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Abstract
Introduction: This is study with aim of investigate the role of mediator work experience 

on the relationship between organizational commitment and performance evaluation scores 
of the nurses Taleghani hospital of Mashhad. According to the statistics provide in 2015, the 
total number of formal and contracted nurses is 150 that from among 78 people as samples 
were selected. 

Method: The from Survey method and questionnaire was used to collect data. Then, 
using statistical software SPSS and LISREL data were analyzed.

Results: Based on the results of similar studies is significant the impact of organizational 
commitment on the performance in organization and in case of effective performance 
evaluation system is expected to be a significant relationship between organizational 
commitment and their evaluation scores.

Conclusion: This study shows that nurses in the sample were more than average 
organizational commitment and also the results showed that there are significant correlation 
between organizational commitment and it dimensions with performance evaluation but on 
its side is seen that work experience has significant effect kind in this of relationship and 
accordingly, it is plausible that evaluation system is partly marker of nurses performance but 
the experience of staff makes with management of their evaluation scores ,from efficacy of 
evaluation system be reduced.
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چکيده
مقدمه: اين تحقيق با هدف بررسي نقش ميانجي سابقه کار بر رابطه بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي عملکرد پرستاران بيمارستان 
طالقاني شهر مشهد انجام شد. بر اساس نتايج تحقيقات مشابه تأثير تعهد سازماني بر عملکرد در سازمان قابل توجه است و در صورت کارآمد 

بودن نظام ارزشيابي عملکرد مي توان انتظار مي رود که ارتباط قابل توجهي بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي آنها باشد.
روش: بر اساس آمار ارائه شده در سال 1394، تعداد کل پرستاران رسمي و پيماني 150 نفر ميباشد که از اين ميان تعداد 78 نفر به 
عنوان نمونه انتخاب شدند. از روش تحقيق پيمايش و ابزار پرسشنامه جهت گردآوري اطلاعات استفاده شد. سپس با استفاده از نرم افزارهاي 

آماري SPSS و LISREL داده ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند. 
یافته ها: در اين تحقيق ديده شد پرستاران در نمونه مورد بررسي داراي تعهد سازماني بيش از متوسط بوده اند و نيز نتايج نشان داد که 
همبستگي معني دار بين تعهد سازماني و ابعاد آن با ارزشيابي عملکرد وجود دارد اما در کنار آن ديده مي شود که سابقه کار به نوعي در اين 

ارتباط تأثير قابل ملاحظه اي دارد. 
نتیجه گیري: بر اين اساس مي توان پذيرفت که نظام ارزشيابي تا حدي نشانگر عملکرد پرستاران است ولي تجربه کارکنان باعث 

مي شود با مديريت نمرات ارزشيابي توسط آنها، از کارآمدي نظام ارزشيابي کاسته شود.

کلید واژه ها: تعهد سازماني، نظام ارزشيابي، نمرات ارزشيابي، سابقه کار. 
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نقش ميانجي سابقه کار بر رابطه بين تعهد سازماني و ... 

مقدمه
برخي صاحبنظران مديريت را فرايند استفاده مؤثر و کارا از 
هدايت،  سازماندهي،  برنامه ريزي،  طريق  از  مادي  و  انساني  منابع 
آنچه  اهداف سازماني مي دانند.  به  نيل  به منظور  رهبري و کنترل 
از اين تعريف و ساير تعاريف مشابه استنباط مي شود اين است که 
افزايش کارايي و اثربخشي از جمله موضوعات مهمي است که کانون 
توجه اقدامات مديريتي قرار گرفته است. از سويي با ملاحظه وضعيت 
سازمانهاي موجود در کشور مشاهده مي کنيم که در بسياري از اين 
سازمانها روند بهره گيري از عامل نيروي انساني از مطلوبيت چنداني 
برخوردارنبوده و عدم استفاده بهينه از اين عامل معضلاتي را براي 

