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Abstract 

Background and Objective: Organizational commitment of employees is one of the 

important variables in the effectiveness of organizations. One of the effective factors 

of nurses' organizational commitment is the organizational culture of health 

centers. The present study aimed to investigate the correlation between the 

organizational culture and organizational commitment of nurses at Hamadan 

University of Medical Sciences. 

Materials and Methods: This descriptive correlational study was conducted based 

on an analytical design. The statistical population included all nursing staff working 

in the educational and medical centers of Hamadan. The sample size was 

calculated at 257 nurses. Data were collected using the Denison Organizational 

Culture Standard Questionnaire and the Meyer and Allen Standard Organizational 

Commitment Questionnaire. In this study, SPSS software (version 16) was used for 

data analysis, and a p-value less than 0.05 was considered statistically significant. 

Results: Based on the results, the organizational culture showed a significant 

correlation with organizational commitment (P <0.001,r = 0.56) and its 

dimensions, including emotional commitment (P<0.001, r =0.5), continuous 

commitment (P <0.001, r =0.4), and normative commitment (P <0.001, r =0.38). 

Moreover, the organizational commitment had a significant relationship with the 

dimensions of organizational culture, including involvement in work (P <0.001, r 

=0.48), adaptability (P <0.001, r =0.52), compatibility (P <0.001, r =0.5), and 

mission (P = 0.001, r =0.5). 

Conclusion: As evidenced by the obtained results, there was a correlation between 

organizational culture and dimensions of organizational commitment of nurses. 

Therefore, it is suggested that managers make wise decisions to promote 

organizational culture and organizational commitment in medical centers.  
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Extended Abstract  

Background and Objective 

Organizational culture refers to the basic values, 

beliefs, and principles that serve as a solid foundation 

for the management system. Moreover, values, beliefs, 

and the management system strengthen those basic 

principles. Organizational culture defines the proper 

way to behave within the organization. Paying attention 

to culture as the starting point of change leads to 

development based on the identity, as well as moral and 

spiritual values, of organizations. 

A strong and innovative culture in a dynamic environment 

can be of great help to organizational forces in the 

achievement of their goals. Organizational culture plays a 

significant role in the greater effectiveness of 

organizations. In the absence of proper organizational 

culture, employees are less committed and look for 

opportunities to leave their jobs. If there do not find such 

opportunities, they try to mentally or physically detach 

themselves from their work environment. 

Therefore, organizational commitment is an important 

attitude in evaluating employees' intention to leave work 

and the level of overall participation of employees in the 

organization. Employees' organizational commitment is 

one of the important variables in the effectiveness of 

organizations. One of the effective factors in nurses' 

organizational commitment is the organizational culture 

of health and treatment centers. In light of the 

aforementioned issues, the present study aimed to assess 

the correlation between the organizational culture and 

organizational commitment of nurses in medical centers 

affiliated to Hamedan University of Medical Sciences. 

Materials and Methods 

In this descriptive, analytical, and correlational study, the 

statistical population included all the nursing staff of 

educational and medical centers in Hamedan. The sample 

size was calculated at 257 nurses. The data collection tools 

were two standard questionnaires: the Organizational 

Culture Assessment Questionnaire and Organizational 

Commitment Questionnaire. The relationship among the 

variables and their impact was investigated using central 

indicators, dispersion, and Pearson's correlation 

coefficient. In this study, S.P.S.S. software (version 22) 

was used for data analysis, and a p-value less than 0.05 

was considered statistically significant. 

Results 

Based on the results, the organizational culture showed 

a significant correlation with organizational commit-

ment (P <0.001,r = 0.56) and its dimensions, including 

emotional commitment (P<0.001, r =0.5), continuous 

commitment (P <0.001, r =0.4), and normative 

commitment (P <0.001, r =0.38). Moreover, the 

organizational commitment had a significant 

relationship with the dimensions of organizational 

culture, including involvement in work (P <0.001, r 

=0.48), adaptability (P <0.001, r =0.52), compatibility 

(P <0.001, r =0.5), and mission (P = 0.001, r =0.5). 

