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Abstract 

Background and Aim: In the health system, employees are considered the 

most important human capital and play a crucial role in service quality, 

patient safety, and organizational sustainability. Given the high-pressure 

nature of healthcare environments, paying attention to employees’ positive 

psychological resources is of particular importance. Psychological capital, as 

one of these resources, can improve employees’ work attitudes and behaviors. 

In addition, perceived organizational support plays an important role in 

strengthening employees’ attachment and commitment. The present study 

aimed to examine the effect of psychological capital on organizational 

commitment among healthcare employees with the mediating role of 

perceived organizational support. 
Materials and Methods: This applied study employed a descriptive-

correlational, cross-sectional design and was conducted in 2025. The study 

population included all healthcare employees of Kosar Hospital in Sanandaj, 

Iran, from whom a sample was selected using stratified random sampling. 

Data collection instruments included Luthans’ Psychological Capital 

Questionnaire, the Perceived Organizational Support Questionnaire, and 

Allen and Meyer’s Organizational Commitment Questionnaire. Data were 

analyzed using descriptive statistics, path analysis, and structural equation 

modeling.  

Results: The findings showed that psychological capital had a positive and 

significant effect on employees’ organizational commitment. Psychological 

capital also had a positive and significant effect on perceived organizational 

support, and perceived organizational support significantly predicted 

organizational commitment. The mediation analysis indicated that perceived 

organizational support played a significant mediating role in the relationship 

between psychological capital and organizational commitment.  

Conclusion: Based on the findings, strengthening employees’ psychological 

capital along with creating supportive organizational environments can lead 

to increased organizational commitment among healthcare employees. 

Health system managers, by designing programs to enhance hope, optimism, 

resilience, and self-efficacy and by strengthening organizational support, can 

take effective steps toward improving employee retention and the quality of 

healthcare services. 
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سرما   ة رابط سازمان روان  یة مثبت  تعهد  با  م  یشناختی  نقش   یسازمان  ت یحما   یانج ی با 

 بیمارستان کوثر سنندجشده در کارکنان  ادراک 

   *2یشاکر ایرو ،  1 یرسول کایمون

 ران یسنندج، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد سنندج،  ت،یریگروه مد ،یدولت  تیریارشد مد  یکارشناس یدانشجو . ۱

    ران یسنندج، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد سنندج،  ت،یریگروه مد. ۲

 

 تاریخچه مقاله:

 ۱3/۰۲/۵۱4۰ دریافت:

 ۲۸/۰4/۵۱4۰ ویرایش:

 ۰۹/۰۶/۵۱4۰:پذیرش 

 

  چکیده 

  ت یفیدر ک  یاکنندهن یینقش تع  ی،انسان  یةسرما  نیترعنوان مهمبه   ،در نظام سلامت، کارکنان  و هدف:   زمینه 

توجه به منابع    ،ی درمان  یهاطیپرفشار مح  ت یدارند. با توجه به ماه  یسازمان  ی داریو پا  ماران یب   یمنیخدمات، ا

اهمروان کارکنان  مثبت  سرمادارد   یاژهیو  تیشناختی  بهروان  یة.  ا  یک ی عنوان  شناختی  م  نیاز    تواند یمنابع، 

در    یشده نقش مهمادراک  یسازمان  تیحما  گر،ید  ی کارکنان را بهبود بخشد. از سو  یشغل  یها و رفتارهانگرش

ر تعهد دشناختی  روان  یةسرما  ریتأث  ی. هدف پژوهش حاضر بررسکندیم  فایو تعهد کارکنان ا  یدلبستگ  تیتقو

 شده است.ادراک  یسازمان تیحما  یانجیکارکنان حوزة سلامت با نقش م یسازمان

و از نظر    یاز نظر هدف کاربردانجام شد،    یصورت مقطع به  و  ۱4۰4، که در سال  پژوهش  نیا  :هامواد و روش

کوثر شهر سنندج بود  مارستانیکارکنان حوزة سلامت ب تمامشامل  یآمار ةاست. جامع بستگیهمیفیروش توص

م از  نمونه  یانمونه  ،آنان  انیکه  روش  گردآور   یاطبقه  یتصادف  ی ریگبه  ابزار  شد.  شامل  داده  یانتخاب  ها 

آلن   یتعهد سازمان  ةنامشده و پرسشادراک  یسازمان  تیحما  ةنامشناختی لوتانز، پرسشروان  یةسرما  ةنامپرسش

  ل ی افزار تحلدر نرم  یمعادلات ساختار  یسازو مدل  ریمس  ل یتحل  ،یفیها با استفاده از آمار توصبود. داده  ریو ما

 شدند.