آنها به وجود آورده است. 
يکي از عوامل نامحسوس مؤثر بر عملکرد کارکنان، تعهـد 
سـازماني آنـان اسـت. نيـروي انـساني وفادار و سازگار با اهداف و 
ارزشهاي سازماني حاضر است فراتر از وظايف مقرر نيز فعاليت نمايـد 
و مي تواند عامل مهمي در اثربخشي سازماني باشد. ميزان تعهد به 
اين مسائل که يـک کارمنـد بـراي خود چقدر ارزش قائل است و 
نيز چقدر ميخواهد از توانايي هايش به نحو احسن استفاده نمايد تاثير 
مي گذارد. افرادي که داراي تعهد سازماني بالا مي باشند بر اين باورند 
کـه کـار در سـازمان برايـشان مهم است و آنها احتمالًا با ارزشهاي 
سازمانشان موافق بوده خود را بعنوان بخشي از سازمان حـس کرده، 
در انجـام وظـايف محولـه ثابـت قـدم هـستند و تجـارب کـاري 
تعهد  مي کنند.  کسب  سازمانشان  و  خـود  رفـاه  جهـت  را  مهـم 
و  کارکنـان  عملکـرد  تقويـت  براي  انگيزشي  قوي  منبع  سازماني 
نيـز متقاعد ساختن آنها براي ادامه کار در شرايط دشوار نظيرتنش و 

فشارهاي مرتبط باکار است )دولت آبادي فراهاني، 1378(.
تعهد سازماني يک نگرش مهم شغلي و سازماني است که 
در طول سال هاي گذشته موردعلاقه بسياري از محققان رشته هاي 
رفتار سازماني و روان شناسي خصوصاً روان شناسي اجتماعي بوده است 
)رکني نژاد، 1386(. اين نگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش 
تغييراتي شده است که شايد عمده ترين اين تغيير در قلمرو مربوط 
به نگرش چند بعدي به اين مفهوم تا نگرش يک بعدي به آن بوده 
است.) همان( همچنين باتوجه به تحولات اخير در حيطه کسب و کار 
از جمله کوچک سازي ها و ادغام هاي شرکت ها در يک ديگر عده اي 
از صاحب نظران را بر آن داشته تا اظهار کنند که اثر تعهد سازماني 
بر ديگر متغيرهاي مهم در حوزه مديريت از جمله ترک شغل، غيبت 
و عملکرد کاهش يافته است و به همين جهت بررسي آن بي مورد 
است )ساقرواني، 1388(. اما عده اي ديگر از محققان اين ديدگاه را 
نپذيرفته و معتقدند که تعهد سازماني اهميت خود را از دست نداده 

است و همچنان مي تواند موردتوجه قرار گيرد )فرهنگي،1384(.
سازماني  اثربخشي  تسهيل  در  عملکرد  ارزيابي  طرفي  از 

سالهاي  در  مي شود.  تلقي  انساني  منابع  مديريت  مهم  وظيفه  يک 
اخير به نقش ارزشيابي عملکرد توجه زيادي معطوف شده است. به 
عقيده صاحبنظران يک سيستم اثربخش ارزشيابي عملکرد مي  تواند 
دارد.  ارزاني  آنها  کارکنان  و  سازمان ها  براي  را  مزيت ها  از  انبوهي 
ارزشيابي  سيستم  که  کرده اند  بيان   ،)1996(  Longenecker
عملکرد؛ الف( بازخورد عملکردي مشخصي را براي بهبود عملکرد 
معين  را  کارمند  کارآموزي  الزامات  ب(  مي آورد،  فراهم  کارکنان 
د(  مي کند،  تسهيل  و  فراهم  را  کارکنان  توسعه  زمينه  ج(  مي کند 
بين نتيجه گيري پرسنلي و عملکرد ارتباط نزديکي برقرار مي نمايد 
همچنين  مي دهد.  افزايش  را  کارکنان  بهره وري  و  انگيزش  ه(  و 
Roberts  و Pavlak )1996( معتقدند که ارزشيابي عملکرد براي 
ارزشيابي  الف( براي  از جمله،  مقاصد متعدد سرپرستي و توسعه اي 
عملکرد فردي بر حسب نيازهاي سازماني، ب( پيش بيني بازخورد به 
کارکنان در جهت اصلاح يا تقويت رفتار آنها و ج( تخصيص پاداش و 