Conclusion 

There was a correlation between organizational culture 

and dimensions of organizational commitment of 

clinical nurses. Emotional commitment, continuous 

commitment, and normative commitment increase with 

a rise in organizational culture. Organizational culture 

and all its dimensions are an effective factor in the 

enhancement of the organizational commitment of 

nursing staff. It is suggested to improve organizational 

culture in order to increase the organizational 

commitment of nurses. Therefore, it is recommended 

that managers make wise decisions to improve 

organizational culture and organizational commitment 

in medical centers.
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  چکیده

هاست. یکی از عوامل مؤثر در های مهم در اثربخشی سازمانتعهد سازمانی کارکنان یکی از متغیر سابقه و هدف:

 یهمبستگ با هدف بررسیمطالعه د سازمانی پرستاران، فرهنگ سازمانی مراکز بهداشتی و درمانی است. این تعه

 انجام شد. همدان پزشکی علوم دانشگاه درمانی آموزشی مراکز پرستاران سازمانی تعهد و سازمانی فرهنگ

ماری شامل تمام کارکنان پرستاری در این مطالعه توصیفی تحلیلی و از نوع همبستگی، جامعه آ ها:مواد و روش

 استاندارد نامهها با استفاده از پرسشپرستار تعیین شد. داده 257مراکز آموزشی و درمانی همدان بود و حجم نمونه 

های مرکزی، پراکندگی و آوری و با استفاده از شاخصنامه استاندارد تعهد سازمانی جمعسازمانی و پرسش فرهنگ

نسخه  SPSSافزار ها بررسی شد. در این مطالعه از نرمون ارتباط بین متغیرها و میزان تأثیر آنضریب همبستگی پیرس

 در نظر گرفته شد. 05/0داری کمتر ها استفاده و سطح معنیوتحلیل دادهبرای تجزیه 22

 =r ,5/0) یعاطفتعهد  و ابعاد آن شامل (>r= 001/0P ,56/0) یبا تعهد سازمانی فرهنگ سازمانارتباط  ها:یافته

001/0P< تعهد مستمر ،)(4/0, r= 001/0P<)  یتعهد هنجارو (38/0, r= 001/0P< )یسازمان بود. تعهددار معنی 

 =r ,52/0) یریپذ(، انطباق>r= 001/0P ,48/0شدن در کار ) ریبعد درگشامل  یابعاد فرهنگ سازمان با زین

001/0P<ی(، سازگار (5/0 ,r=001/0P<و رسالت ) (5/0, r= 001/0P<) داشت. یارتباط معنادار 

شود یه می. لذاتوصوجود دارد همبستگی ینیپرستاران بال یتعهد سازمانابعاد  و یفرهنگ سازمان نیب گیری:نتیجه

 منظور ارتقای فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی در مراکز درمانی تصمیماتی بگیرند.مدیران به

 

 فرهنگ سازمانی ؛انیتعهد سازم ؛پرستار واژگان کلیدی:

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان

 

 

 

 

 

فاطمه کرباسی، : * نویسنده مسئول

دانشکده پرستاری و مامایی، دانشگاه علوم 

 .پزشکی همدان، همدان، ایران
 karbasifatemeh@gmail.com ایمیل:

 

بررسی همبستگی فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی پرستاران مراکز آموزشی درمانی دانشگاه علوم . شایان، آرزو؛ تاپاک، لیلی ؛ کرباسی، فاطمه؛زهراحسنیان، مرضیه  ستناد:ا