  ، نیکارکنان دارد. همچن   ی ر تعهد سازماند  یمثبت و معنادار   ریشناختی تأثروان  یةنشان داد سرما  هاافتهی  ها:یافته

شده ادراک  یسازمان  تیشده نشان داد و حماادراک  یسازمان  تیر حماد  یشناختی اثر مثبت و معنادارروان  یةسرما

معناداربه  زین پ  یتعهد سازمان  یطور  نتا  ینیب شیرا  که حما  یحاک  یگریانجیم  ل یتحل  جیکرد.  بود  آن    ت یاز 

 . کندیم فایا ی انجینقش م یشناختی و تعهد سازمانروان یةسرما ن یب ةدر رابط یشده معنادارادراک یسازمان

در   ی تیحما یبسترها جاد یشناختی کارکنان همراه با اروان یةسرما تیپژوهش، تقو ج یبراساس نتا  :گیرییجهنت

افزا  تواندیم  ،سازمان با طراح  رانیکارکنان حوزة سلامت منجر شود. مد  یتعهد سازمان  شیبه    ی نظام سلامت 

گام    توانندیم  ،یسازمان  تیحما  تیتقو  نیو همچن  یو خودکارآمد  یآورتاب  ،ینیبخوش  د،یام  یارتقا  یهابرنامه

 بردارند. یخدمات درمان  تیفیو بهبود ک  یانسان یروین یماندگار  شیدر جهت افزا یمؤثر

 

 کارکنان حوزة سلامت  ی،تعهد سازمان  ،شدهادراک یسازمان  تیحما ،شناختی روان یةسرما: واژگان کلیدی

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق  تمامی

 .است محفوظ کردستان

 
مسئول *  گروه  ی،  شاکر  ایرو   : نویسنده 

 ،یدانشگاه آزاد اسلامواحد سنندج،    ت،یریمد

   رانیسنندج، ا

 

 

 shakeri.roya@iau.ac.ir: ایمیل

 

 

  . مجله بیمارستان کوثر سنندجشده در کارکنان ادراک  یسازمان تیحما یانجیبا نقش م یشناختی با تعهد سازمانروان  یةمثبت سرما ةرابط  رسولی، مونیکا؛ شاکری، رویا.  ستناد: ا 

 3۹4-4۰3 : (4)3۱؛ ۱4۰۵مهروآبان    علوم پزشکی کردستان،   علمی دانشگاه 

مقدمه 
و   نیتراز حساس  یکیعنوان  به   ینظام سلامت در هر کشور

و    ت یفیکه ک  شود یشناخته م  یخدمات  یهابخش  نیترپرچالش 

وابسته است.  یانسان یرویشدت به عملکرد و ثبات نبه ،تداوم آن

روزانه   ،یپرستاران و پرسنل درمان ژهیوکارکنان حوزة سلامت، به

مواجهه با رنج و مرگ   د، یشد  یروان ی، فشارهازیاد  ی با حجم کار

و    ع یسر  یهای ریگمیبه تصم  ازیو ن  یطولان  یهافتیش  ماران،یب

را    هامارستانیکار در ب  طیعوامل، مح  ن یرو هستند. اهروب  یاتیح

پراسترس  یکیبه   و  است  کرده    لیتبد  یشغل  یبسترها  نیتراز 

برا  نهیزم فرسودگ  یی امدهایپ  یرا  کاهش   ، یشغل  یهمچون 

شواهد داخلی نیز .  آوردیفراهم م  یو افت تعهد سازمان  زشیانگ
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می نیروی نشان  ماندگاری  کاهش  شغلی،  فرسودگی  که  دهد 

افزایش تمایل به ترک خدمت در میان کارکنان نظام  انسانی و 

به ایران،  همهسلامت  از  پس  کوویدویژه  روندی ۱۹-گیری   ،

که می روبه موضوعی  است؛  داشته  کیفیت خدمات  افزایش  تواند 

 . ]3[تأثیر قرار دهد درمانی و ایمنی بیماران را تحت

فرد و سازمان    ان یشناختی مروان  وندپی  که   ی،سازمان  تعهد

شغل  یقو  ةکنندینیبشپی  تنهانه  ،شودیم  فیتعر   ، یعملکرد 

 یها طیو کاهش نرخ ترک خدمت است، بلکه در مح  بتیکاهش غ

. ]4[دارد    میمراقبت ارتباط مستق  تیفیو ک  ماریب  یمنیبا ا   یدرمان

 ،مجزا  ةرا شامل سه مؤلف  ی تعهد سازمان  ر،یآلن و ما  یبعدمدل سه

م مرتبط  عاطفداندی اما  تعهد  تعهد  یاحساس  ی)دلبستگ  ی:   ،)

)آگاه هز  یمستمر  هنجار  یهانهیاز  تعهد  و  )احساس   یترک( 

ارتباط   نیتریقو  یابعاد، تعهد عاطف  نیا  انی(. در میاخلاق  فهیوظ

با رفتارها است   هنشان داد  یشغل  تیو رضا  یمثبت سازمان  یرا 

]4[ . 