ارتقاي شغلي افراد، مورد استفاده قرار مي گيرد.
بنابراين با توجه به ارتباط بين تعهد سازماني و عمکرد کارکنان 
که به تاييد رسيده است، در اين تحقيق از طريق بررسي ارتباط تعهد 
سازماني با نمرات ارزشيابي عملکرد کارکنان و نيز تاثير ميانجي سابقه 

کار، کارآمد بودن نظام ارزشيابي عملکرد پرستاران بررسي مي گردد.

روش مطالعه
اين پژوهش از لحاظ ماهيت توصيفي از نوع تحليل همبستگي 
و از لحاظ هدف کاربردي است و تحقيق کاربردي تحقيقي است که 
هدف آن توسعه دانش کاربردي در يک زمينه خاص است. به عبارت 
ديگر تحقيقات کاربردي به سمت کاربرد علمي دانش هدايت مي 

شوند. 
با توجه به اينکه هدف اصلي در اين تحقيق سنجش نگرش ها 
و تعميم نتايج به جامعة آماري مورد نظر مي باشد، مناسب ترين روش 
انجام تحقيق استفاده از روش تحقيق پيمايش مي باشد. جامعة آماري 
در پژوهش حاضر کليه پرستاران رسمي و پيماني بيمارستان طالقاني 
شهر مشهد در سال 94 که بر اساس آمارها حدود 150 نفر مي باشند 
و با توجه حداکثر واريانس در نمونه پايلوت، نمونه اي به حجم 78 
نفر با اطمينان 95 درصد خطايي کمتر از 5 درصد در برآوردها ايجاد 

مي نمايد.
به عدم همگني نظرات در معاونت هاي بخشهاي  با توجه 
مختلف از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده است. هدف 
هر تحقيقي اعم از توصيفي يا تبييني، دستيابي به اطلاعات در مورد 
اين تغييرات است. يافتن پاسخ و راه حل براي مساله انتخاب شده 
در هر تحقيق، مستلزم دست يافتن به داده هايي است که از طريق 
آنها بتوان فرضيه هايي که به عنوان پاسخ هاي احتمالي و موقتي 
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براي مساله تحقيق مطرح شده اند را آزمون کرد. براي ارزيابي تعهد 
سازماني از پرسشنامه استاندارد ميرن و الن استفاده شده است که اين 
پرسشنامه داراي 24 سؤال بوده که هر کدام از ابعاد 8 سؤال را شامل 
مي شود. تعهد عاطفي شامل سؤالات 1 تا 8، تعهد مستمر سؤالات 9 

تا 16 و تعهد هنجاري سؤالات 17 تا 24 مي باشد. 
با توجه به استاندارد بودن و نيز استفاده مکرر پرسشنامه در 
تحقيقات مشابه داخل و خارج کشور روايي و پايايي پرسشنامه مورد 

تاييد مي  باشد.
اطلاعات مربوط به ارزشيابي و سابقه کار هر يک از کارکنان 
از سيستم ارزشيابي دانشگاه استخراج شده است. در تحليل اطلاعات 
بدست آمده در اين تحقيق با تفکيک تحليل ها براساس فرضيات به 
شکل مطلوب تري به بيان يافته ها پرداخته مي شود و در اين راستا 
به تجزيه و تحليل و جمع بندي نتايج فرضيه هاي تحقيق با استفاده 
از نرم  افزارهاي SPSS و Lisrel انجام شد. در آمار توصيفي از 
آمار  انحراف معيارها و در  جداول فراواني و درصد ها، ميانگين ها و 
استنباطي با توجه به فرضيه هاي تحقيق از رگرسيون و تحليل مسير 

استفاده شده است.