 .10-17(: 1)31؛1401 انزمست ،سینا مراقبت پرستاری و مامایی ابن مجله. پزشکی همدان

مقدمه
ای دارند و به این قالب شخصی ها شخصیت ویژهسازمان

گویند. فرهنگ سازمانی تأثیر ، فرهنگ آن سازمان میهاسازمان

 یادراک، فرهنگ. [1]ها دارد های اثربخشی سازمانمثبتی بر شاخص

سازمان مشاهده  یاز سازمان است که وجود آن در همه اعضا کسانی

سازمان  کیاست که  یدهنده مشخصات معمول و ثابتشده و نشان

 تیهو یفرهنگ سازمان .سازدمی زیها متماسازمان گریرا از د

های . فرهنگ نقش[2] کندهر سازمان را مشخص می یاجتماع

کند؛ ازجمله ایجاد احساس هویت در متفاوتی را در سازمان ایفا می

پیکر اعضای سازمان، تلاش برای کسب اهداف فراتر از منافع 

. [3]شخصی و ایجاد ثبات و پایداری در سیستم اجتماعی سازمان 

جاع های اساسی، باورها و اصولی ارفرهنگ سازمانی به ارزش

ای محکم به نظام مدیریتی خدمت شود که همچون شالودهمی

باورها و نظام مدیریتی باعث تقویت اصول اولیه  ،هاارزش .کنندمی

ها برای اعضای سازمان حاوی معانی و . این اصول و ارزششودمی

https://orcid.org/0000-0001-9564-3217
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از دیدگاه  یابعاد فرهنگ سازماناست.  ماندگارو  مفاهیم خاص

ی، ارـازگـس، ارـدن در کـش ریدرگ: زات ـاس ارتـعب ونـسـیـدن

 .[4]ی و ماموریت ریپذانطباق

 ی ایجادعمده فرهنگ سازمان یها و کارکردهانقشاز 

 یریمتغ چیه دیشا است. همسو کردن کارکنان و تعهد یکپارچگی،

سازمان را  ی، اعضاسازمانی در سازمان نتواند به اندازه فرهنگ

انجام  وهیش یسازمان فرهنگ. [5]کند همسو  متعهد و کپارچه،ی

کند. توجه به فرهنگ یکارکنان مشخص م یامور را در سازمان برا

 اساساستوار ساختن توسعه بر  ، سببرییعنوان نقطه شروع تغبه

فرهنگ  .شودها میسازمان یو معنو یهای اخلاقارزش و تیهو

 راستایسازمان را در  اخلد یروهاین ،ایپو طیمح درو نوآور  یقو

در  یعامل مثبت یفرهنگ سازماند. کنمی تیهدا سازمان دافاه

 . [2]است سازمان  شتریب یاثربخش راستای

 سازمانف اهدا است که از فرد در سازمان یحالت یسازمان تعهد

 آن سازمان بماند تیدر عضو تمایل داردداند و را معرف خود می

. تعهد سازمانی عامل حیاتی در دستیابی به اهداف سازمانی [6]

 مشکل حل به مشکل، ایجاد جایبه کارکنان شوداست و باعث می

است که فرد سازمان را  یبدان معن یتعهد سازمان. [7] دازندبپر

در سطوح بالای تعهد  با کارکنانی هاسازمان. [6] داندمعرف خود می

ی سو زخیر کمتری اأ، غیبت و تبیشترعملکرد                 سازمانی، معمولا 

د که به نفع سازمان، نها به افرادی نیاز دارسازمان. کارکنان دارند

ویژه در مشاغل حساس به مورد این .فراتر از وظایف مقرر تلاش کنند

 . [8]دارد ازجمله مشاغل درمانی اهمیت 

انی سازم تعهد که نیکارکنابه دنبال تغییرات روزافزون جوامع، 

پذیری بیشتری نشان دارند، در برابر تغییرات انعطاف زیادی

فرهنگ مناسبی در محیط کار حاکم که  یهنگام .[9]دهند می

و در  دارند یتعهد کمتر رسد کارکنانبه نظر می ،نباشد

 نی. اگر چنهستندترک آن کار  یبرا فرصت یجووجست

رت کنند به صومی یسع کارکنانهایی وجود نداشته باشند، فرصت

تعهد  ،نیخود را از آن محل دور کنند. بنابرا ،یکیزیف ای یذهن

ک کار تر یکارکنان برا (تین) قصد یابیدر ارز مهم ینگرش یزمانسا

. با توجه به [10] کارکنان در سازمان است یمشارکت کل زانیو م

اهمیت و نقش فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی پرستاران در مراکز 

در روند  یفرهنگ سازمانرسد به نظر میازآنجاکه درمانی و 

 ،نقش داردآنان  کارکنان و تعهد سازمانیهای روزمره تیفعال

 بررسی همبستگی حاضر را با هدف العهمط ندبر آن شدپژوهشگران 

عهد سازمانی پرستاران شاغل در مراکز آموزشی فرهنگ سازمانی و ت

  دهند.انجام  درمانی دانشگاه علوم پزشکی همدان
 

 کار روش
است. پژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی از نوع همبستگی 