در  مثبت  ی شناسروان  کردیرو  ر،یاخ  یهاسال  در نگر 

از    یکیرا به خود جلب کرده است.    یاها توجه گسترده سازمان

ا  نیادیبن  میمفاه که روان  یةسرما  کرد،یرو  نیدر  است  شناختی 

 ،یخودکارآمد   ةو شامل چهار مؤلفکردند    یلوتانز و همکاران معرف

  ، شناختیروان  یة. سرما]۵[  شودیم  ینیبو خوش   یآورتاب  د،یام

و پا  یتیشخص  یهایژگیبرخلاف  و   ا یپو  یحالت  دار،ینسبتاً 

طرقابل از  و  است  آموزش  ق یتوسعه  حما  یمداخلات   یهاتیو 

 یةاند که سرما. شواهد متعدد نشان داده]۶[ست  ارتقاقابل  یسازمان

 خاصطور  و به  ی شغل  اقیاشت  و  تیرضا  ،شناختی با عملکردروان

 یهاطی. در مح]7[دارد    ی مثبت و معنادار  ةرابط  ی، با تعهد سازمان

  ی ن یبخوش  د،یاز ام  یکه سطوح بالاتر  یپرفشار، کارکنان  یدرمان

  ی و دلبستگ   تیریاسترس را مد  توانندیدارند، بهتر م  یآورو تاب

 .]۸[خود را به سازمان حفظ کنند 

  ی برا  ،یعنوان منبع درونشناختی بهروان  یةحال، سرمانیابا

 تیاست. حما  یتیحما  ی بستر سازمان  ازمندین  یحداکثر  ییشکوفا

 ،یگذار درک کارکنان از ارزش  زانمی  به  که  ،شدهادراک  یسازمان

  ی کی  ، اشاره دارد  شانیهارفاه و تلاش  از توجه و مراقبت سازمان  

مهم م  سترهاب  ن یا  نیتراز  نظر]۹[  شودیمحسوب  براساس   یة. 