يافته ها
متوسط سن پاسخگويان 37 سال بوده است که اکثر آنها را 
)48%( زنان تشکيل داده اند و 83 درصد نمونه مورد بررسي متاهل 
مي باشند. که 75 درصد آنها داري تحصيلات ليسانس بوده اند.ميانگين 
سابقه کار نمونه مورد بررسي 10. 5 سال و انحراف معيار آن حدود 6 
است و ميانگين امتياز ارزشيابي در نمونه مورد بررسي حدود 86 )از 

100 امتياز( است و انحراف معيار آن حدود 8 مي باشد.
ميانگين تعهد سازماني در نمونه مورد بررسي 3.6 )بيش از 
متوسط( است که براي تعهد مستمر بيشترين ميزان و براي تعهد 
هنجاري شاهد کمترين ميزان را به خود اختصاص داده اند. همانطور 
که گفته شد جهت بررسي تاثير تعهد سازماني براي بررسي تاثير تعهد 
سازماني بر نمرات ارزشيابي از ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون 
خطي ساده استفاده مي شود و براي بررسي ميانجي گري متغير سابقه 

کار مجبور به استفاده از روشهاي تحليل ميسر هسيتم.
با توجه آنچه که در جدول 2 ديده مي شود در مدل اول تعهد 
سازماني تاثيري معني داري به ميزان 0.49 بر نمرات ارزشيابي دارد 
به عبارتي مي توان گفت نمرات ارزشيابي با افزايش تعهد سازماني 
افزايش مي يابند و در مدل دوم ديده مي شود که بين تعهد سازماني 
و سابقه کار رابطه اي به ميزان 0.59 وجود دارد که نشان مي دهد 
در پرستاران با سابقه بالاتر به طور معني دار داراي تعهد سازماني 

بالاتري هستند.
در مدل سوم که مدل ترکيبي است ميانجي گري سابقه کار 

در رابطه بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي بررسي شده است. 
بر اساس آنچه که ديده مي شود در اين مدل تنها 0.29 از اثر تعهد 
سازماني بر نمرات ارزشيابي به طور مستقيم ايجاد مي شود و مابقي 

تاثير)0.20( از طريق سابقه کار مي باشد.
سازماني  تعهد  که  افرادي  پذيرفت  توان  مي  اساس  اين  بر 
اما شدت  بالاتري کسب مي نمايند  ارزشيابي  نمرات  دارند  بيشتري 
رابطه بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي بيشتر بدليل وجود متغير 
ميانجي سابقه کار است. و همانطور که گفته شد افراد با سابقه کار 
بالاتر به دليل تجربه بيشتر داراي نمرات ارزشيابي بالاتر و در کنار 
آن داراي تعهد سازماني بيشتري هستند و اين متغير سبب مي شود 
که ارتباط بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي بيش از مقدار واقعي 

ديده شود.
براي شناسايي تاثير ابعاد تعهد سازماني بر نمرات ارزشيابي از 
تحليل مسير استفاده شده است که نتايج آن در شکل 1 و 2 نشان 

داده شده اند.
با توجه به اينکه مقادير T بيش از 1.96 به معني تأثير معني 
دار هستند در جدول 4 ميزان اثر مستقيم و اثر از طريق سابقه براي 

تاثير ابعاد تعهد بر نمرات ارزشيابي مشخص شده است.
همانطور که واضح است تعهد مستمر به صورت معني دار بر 
نمرات ارزشيابي تاثير گذار بوده است و بالا رفتن تعهد مستمر سبب 
افزايش نمرات ارزشيابي مي شود اما تعهد هنجاري از طريق سابقه 

کار سبب افزايش نمرات ارزشيابي شده است.