بالینی های پرستاران شاغل در بخششامل تمام  مطالعه هجامع

. برای دانشگاه علوم پزشکی همدان بود درمانی آموزشی مراکز

اسبه حجم نمونه در مطالعات همبستگی از فرمول زیر استفاده مح

  :[11]شد 
C = 0.5 * ln[(1+r)/(1-r)] 

 
2

/ 3N z z C 
     
صالحی در مطالعه  23/0با در نظر گرفتن ضریب همبستگی 

و همچنین لحاظ کردن  05/0درصد، خطای برآورد  80، توان ]12[

نفر برآورد شد. از  257درصد ریزش احتمالی، حجم نمونه  10

، گیری تصادفینمونهبه روش  پرستار 257شده، انتخاب هجامع

 46نفر، شهید بهشتی  95)بعثت  ینیبالراکز نسبتی از م-ایطبقه

نفر(  19نفر و فاطمیه  43نفر، فرشچیان  53نفر، فرشچیان قلب 

شامل داشتن مدرک معیارهای ورود به مطالعه انتخاب شدند. 

کارشناسی پرستاری و بالاتر، شاغل بودن در مراکز درمانی دانشگاه 

و  ار بالینیعلوم پزشکی همدان و داشتن حداقل یک سال سابقه ک

 .ناقص و مخدوش بودهای نامهمعیار خروج پرسش

پرسش نامه سه قسمتی شاملاطلاعات پرسشبزار گردآوری ا

سازمانی  فرهنگ استاندارد نامه، پرسشدموگرافیک طلاعاتا هنام

Denison سازمانی  تعهد نامهپرسش وAllen  وMeyer  .بود

دارد که هر  بعد Denison، 4 سازمانی فرهنگ استاندارد نامهپرسش

دارد که به نسبت  سؤال 60 نامهپرسش شاخه است. این 3بعد شامل 

 هنامپرسش سؤال در نظر گرفته شده است. مقیاس 15برای هر بعد 

 تا موافق      کاملا  از ترتیب که به است ایدرجه 5لیکرت  اساس بر

های نامه و شاخهابعاد پرسش .شودداده می 1 تا 5 مخالف نمره      کاملا 

سازگاری )سؤالات  (،15تا  1سؤالات کار ) در شدن درگیر آن شامل

رسالت  یا مأموریت ( و45تا  31پذیری )سؤالات انطباق (،30تا  16

است که درمجموع فرهنگ سازمانی را  (60تا  46)سؤالات 

سنجد. در تحلیل این نمرات، کمترین و بیشترین نمره در هر می

تا  15نامه بین است. نمره کل پرسش 75و  15زیرمؤلفه به ترتیب 

 5تر است. عدد دهنده وضعیت مطلوباست. نمره بیشتر نشان 300

بیانگر بدترین وضعیت برای هر  1بیانگر بهترین وضعیت و عدد 

 . [13، 14] زیرمؤلفه است

Denison ( روایی این پرسش2006و همکاران ) نامه را از

طریق روایی محتوا خیلی خوب ارزیابی کردند. پایایی آن به 

(، 89/0های درگیر شدن در کارها )روش آلفای کرونباخ در مؤلفه

( گزارش شد که 92/0( و رسالت )87/0پذیری )انطباق

ای دیگر، روایی . در مطالعه[15]دهنده پایایی مطلوب بود نشان

پایایی این محتوا و روایی صوری آن مناسب ارزیابی شد. 