نظر  یسازمان  تیحما زمانیاجتماع  ةمبادل  یةو  کارکنان   ی،  که 

ها احساس تعهد متقابل در آن  کنند،یسازمان را تجربه م  تیحما

  ی تلاش مضاعف و تعهد عاطف  ، یو در پاسخ، وفادار  گیردمیشکل  

اند  نشان داده  یلیل. مطالعات فراتحدهندیاز خود نشان م  یشتریب

 یها کنندهینیبشیپ نیتریشده از قوادراک یسازمان تیکه حما

 . ]۱۰[و کاهش قصد ترک خدمت است  یتعهد عاطف

اهم حماروان  یةسرما  تی باوجود  و    ی سازمان  تیشناختی 

پادراک بهبود  در  ابهام   یشغل  یامدهایشده    ی کارکنان سلامت، 

تعهد سازمان  رهایمتغ  ن یا  یارتباط ساختار  ة نحو  ةدربار در    یبا 

ب ب  رانیا  یهامارستان یبستر  دارد.  پ  شتریوجود    ن،یشیمطالعات 

  ی انجیاند و نقش مکرده  ی بررس  نهصورت جداگاها را بهسازه  نیا

شناختی و روان  یةسرما  نیب  ةشده در رابطادراک  یسازمان  تیحما

 ستیمشخص ن  ،نیاست. همچنشده    دهکمتر آزمو  ی تعهد سازمان

از طر  بیشتریشناختی  روان  یةکه سرما  یکارکنان  ایآ  قی دارند، 

تعهد    یاز سو  شتریب  تیادراک حما  یتر ی قو  یسازمانسازمان، 

م  زین ا ریخ  ای  کنندیتجربه  پژوهش  نی.  انجام   یخلأ  ضرورت 

 . کندیپژوهش حاضر را برجسته م

 تیاز آن است که حما  یها حاکحوزة سلامت، پژوهش  در

مادراک  یسازمان فرسودگ  تواندیشده  برابر    آثار   یشغل  یدر 

ک  یمحافظت و  باشد  رفاه    یاحرفه  یزندگ  تیفیداشته  و 

علاوهروان بخشد.  بهبود  را  پرستاران  اشناختی    ی برخ  ن، یبر 

 هی سرما  نیب  ةبطرا در را  یسازمان  تیحما  یانجیمطالعات نقش م

پروان و  . ]۱۱[اند  کرده   یبررس  یشغل  یامدهایشناختی 

ااینباوجود در  به  رانی،  حوزة سلامت،   ژهیوو  کارکنان  بستر  در 

مدل   کیسه سازه در قالب    نیزمان ابه آزمون هم   یمطالعات اندک

 نی موجود در ا  یهاپژوهش  شتریب  ن،یاند. همچنپرداخته  کپارچهی

مقطعیزم برا  اندینه  م  یو  روابط  مدل  ی انجیآزمون   یساز از 

ضرورت    یخلأ پژوهش  نیاند. ااستفاده نکرده  یمعادلات ساختار

اثر مستق  یاانجام مطالعه بتواند   یةسرما  میرمستقیو غ  میرا که 

  ی سازمان   تیحما  یگریانجیبا م  یر تعهد سازماند  را  شناختیروان

مادراک در  ب  ان یشده  کند،    نییتب  رانیا  یهامارستانیکارکنان 

 .دکنیدوچندان م

است: نخست،   انیبپژوهش حاضر در سه جنبه قابل  ینوآور

سرماهم  یبررس   ی سازمان   تیحما  ،شناختیروان  یةزمان 

سازمانادراک تعهد  و  قالب    ی شده  دوم،    کپارچه؛یمدل    کیدر 

م نقش  از  ادراک  یسازمان  تیحما  یانجیآزمون  استفاده  با  شده 

ساختار  یسازمدل  حوزة    ؛یمعادلات  کارکنان  بر  تمرکز  سوم، 

کمتر   نیشیکه در مطالعات پ  ران یا  ی مارستانیسلامت در بستر ب

 یةسرما  ةرابط  یه است. هدف پژوهش حاضر بررسشدتوجه    به آن

  ی سازمان   تیحما  یانجیبا نقش م  یشناختی با تعهد سازمانروان

 شده بود.ادراک

 

 روش کار  

 ی آمار ةمطالعه و جامع یطراح

 cross)  یو مقطع  یبستگهم ی فیصورت توصپژوهش به  نیا

sectional ۱۲[انجام شد    ۱4۰4  دی تا اسفند  یزمان  ة( در باز[ .

و   کادر درمان کارکنان حوزة سلامت )   تمامشامل    یآمار  ةجامع

ب  یکارکنان ادار با درمان(  کوثر شهر سنندج،    مارستانیمرتبط 

  درصد پزشکان،  ۱۵شامل حدود    یآمار  ةجامع  بیبود. ترک  ران،یا

  درصد 3۰و  یراپزشکپی کارکنان درصد ۲۰ پرستاران، درصد 3۵

ها نسبت  نیمتناسب با هم  زین  یریگبود و نمونه  یدارا  کارکنان

 انجام شد.
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 یریگنمونه و روش نمونه حجم

نفر(، حجم نمونه    4۵۰)حدود    یآمار  ةبا توجه به حجم جامع

 نانیمحدود، با سطح اطم  ةجامع  یبا استفاده از فرمول کوکران برا

پراکندگz=۹۶/۱) درصد    ۹۵ حداکثر  دقت  p=۵/۰)   ی(،  و   ،)۵ 

 .]۱3[نفر برآورد شد  ۲۰7(، برابر با d=۰۵/۰)  درصد

ر احتمال  درنظرگرفتن  ناقص  زشیبا  و  برخنمونه   یبودن 

حدود  نامه پرسش شدنمون  حجم  به  درصد  ۱۰ها،  افزوده   .ه 

توزپرسش  ۲۲۰  ،نیبنابرا نها  د ش  عینامه  در   ۲۰۰  ،تیکه 

 یر یگوارد مطالعه شد. روش نمونه  لیتحلکامل و قابل  ةنامپرسش

)   یاطبقه  یتصادف (  stratified random samplingمتناسب 

  راپزشکان،یپرستاران، پپزشکان،  )   یاصل  یگروه شغل  چهاربراساس  

. از هر طبقه، نمونه به نسبت ]۱4[گرفت    نجام( ایکارکنان ادار

 ساده انتخاب شد. یصورت تصادفحجم آن طبقه در جامعه و به

 

 ورود و خروج  ی ارهایمع

  مارستان یاشتغال فعال در ب  بودند از:عبارت  ورود    یارهایمع

کار،    ة(، حداقل شش ماه سابقیقرارداد  ا ی  ی مانیپ  ، یکوثر )رسم

بالا توانا۲۰  یسن  تکم  یی،  و  رضاپرسش   لیخواندن   تینامه، 

 ی. کتب ةآگاهان 

پاسخعبارت  خروج    یارهایمع از:  پرسش  بودند  نامه به 

جواب  بی  هاه گوی  درصد  3۰از    شیبطوری که  به ناقص    صورتبه

انصراف   رمعقول،یغ  ا ی  کسانی  ی دهپاسخ  یالگو  ،باشد

 کننده در هر مرحله. شرکت 

 

 ها داده  یگردآور
پرسش  هاداده سه  از  استفاده  و    ةنامبا  فرم    کیاستاندارد 

دموگراف جنس  کیاطلاعات  کار،    ةسابق  لات،یتحص  ت،ی)سن، 

 شد. یآور( جمع یشغل تیموقع

 

 ( PCQ-24شناختی لوتانز )روان یةسرما ةنامپرسش

)از »کاملاً    کرتیل  یادرجهشش  فیدر ط  هیگو  ۲4ابزار    نیا

نمر نمر  ۱  ةمخالفم«  موافقم«  »کاملاً  بعد    دارد (  ۶  ةتا  چهار  و 

(  هیگو  شش )هر بعد    ینیبو خوش  یآورتاب  د،یام  ،یخودکارآمد 

م روا  ییایپا.  سنجدیرا  ا  ییو  متعدد  مطالعات  در  و   ی رانیآن 

 یآلفا   بیحاضر، ضر  ة . در مطالع]۱۵[تأیید شده است    یالمللنیب

به   ۹۰/۰تا    ۸۵/۰  نیابعاد ب  یو برا  ۹۲/۰کل ابزار    یکرونباخ برا

 دست آمد. 