عملکرد  ارزشيابي  امتياز  به  مربوط  توصيفي  شاخصهاي  جدول1: 

پرستاران، سابقه کار و تعهد سازماني

حداکثرحداقلانحراف معيارميانگين
امتياز ارزشيابي

ميانگين سابقه کار
تعهد سازماني
تعهد عاطفي
تعهد مستمر

تعهد هنجاري

86
10.5
3.56
3.51
3.93
3.25

8.3
7.5
0.47
0.69
0.73
0.52

68
1

1.00
1.00
1.30
1.40

100
27

5.00
5.00
5.00
5.00
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                        جدول4: تحليل مسير تأثير ابعاد تعهد بر نمرات ارزشيابي

تاثير تعهد سازماني بر نمرات ارزشيابی
تحليل مسير

مجموع
تاثير از طريق سابقهتاثير مستقيم

تعهد عاطفي
تعهد مستمر

تعهد هنجاري

-0.05
*0.38
-0.02

0.05
0.04

*0.15

0.00
0.42
0.13

* در سطح 5 درصد معني دار

بحث
و  انساني  منابع  نظام هاي  از  بسياري  امروزه  حال،  عين  در 
مديريت معمول، مناسب به نظر نمي رسند و الگوهاي قديمي ناکارآمد 
تلقي مي شوند. طي دهه اخير، بسياري از سازمانها دريافته اند که در 
عمل فاقد نظام ارزشيابي عملکردي که بتوان از طريق آن اولويت ها 
و اهداف خود را به کارکنان انتقال داد و بهسازي آنها را پي گرفت، 
هستند. انسان به دليل گستردگي حيطه هاي شناختي و استفاده از 
قدرت  و  تجربه  ادراک،  مشاهده،  احساس،  نظير  مختلفي  ابزار هاي 
تعلق و تفکر در موضوعات مختلف بويژه در ارزيابي و تفسير رفتار 
و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه اين عوامل کاردستيابي 
است  داده  قرار  الشعاع  تحت  را  مؤثر  عملکرد  ارزيابي  به  مديران 

)Stredwick  ،2005 ص10(.
با توجه به آنچه که گفته شد انتظار مي رود در صورت کارآمد 
بودن نظام ارزشيابي عملکرد، پرستاران با تعهد سازماني بيشتر نمرات 
بهتري در نظام ارزشيابي عملکرد داشته باشند و از آنجايي که در 
دانشگاه علوم پزشکي مشهد از نمرات ارزشيابي سالانه جهت ارتقا 
طبقات شغلي و نيز تمديد پيمان و قراداد هاي کارکنان استفاده مي شود 
در صورت ناکارآمدي نظام ارزشيابي عملکرد کارکنان صدمات جبران 

ناپذيري ايجاد مي گردد.
از طرف ديگر با توجه به نظر خبرگان پرستاراني که داراي 
سابقه کار بيشتري هستند آشنايي بيشتري به سيستم ارزشيابي دارند 
و لذا بهتر مي توانند با روشهايي نمرات ارزشيابي خود را در طول سال 

مديريت کنند.

 نتيجه گيري
همانطور که گفته شد در تئوريهاي مديريتي رابطه بين تعهد 
سازماني و عملکرد کارکنان مورد تاکيد گرفته است و در صورت عدم 
وجود رابطه معني دار بين تعهد سازماني و نمرات ارزشيابي عملکرد 
کارکنان در کارآمدي نظام ارزشيابي عملکرد دانشگاه علوم پزشکي 
مشهد شُبهه ايجاد مي شد. نتايج نشان داد که همبستگي معني دار و 
قابل قبولي بين تعهد سازماني و ابعاد آن با ارزشيابي عملکرد وجود 
دارد اما در کنار آن ديده مي شود که سابقه کار به نوعي در اين ارتباط 
تاثير قابل ملاحظه اي دارد. لذا مي توان پذيرفت در حالت عادي نظام 
ارزشيابي تا حدي نشانگر عملکرد پرستاران است ولي تجربه کارکنان 
باعث مي شود با مديريت نمرات ارزشيابي توسط کارکنان، از کارايي 

نظام ارزشيابي کاسته شود.

تشکر و قدرداني
طالقاني  بيمارستان  کارکنان  و  مديران  از  مقاله  نويسندگان 
آوري  جمع  در  همکاري  خاطر  به  مشهد  پزشکي  علوم  دانشگاه 
اطلاعات و جناب آقاي حنيف اسدي به جهت همکاري در اجراي 

طرح تشکر و قدرداني مي نمايند.
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