های مؤلفه در آلفای کرونباخضریب نامه به روش پرسش

 78)پذیری انطباق ،درصد( 85)سازگاری ، (درصد 87)مشارکت 

 .[16] دست آمدبه (درصد 76)و رسالت  (درصد

دارد که  بعد Meyer 3و  Allen نامه تعهد سازمانیپرسش

 تعهد و سؤال 8 با مستمر تعهد سؤال، 8 با عاطفی شامل تعهد

 مقیاس. دارد سؤال 24 نامهپرسش این است. سؤال 8 با هنجاری

      کاملا  تا موافق      کاملا  از ایدرجه 5لیکرت  اساس بر نامهپرسش

 پس مجموع در است. 1 تا 5 به ترتیب با اختصاص نمره مخالف

 ضعیف، سازمانی تعهد از حاکی 40 از کمتر نمره نمرات، جمع از
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 و بیشتر 80 نمره و متوسط سازمانی تعهد 80 تا 40 نمره

و  Allenنامه . پرسش[17]عالی است  سازمانی تعهد نمایانگر

Meyer ( با استفاده روایی محتوا و 1399در مطالعه داودی )

ها ضریب پایایی مقیاس تعهد صوری تأیید شد. در مطالعه آن

. [18]دست آمد به 89/0با استفاده از روش آلفای کرونباخ سازمانی 

 ضریب معیار، انحراف میانگین، آماریهای روش طالعه بادر این م

 SPSSر افزابا استفاده از نرم رگرسیونتحلیل پیرسون،  همبستگی

 در نظر گرفته شد. 05/0داری نجام و سطح معنیا 16نسخه 

 

 نتایج
 4/70کننده )های پژوهش، بیشترین تعداد شرکتبر اساس یافته

درصد( بودند.  6/29و سپس مرد ) درصد( در مطالعه از نظر جنسیت زن

سال بودند  33تا  23سنی  بیشترین فراوانی واحدهای پژوهش در رده

 اساس بود. بر 32± 7/6درصد(. میانگین و انحراف معیار سنی  8/57)

ر نظ از مطالعه در کنندهشرکت تعداد بیشترین پژوهشهای یافته

ترین سابقه . بیش(درصد 7/90بودند ) در مقطع کارشناسی تحصیلات

 6/6سال ) 30تا  20درصد( و کمترین  3/64سال ) 10تا  1کار افراد 

 بود. 9±5/6درصد( بود. میانگین و انحراف معیار سابقه کار 
 

 شدهبررسی های دموگرافیک پرستارانویژگی :1 جدول

 فراوانی )درصد( متغیر

 جنس
 (4/70)181 زن

 (6/29)76 مرد

 سن )سال(

 (8/57)149 33تا  23

 (7/35)92 44تا  33

 (2/6)16 54تا  44

 تحصیلات

 (9/1)5 کاردانی

 (7/90)233 کارشناسی

 (4/7)19 کارشناسی ارشد

 سابقه کار )سال(

 (3/64)166 10تا  1

 (7/28)74 20تا  10

 (6/6)17 30تا  20

 (100) 257 کل 

 شدهبررسی پرستاران نی درمیانگین و انحراف معیار تعهد سازمانی و فرهنگ سازما :2 جدول

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین  

 تعهد سازمانی

 38/4 59/22 35 12 حیطه عاطفی

 17/4 01/23 38 12 حیطه مستمر

 13/4 8/23 36 13 حیطه هنجاری

 21/10 40/69 101 40 کل

 فرهنگ سازمانی

 87/9 84/41 73 15 درگیر شدن در کار

 74/9 24/44 75 15 پذیریانطباق

 01/9 95/41 68 15 سازگاری

 50/11 64/42 73 15 مأموریت یا رسالت

 71/35 68/170 272 71/35 کل

 

میانگین و انحراف معیار تعهد سازمانی و فرهنگ  2جدول 

شده نشان بررسی پرستاران ها را درهای آنسازمانی و حیطه

، میانگین بعد 40/69±2/10دهد. میانگین کلی تعهد سازمانی می

و بعد  23±17/4، بعد تعهد مستمر 8/23±12/4 تعهد هنجاری

بود. میانگین کلی فرهنگ سازمانی  59/22±4/5تعهد عاطفی 

 بود. بیشترین میانگین فرهنگ سازمانی در بعد ±67/170 71/37

در بعد درگیر شدن  و کمترین میانگین 2/44± 7/9پذیری انطباق

 بود.  8/41 ± 8/9در کار 

 

 شدهبررسی پرستاران در مرتبطهای مؤلفه و سازمانی فرهنگ و سازمانی تعهد بین ارتباط :3 جدول