 

 ( SPOSشده )ادراک  یسازمان ت یحما ةنامپرسش

  ف ی( با ط۱۹۸۶)  زنبرگریآ اسیمق یاه یگوهشت کوتاه  ةنسخ

تا »کاملاً موافقم«   ۱  ة)از »کاملاً مخالفم« نمر  کرتیل  یادرجهپنج

 یگذار ابزار ادراک کارکنان از ارزش  نی. ا]3[( به کار رفت  ۵  ةنمر

اندازه را  آنان  رفاه  به  توجه سازمان  پاکندیم  یریگو   نی ا  ییای. 

پژوهش   اسیمق مطالع  ]۶[  نیشیپ  یهادر  در  )آلفا   ةو   یحاضر 

 ( مطلوب بود.۸۸/۰کرونباخ = 

 ( 1990) ریآلن و ما یتعهد سازمان ةنامپرسش

بعد    یاهیگوهجدهابزار    نیا طهیگو  شش)هر  با    ف ی( 

نمر  کرتیل  یادرجههفت  مخالفم«  »کاملاً  »کاملاً    ۱  ة)از  تا 

نمر عاطف7  ةموافقم«  تعهد  بعد  سه  تعهد    ، ی(  و  مستمر  تعهد 

م  یهنجار پاسنجدیرا  مطالع  یی ای.  در  آلفا  ةابعاد  با   یحاضر 

 محاسبه شد. ۸۶/۰و  ۸4/۰، ۸۹/۰ بی کرونباخ به ترت

نظر  نامه پرسش  ییمحتوا  ییروا با  اس  پنجها  از    تادان نفر 

روان  تیریمد همچندشتأیید    یسازمان  یشناسو  با   ییایپا  ،نی. 

 ی( روpilotراهنما )   ایکرونباخ در مطالعه  یاستفاده از روش آلفا

  ی ابیارز   ، شرکت نداشتند  یینها  لیکه در تحل  ،نفر از کارکنان  سی

همچن]۱۶[شد   مطالع  ةساز  ییروا  ،نی.  در  با   ةابزارها  حاضر 

تحل از  بارها  یبررس  یتأیید  یعامل  لیاستفاده  و    ی عامل   یشد 

( قرار داشتند  ۵/۰از    شیقابل قبول )ب  ةدر محدود  هاه یگو  یتمام

 بود. یریگبرازش مناسب مدل اندازه ةدهندکه نشان 

 

 اجرا   روش
بهنامه پرسش حضورها  رعا  یصورت  با  بودن    تیو  ناشناس 

 یآورو در مدت دو هفته جمع  ع یکامل در محل کار کارکنان توز

هم تکمشرکت   ةشد.  از  قبل  رضاپرسش  لیکنندگان   تی نامه، 

کتب و    یآگاهانه  زمان  هر  در  انصراف  حق  از  و  کردند  امضا  را 

  یی دارو  ةگونه مداخلچ ی. ه]۱7[ها مطلع شدند  محرمانه بودن داده

افراد انجام نشد و مطالعه فاقد هرگونه خطر   ی شناختی روروان  ای

 بود.  یروان ای یجسم

 

 ی آمار ل ی تحل
  AMOSو    ۲۶  ةنسخ  SPSS  یافزارهابا استفاده از نرم  هاداده

توص]۱۸[شدند    لیتحل  ۲4  ةنسخ بخش  در    ن،ی انگیم  ،یفی. 

  ، ی. در بخش استنباطدشو درصد گزارش    یفراوان  ار، یانحراف مع

دادهنرمال  یبررس  یبرا کولموگروف   از   ابتدا   ،هابودن  -آزمون 

معادلات    یسازمدل  یاز اجرا  شی. پ]۱۹[استفاده شد    رنفیاسم

 رهیبودن چندمتغشد. نرمال  یبررس  یآمار  یهامفروضه   ،یساختار

ضرداده آزمون  با  نتا  دش  یبررس  ایمارد  یدگیکش  بیها   جی که 

  ،نی بود. همچن  رهیچندمتغ  بودنبودن نرمال قبول قابل  ةدهندنشان

محاسبه   VIFشاخص    رها،یمتغ  نیب  یخطچندهم  یبررس  یبرا

ت که  از    ریمقاد  یمامشد  نشان   ۵کمتر  و   نبود  ةدهندبودند 

 رهی پرت چندمتغ  یهاداده  ن،یبر ابود. علاوه  دیشد  یخطچندهم 

ماهالانوب فاصله  از  استفاده  پرت    یبررس  سیبا  مورد  و  شدند 

نشد.  یمعنادار برا  مشاهده  م  یسپس    ، یمفهوم  دلآزمون 

ساختار  یسازمدل  حداکثر SEM)   یمعادلات  روش  با   )

رفت  maximum likelihood)   یینمادرست کار  به   )]۲۰[ .

