد سازمان  یپزشک  یها  یتو فور  یریتکه اکثر پرسنل مرکز مد  دهدیپژوهش نشان م  نتایج

[. بطور  32و ...]  یسازمان  یف،فرهنگینوع وظا  ی،از تعهد شود مثل ساختار سازمان  یفاوتمت  یزانمنجر به م  تواندی م  یالبته عوامل متعدد

انتظار   توانی م  ی،متفاوت در مراکز مختلف درمان  یمنابع انسان  یریتارائه خدمات و مد  ینوع خدمات و ساز و کارها   مینه،با توجه به ز  یکل

 .[1]ر پرسنل مراکز مختلف مشاهده شودبه ترک خدمت د  یلاز تعهد و تما  یمتفاوت  یزانداشت تا م

توجه  یرتاث  یلاتتحص  یزانم  بالا    یقابل  س  یینپا  یادر  تعهد  نمره  آقا  یازمانبودن  ب  یاننداشت.  نمره  از  ها  خانم  به  تعهد    یشترنسبت 

 .ندکسب کرد  یشتریب  ینمره   یو هم تعهد هنجار  یهم در تعهد عاطف  یانآقا  یگربرخوردار هستند، به عبارت د  یسازمان

  ی هامفصل در پژوهش   یاربس  تواند یم  یجهنت  یناست که خود ا  یاتیعمل  یروهایاز ن  یشترب  یستاد   یروهاین  ینمره تعهد سازمان  میانگین

 .یردمورد توجه قرار گ  یآت

با سابقه کار کمتر  یروهاییاز ن  یشترسال ب12از  یشترب یبا سابقه کار یروهایین ینمره کل تعهد سازمان یانگیننشان داد که م یل تحل نتایج

دارد. آنان نشان دادند که پرستاران    یجام دادند همخوانان  یزو همکاران ن  یاییکه کبر  یاپژوهش ما با مطالعه   یجهسال است که نت  12از  

  ی کمتر  یسازمانبود که پرستاران با سابقه کمتر به نسبت پرستاران با سابقه، تعهد    ینداشتند، اما نکته مورد توجه ا  ییبالا  سازمانیتعهد  

سال    5که سابقه کمتر از    یدادند نشان داد که پرستاران و همکاران انجام    یهکه ابوحاش  یامطالعه  یافته  ین[. البته نقطه مقابل ا33داشتند]

 .[34]داشتند  یشتریب  یداشتند به نسبت به پرستاران با سابقه بالاتر، تعهد سازمان

... به 35]ی مانند فرح آباد  یداشت. پژوهشگران مختلف  یسطح بالاتر  یتمر و هنجاردر پژوهش ما نسبت به تعهد مس  یعاطف  تعهد [ و 

 .اندیده رس  یمشابه  یجنتا

سلامت مردم و نجات جان آنها در مواقع بروز    یندر تضم  یپزشک  یتفور  یها   ینسازمان با توجه به نقش تکنس  یراناست تا مد  ضروری

  یهی مناسب و توج  یا, ارائه آموزش هیمثبت در فرهنگ سازمان  ییراتتغ   یجاد, ایشغل  یتامن  بالا بردن  یرنظ  یحوادث و سوانح با اقدامات

 .[35]کارکنان خود تلاش کنند  یتعهد سازمان  یشدر افزا  یقیتشو  یبرنامه ها   ایقبل از استخدام و اجر

  یادگیری ها و مشارکت وپرورش مهارت  یهابه جنبه  یدبا یپزشک  یتهایو تعهد کارکنان دراورژانس فور  یکار یزندگ یفیتبالابردن ک برای

 .[36]یابد آنان بهبود    یتعهد سازمان   یزانداشت م  یدتوان ام  ی م  یبترت  ینگردد بد  یدتاک  یشترارکنان بک  یشغل  یتمستمرکارکنان وامن

به ترک    یلکاهش تما  و متعاقبا  یبهبود تعهد سازمان  یگرفت که برا   یجهنت  توانی مشابه م  یپژوهش و پژوهش ها   ینا  یجتوجه به نتا  با

افزا و  اثربخش  یور بهره   یششغل  ن  یو  سازمان،  برنامه   یازدر  جنبه  یقدق  یزیربه  سازمان   یهابر  تعهد  ا  یمختلف  که  ن  ین است    یز مورد 

 .یردمورد توجه قرار گ  یشترب  یها   شپژوه  یبرا   تواندیم



 

ب  تواندی مطالعه م  این انسا  یریتمد  ینهدر زم  یشترسرآغاز مطالعات  با موضوعات متنوع در م  ینمنابع    اتی یو عمل  یکارکنان ستاد  یان و 

 .قم باشد  یدانشگاه علوم پزشک

اعتقادات    یزانم  یحت  یا کار و    یطپرسنل، مح  یافتیحقوق در  یزانم  ی،منابع انسان  یریتمد  یندهایفرآ  یپژوهش ما در مورد نحوه   ینا  در

اثر    ینید ا  یمنکرد  یصحبت  شود، ی م  یمانبر تعهد ساز   یعدم اثرگذار   یاپرسنل که منجر به    ی مطالعات آت   یبرا   تواندیم  یزمورد ن  ینکه 

 . یردمورد توجه قرار گ
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و    یلتما  یان،توسط پاسخگو  یدر قبول همکار  یاز جمله آزاد   یاخلاق   یملاحظات و استانداردها   یتحاضر با رعا  یقتحق  یندهایفرا  یتمام

 . یدها و محرمانه بودن آنها لحاظ گرددر استفاده از داده   یامه، امانتدارپرسشن   یلنسبت به تکم  یتمندیرضا
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 . گرددیتشکر م  یمانهمطالعه مشارکت داشته صم ینکه در ا  یکارکنان محترم  یهاز کل
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