 فرهنگ سازمانی درگیر شدن در کار پذیریانطباق سازگاری رسالت یا مأموریت فرهنگ سازمانی
 

 

 تعهد سازمانی
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001/0P< 55/0 001/0P< 48/0 001/0P< 513/0 001/0P< 475/0 001/0P< 5/0 تعهد عاطفی 

001/0P< 44/0 001/0P< 39/0 001/0P< 37/0 001/0P< 414/0 001/0P< 4/0 مستمر تعهد 

001/0P< 38/0 001/0P< 35/0 001/0P< 34/0 001/0P< 37/0 001/0P< 29/0 تعهد هنجاری 

001/0P< 56/0 001/0P< 50/0 001/0P< 50/0 001/0P< 52/0 001/0P< 48/0 سازمانی تعهد 



 و همکاران حسنیان 
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 ضرایب رگرسیونی حاصل از برازش مدل رگرسیونی خطی چندگانه متغیرهای دموگرافیک و فرهنگ سازمانی بر متغیر وابسته تعهد سازمانی :4 جدول

 P (Wald) والد آماره S.E ضریب رگرسیون ینبمتغیر پیش
Intercept 95/45 7331/4 250/94 001/0< 

 131/0 277/2 1276/1 -70/1 مرد
 - - - مبنا زن

 855/0 033/0 0936/4 -74/0 تحصیلات )کاردانی(
 227/0 460/1 9515/1 35/2 تحصیلات )کارشناسی(

 - - . مبنا تحصیلات )کارشناسی ارشد(
 592/0 287/0 1827/1 -63/0 متأهل
 - - . مبنا مجرد

 025/0 016/5 8594/2 -40/6 شیفت در گردش
 - - . مبنا شیفت ثابت

 175/0 838/1 5477/3 80/4 بدون پست سازمانی
 - - - مبنا با پست سازمانی
 >001/0 055/117 0143/0 155/0 فرهنگ سازمانی

 315/0 011/1 1610/0 162/0 سابقه کار
 580/0 307/0 1500/0 -083/0 سن

 

سازمانی ارتباط معناداری وجود  تعهد سازمانی با فرهنگ بین

 بین معناداری همچنین ارتباط .(>r=، 001/0P 56/0) داشت

 بین ،(>5/0r=، 001/0P) عاطفی بعد تعهد و سازمانی فرهنگ

 فرهنگ ، بین(>4/0r=، 001/0P( مستمر تعهد سازمانی و فرهنگ

 .داشت ( وجود>38/0r=، 001/ 0P) هنجاری تعهد سازمانی و

 ریمعنادا ارتباط آن ابعاد و سازمانی با فرهنگ نیز تعهد سازمانی

 در شدن درگیر و بعد تعهد سازمانی بین معناداری ارتباط .داشت

 ،(>r=، 001/0P 52/0) پذیری انطباق ،(>48/0r=، 001/0P)کار 

( >5/0r=، 001/0P)رسالت  و( >5/0r=، 001/0P)سازگاری 

 فرهنگ بین داد نشان پژوهش از ای حاصلداده داشت. وجود

دارد  وجود معناداری و مستقیم رابطه تعهد سازمانیو  سازمانی

(56/0r= ،001/0P< ؛ به این معنی که با افزایش نمره فرهنگ)