شاخص  یابیارز با  مدل  شدند    یهابرازش  محاسبه  ، ۲۱[معتبر 
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۲۲[ . 

 

 نتایج

 کنندگانشرکت  ک یدموگراف یهایژگیو

کوثر سنندج   مارستانینفر از کارکنان ب ۲۰۰ ،مطالعه نیا در

 ۲۵/3۹  ±  ۸7/۱۰کنندگان  شرکت   یسن  نیانگیشرکت کردند. م

کار    نیانگمی  و(  سال  ۶۶  تا  ۲۱  دامنة)   سال   ±  33/۱۰سابقه 

نفر   ۱۱۰  ت،جنسی  نظر  از .  بود(  سال  34  تا   ۱  دامنة )   سال  ۱7/۱4

 ةرشت نیشتری( زن بودند. بدرصد 4۵نفر )  ۹۰( مرد و درصد ۵۵) 

پا  یلیتحص علوم  به  کمتردرصد  3۰نفر،    ۶۰)   هیمربوط  و   نی ( 

غ به  سطح درصد  ۵/۱۱نفر،    ۲3)   یدانشگاه  ری مربوط  بود.   )

)   ۹۰با    یدکتر  لاتیتحص بدرصد  4۵نفر  را    یفراوان  نیشتری( 

(  درصد ۵/4۵نفر )  ۹۱کارمندان با  ،یشغل تیداشت. از نظر موقع

 (. ۱سهم را داشتند )جدول  نیشتریب

 

 کنندگان شرکت کیدموگراف یهای ژگیو .1جدول 

 ارمعی انحراف ± نیانگیم ایتعداد )درصد(  طبقه ر یمتغ

 ۲۵/3۹±۱۰/ ۸7 - )سال(  سن

 ۱7/۱4±۱۰/ 33 - کار )سال(  ةسابق

 ۱۱۰(  ۵۵) مرد ت یجنس

 ۹۰(  4۵) زن 

 ۶۰( 3۰) هیعلوم پا یلیتحص ةرشت

 4۲(  ۲۱) یی و ماما یپرستار 

 37( ۵/۱۸) ی پزشک عموم 

 3۸(  ۱۹) پزشک متخصص  

 ۲3( ۵/۱۱) ی دانشگاهریغ 

 ۲7( ۵/۱3) پلمید لاتیتحص زانیم

 ۸3( ۵/4۱) تا ارشد( ی)کاردان یدانشگاه 

 ۹۰(  4۵) یدکتر 

 ۵3(  ۵/۲۶) ی علم تیئعضو ه یشغل تیموقع

 ۹۱( ۵/4۵) کارمند  

 ۲4(  ۱۲) یخدمات 

 3۲( ۱۶) دانشجو 

 

 ی اصل یرهایمتغ یفیآمار توص

) روان  یةسرما  ةنمر  نیانگیم کل  برابر  PCQ-24شناختی   )

 تیحما ةنمر ن یانگمی. بود( ۱44 تا ۶۱ دامنة)   ۰۲/۹۸ ± ۲۲/۱۹

 تا ۱۲  دامنة)  3۸/۲۵  ±  ۶۱/۵( برابر  SPOSشده ) ادراک  یسازمان

 کل برابر ی تعهد سازمان ةنمر نیانگمی. بود( 4۰

تعهد  ۲۱  تا  ۸3/4  دامنة)   ۰۵/۱3  ±  ۶۹/۲  میانگین  بود.   )

  تعهد  و  ۲۰/4  ±  ۰4/۱  مستمر  تعهد   ،۵۰/4  ±  ۱۸/۱عاطفی  

 میانگین  بالاترین  دهدمی  نشان  که  بود  3۵/4  ±  ۱۶/۱  هنجاری

 . ( ۲جدول است )  عاطفی تعهد به مربوط
 

 یابعاد تعهد سازمان اریو انحراف مع نیانگیم .2جدول 

 حداکثر(-دامنه )حداقل انحراف معیار میانگین  بعد تعهد سازمانی

 ۵/۱ – 7 ۱/ ۱۸ 4/ ۵۰ تعهد عاطفی 

 ۱ - 7 ۱/ ۰4 4/ ۲۰ تعهد مستمر 

 ۱7/۱ – 7 ۱۶/۱ 4/ 3۵ تعهد هنجاری 

 ( اند.نمرات هر بعد محاسبه شده  نیانگیها براساس مدامنه)

 

 ی : آزمون مدل معادلات ساختاریاستنباط یهاافتهی

داده  قبل بودن  نرمال  مدل،  برازش  آزمون  از  با  ها 

(.  رها یهمه متغ  یبرا  <۰۵/۰Pتأیید شد )   رنفیاسم-کولموگروف

مفهوم مدل  از    یسپس  استفاده  با  نرم  SEMپژوهش  افزار  در 

AMOS  دشآزمون . 
 