 یابد.یسازمانی، نمره تعهد سازمانی نیز افزایش م

شده بین فرهنگ سازمانی و منظور تعیین ارتباط تعدیلبه

تعهد سازمانی از تحلیل رگرسیون استفاده شد. متغیرهای 

دموگرافیک نیز در این مدل اضافه شد. نتایج تحلیل رگرسیونی 

 شدهنشان داد ارتباط فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی تعدیل

داری است آماری معنی برای اثر متغیرهای دموگرافیک از نظر

(001/0P<.)  به این صورت که با افزایش یک نمره فرهنگ

یابد افزایش می 155/0سازمانی، نمره تعهد سازمانی 

(155/0B=.)  از بین متغیرهای دموگرافیک، ارتباط شیفت در

(، =025/0Pدار بود )گردش با تعهد سازمانی از نظر آماری معنی

هد سازمانی پرستارانی که شیفت در که میانگین نمره تعطوریبه

کمتر از پرستاران شیفت  4/6طور متوسط گردش داشتند، به

ثابت بود. ارتباط سایر متغیرهای دموگرافیک با تعهد سازمانی 

(. همچنین مقدار ضریب تعیین مدل <05/0Pدار نبود )معنی

درصد از  33دهد دست آمد که نشان میبه 2R=33/0رگرسیونی 

عهد سازمانی با متغیرهای دموگرافیک و فرهنگ تغییرات ت

 شود.سازمانی توجیه می

 بحث

های درگیرشدن در کار و رسالت، از دیدگاه پرستاران، مؤلفه

پذیری در وضعیت مطلوب گزارش شد. میانگین سازگاری و انطباق

که این نتایج در مطالعه  نمره فرهنگ سازمانی در سطح متوسط بود

پذیری بیشترین مقدار . بعد انطباق[19] شدامیری نیز مشاهده 

رین مقدار را به خود و بعد درگیر شدن در کار کمت میانگین

اختصاص داد که با نتایج مطالعه صادقی و همکاران همسو است 

. در مطالعه آلکساندر، مؤلفه درگیر شدن در کار در بین [20]

های سازگاری، رسالت و ها وضعیت مطلوبی داشت و مؤلفهنمونه

. میزان فرهنگ [21]پذیری به ترتیب پس از آن قرار داشتند انطباق

در حد مطلوب  [22]( 1396سازمانی در مطالعه امیدی و همکاران )

( در دانشگاه 1388زارش شد. نتایج مطالعه هدایتی و همکاران )گ

 [24]( در دانشگاه زنجان 1388و طیبی و همکاران ) [23]تهران 

 Chengو  Liouنیز مشابه این مطالعه بوده است. در مطالعه 

. [25]شد مطلوب ارزیابی ان پرستار فرهنگ سازمان (، سطح0201)

 های پژوهش حاضر با نتایج این مطالعات همسو است. یافته

 فرهنگ (، میانگین1392) همکاران و سالاری مطالعه در

 الاب                  )ره( جیرفت نسبتا  خمینی امام مارستانبی کارکنان سازمانی

( میزان فرهنگ 1393ی و همکاران ). مرتضو[26] شد گزارش

پذیری، سازگاری و سازمانی را در ابعاد درگیر شدن در کار، انطباق

. مؤتمنی و همکاران [27]ماموریت در سطح مطلوب گزارش کردند 

( در مطالعه خود دریافتند بعد رسالت بیشترین تأثیر را بر 1393)

. تعهد سازمانی در این [28]تعهد سازمانی کارکنان داشته است 

زاده و نتایج مطالعه رحمانپژوهش در سطح متوسط بود که با 

زاده قرقورزاد و همکاران ، نبی[29]( 1392همکاران در تهران )

 همکاران و و روحی [18](1399، داودی و همکاران )[30]( 2013)

 همسو است.  (21) ( 1390)

ارتباط بین متغیر دموگرافیک شیفت در داد  ها نشاننتایج یافته

دار است که با مطالعه ری معنیگردش با تعهد سازمانی از نظر آما
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است. در پژوهش آنان نیز بین همسو  (1397نژاد و همکاران )گرامی

تعهد سازمانی و دیگر متغیرهای دموگرافیک ارتباطی وجود نداشت 

یعنی 5/0. ازآنجاکه در نتایج رگرسیونی مقدار معناداری کمتر از [31]