 برازش مدل  یهاشاخص 

قبول قرار داشتند قابل  ةبرازش در محدود  یهاشاخص   ةهم

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

jk
u.

m
uk

.a
c.

ir
 o

n 
20

26
-1

0-
04

 ]
 

                             5 / 10

http://sjku.muk.ac.ir/article-1-9132-fa.html


شاکری رسولی و     

 

       

 

 
 

 

              399   |     1405مهروآبان ، 4، شماره 31، دوره علوم پزشکی کردستان علمی دانشگاهمجله                                           

 (.3هاست )جدول برازش خوب مدل با داده ةدهندکه نشان 
 

 یی برازش مدل نها یهاشاخص .3جدول 

 نتیجه  مقدار قابل قبول مقدار محاسبه شده  شاخص

χ²/df ۲۰4/۲ 3< تأیید 

RMSEA ۰7۸/۰ ۰۸ /۰< تأیید 

GFI ۹۵۲/۰ ۹۰ /۰> تأیید 

CFI ۹۶۶/۰ ۹۰ /۰> تأیید 

IFI ۹۶۶/۰ ۹۰ /۰> تأیید 

RFI ۹۰7/۰ ۹۰ /۰> تأیید 

(χ²/df؛یآزاد ةبه درج دوی: نسبت کا  RMSEAب؛یتقر یمربعات خطا نیانگ یم ةشی: ر GFI  شاخص برازش؛ :CFI؛ یقی: شاخص برازش تطب IFI :

 ی( : شاخص برازش نسبRFI نده؛ی شاخص برازش فزا

 

 (میمستق آثار) ریمس ب یضرا

 نشان داد:  یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جینتا

اثر مثبت و معنادارروان  یةسرما •  تیر حماد  یشناختی 

 (.=۰۰۲/۰P ؛=۲3۲/۰βشده دارد ) ادراک یسازمان

معنادارروان  یةسرما • و  مثبت  اثر  تعهد د  یشناختی  ر 

 (. >۰۰۱/۰P ؛=7۲۶/۰βدارد )  یسازمان

معنادارادراک  یسازمان  تیحما • و  مثبت  اثر  ر  د   یشده 

 (.=۰۰۲/۰P ؛=۱۹4/۰β)   دارد یتعهد سازمان

ارائه    4در جدول    رهایمس  راستانداردیاستاندارد و غ  بیضرا

 شده است.

 
 مدل  یرهایاستاندارد مس ریاستاندارد و غ بیضرا .4جدول 

 مسیر
ضریب 

 (β) استاندارد

   ضریب غیراستاندارد

(B) 

خطای 

  استاندارد

(SE) 

  نسبت بحرانی

(CR) 
P-value 

 حمایت →شناختی روان ةسرمای

 سازمانی
۲3۲/۰ 3۲۶/۰ ۱۰۶/۰ ۰۶۶/3 ۰۰۲/۰ 

 تعهد →شناختی روان ةسرمای

 سازمانی
7۲۶/۰ ۱۸۵/۰ ۰۲۱/۰ ۶۵4/۸ ۰۰۱/۰< 

 ۰۰۲/۰ ۱۸۵/3 ۰۱۱/۰ ۰3۵/۰ ۱۹4/۰ سازمانی تعهد →حمایت سازمانی 

 

 

 و کل میرمستقیغ م،یاثرات مستق

  م یرمستقیاثر غ  ، یسازمان  تیحما  یانجینقش م  یبررس  یبرا

  ی سازمان  تیحما  ق یاز طر  یر تعهد سازماندشناختی  روان  یةسرما

نتا شد.  غ  جیمحاسبه  اثر  که  داد  است   میرمستقینشان  معنادار 

 (۰4۵/۰  ،۰۰۱/۰P<)  م نقش   partial)   ی جزئ  یانجیو 

mediation(. ۵)جدول  شودی( تأیید م 

 

 ی مدل ساختار یرهایو کل متغ م یرمستقیغ م،یمستق آثار. 5جدول 

 P-value اثر کل  اثر غیرمستقیم اثر مستقیم مسیر

 ۰۰۲/۰ ۲3۲/۰ --- ۲3۲/۰ سازمانی حمایت →شناختی روان ةسرمای

 ۰۰۲/۰ ۱۹4/۰ --- ۱۹4/۰ سازمانی تعهد →حمایت سازمانی 

 حمایت گریمیانجی با) سازمانی تعهد →شناختی روان ةسرمای

 ( سازمانی

7۲۶/۰ ۰4۵/۰ 77۱/۰ ۰۰۱/۰< 

 

 بحث
اصل بررس  یهدف  حاضر،   یةسرما  ریتأث  ی پژوهش 

  ی سازمان   تیحما  یانجیبا نقش م  یر تعهد سازماندشناختی  روان

مادراک در  ب  انیشده  سلامت  حوزة  کوثر   مارستانیکارکنان 

شناختی  روان یةمطالعه نشان داد که سرما یهاافتهیسنندج بود. 