شده معنادار است. است، پس مدل پردازش 7/118آن  fو مقدار  001/0

سازمانی  دضریب تعیین بین متغیر فرهنگ سازمانی و متغیر وابسته تعه

درصد از واریانس متغیر  32دست آمد که بدین معناست که به 32/0

مابقی این واریانس  68/0کند و وابسته تعهد سازمانی را تبیین می

مربوط به سایر متغیرها در این مدل است. ازآنجاکه معناداری اثر متغیر 

ن توان بیان کرد که ایاست، می 05/0کمتر از  سازمانی مستقل فرهنگ

 کننده تعهد سازمانی است. بینیمتغیر پیش

های مثبت ضریب رگرسیونی هر دو متغیر به این علامت

 افزایش یابد، میزان سازمانی فرهنگ معناست که هرچه میزان متغیر

 نگفره هرچه شود. بنابراین،آن نیز افزوده می تعهد سازمانی متغیر

 کارکناننی سازما افزایش تعهد به منجر شود، بیشتر سازمانی

 سازمانی کل و ابعاد تعهد و فرهنگ سازمانی شود. بینپرستاری می

ه کطوریهمبستگی مستقیم وجود دارد، به هنجاری عاطفی، تعهد

با افزایش فرهنگ سازمانی، تعهد عاطفی و تعهد مستمر و هنجاری 

یابد. نتایج این مطالعه با مطالعه اربابی سرجو و همکاران افزایش می

و  Kim، مطالعه [32]در دانشگاه علوم پزشکی زاهدان  (2013)

 تایلند ستاندر بیمار  Toimuenwaiو  ]10[( 2017همکاران )

سطح زیادی از همبستگی را بین فرهنگ سازمانی  که همسو است

و همکاران  Inanlouمطالعه  نتایج .[33]و تعهد سازمانی نشان دادند 

جنوبی حاکی از همبستگی مثبت تعهد سازمانی و  در کره (2017)

 نفس، تولیدتأثیر این دو مؤلفه بر اعتمادبه و فرهنگ سازمانی

 ر است. های علمی و عملی در محیط کامبتکرانه و پیامد

تعهد سازمانی علاوه بر عامل و محرک انگیزشی کارکنان، در 

عه . در مطال[34] ایجاد فرهنگ سازمانی قوی نیز تأثیرگذار است

 ،یسازمان فرهنگ دیگری در کشور برزیل که با هدف تعیین رابطه

شغلی انجام شد، تأثیر همسویی فرهنگ  رضایت و سازمانی تعهد

. در [35]سازمانی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی نشان داده شد 

مطالعه حاضر وجود همبستگی مستقیم تعهد عاطفی با فرهنگ 

سازمانی ممکن است به دلیل تعهد سازمانی بیشتر مربوط به خود 

فرد، هویت فرد و شناخت فرد در سازمان باشد که وجود این 

شود افراد خود را جزئی از سازمان بدانند فرد باعث می شناخت در

( 1390شود. رئیسی و همکاران )که با تعهد عاطفی مشخص می

شود پذیری مناسب سبب افزایش تعهد کارکنان میدریافتند جامعه

[. همچنین همبستگی مستقیم فرهنگ سازمانی و تعهد 36]

است که با افزایش میزان فرهنگ سازمانی،  دهنده اینهنجاری نشان

 احساس وفاداری فرد به سازمان بیشتر خواهد شد.
 

 گیرینتیجه
نتایج نشان داد با توجه به اینکه میانگین نمره فرهنگ 

( است، 158نامه )( بیشتر از متوسط نمره پرسش170سازمانی )

ه رفرهنگ سازمانی در حد متوسط به بالا قرار دارد. میانگین نم

نامه تعهد سازمانی ( به متوسط نمره پرسش69تعهد سازمانی )

 سازمانی تعهد و سازمانی فرهنگ ( نزدیک است. بین72)

 فرهنگ افزایش دارد. چنانچه با همبستگی وجود پرستاران

 افزایش مستمر و تعهد هنجاری تعهد و عاطفی تعهد سازمانی،

 در مؤثری عامل آن ابعاد تمامی و سازمانی فرهنگ .یابدمی

ی پیشنهاد ارتقا .است پرستاری کارکنان سازمانی تعهد افزایش

منظور افزایش تعهد سازمانی پرستاران داده فرهنگ سازمانی به

 شود.می
 

 قدردانی و تشکر
دانشگاه علوم پزشکی همدان، واحد توسعه وسیله از معاونت پژوهشی بدین

دانشگاه علوم پزشکی رمانی کز آموزشی دامرتحقیقات بالینی و تمام کارکنان 

 کنیم.میشکر تکه در انجام این پژوهش به ما یاری رساندند، همدان 

 

 منافع تضاد

 .در منافع وجود ندارد یگونه تعارضچیه
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