سازمان  ةکنندنیبشیپ  نیتری قو ا  یتعهد  . استنمونه    نیدر 

  ی سازمان  تیطور مثبت با حماشناختی بهروان  یةسرما  ،نیهمچن

و حماادراک بود  مرتبط  تعهد    ةنوببه   زین  یسازمان  تیشده  خود 
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افزا  یسازمان افزوندادیم  شیرا  ا.    ی سازمان   تیحما  ن،یبر 

 نی ب ة( در رابطی)هرچند جزئ یمعنادار یانجیشده نقش مادراک

 لیتفصکرد. در ادامه، به  فایا  ی زمانشناختی و تعهد ساروان  یةسرما

 .دشویبحث م هاافتهی  نیاز ا کیهردربارة 

  ر یچشمگ  اریو بس  میپژوهش حاضر، اثر مستق  ةافتی  نیتری قو

سازماندشناختی  روان  یةسرما تعهد  ا  یر  نشان   جهینت  نیبود. 

بالاتر   یکارکنان  دهدیم سطوح  خودکارآمد   یکه    د، ی ام  ،یاز 

خوش   یآورتاب به  ینیبو  معناداردارند،  و   ی دلبستگ  یطور 

 افتهی  ن یا  ،ی. از منظر نظررندبه سازمان خود دا   یشتریب  یوفادار

 یبعدنگر لوتانز و مدل سه مثبت   یشناسارچوب روانهکاملاً با چ

سازمان ما  یتعهد  و  سرما  سوهم  ریآلن  شناختی  روان  یةاست. 

درون  کیعنوان  به م  یمنبع  کمک   کندی عمل  کارکنان  به  که 

مواجهه   درکنند،    ری خود را معنادارتر تفس  یتا اهداف شغل  کندیم

 یشتر ینشان دهند و احساس کنترل ب  یشتریب  یداریبا موانع پا 

شرا چن  یکار  طیبر  باشند.  داشته  طور به  ییهایژگیو  ن یخود 

به سازمان   یاحساس  یکه همان دلبستگ  ی،با تعهد عاطف  یعیطب

 . خوردیم وندیپ ،است

که نشان داد    ، و همکاران  Avey  کیکلاس  زیما با متاآنال  ةافتی

قو  یکیشناختی  روان  هیسرما  یها کنندهنیبشیپ  نیتریاز 

هم   یشغل  یهانگرش است،  همچن  یخوانمثبت  دارد.    ،نی کامل 

داد که سرما  Geremias  ةمطالع نشان  آنگولا  در   یةو همکاران 

طور را به  ی سلامت، تعهد سازمان  رکنانکا  انیشناختی در مروان

ا]۲[  دهدی م  شیافزا  میمستق و    ی انتید   ةمطالع  ران،ی. در داخل 

کاهش   قیشناختی از طرروان   یةهمکاران نشان داده بود که سرما

 یاافتهی  ؛]۲3[  کندیم  تیرا تقو  یالتزام شغل  ، یشغل  ی رفتگل یتحل

غ طور  به  کل  میرمستقیکه  نقش  حفظ   ن یا  یدیاز  در  سازه 

 .کندیم تیحما یمثبت شغل یهانگرش

به   توانیحاضر را م  ةشده در مطالعاثر بزرگ مشاهده  ةانداز

مح نخست،  داد.  نسبت  عامل  پرفشار،    یدرمان  یهاط یدو 

  ند؛ کنیتر مشناختی را برجسته در منابع روان  یفرد  یهاتفاوت 

سرما  یکارکنان چن  یتربیششناختی  روان  یةکه  در   نی دارند، 

 یة. دوم، سرما]3۰[  ارند د  یریچشمگ  یتطابق  تیمز  ییهاطیمح

سازمانروان تعهد  و  سازه  یشناختی  دو   یهاهر 

کارکنان از کار و    یدرون  ةشناختی هستند که به تجربروانینگرش

م مربوط  بااشوندیسازمان  تحلنی.  و    یی روا  یهالیحال،  همگرا 

  ، ها اشاره شدبه آن  یتأیید  یعامل  لیتحل  جیکه در بخش نتا  ،واگرا

  ن،یند. بنابرازیمتما گریکدین دو سازه به وضوح از ینشان داد که ا

قو بازتابمشاهده   یاثر  عم  ی واقع  ةرابط  ةدهندشده   قیو 

نه همروان است،    ی پوشاناز هم  ی ناش  یمصنوع  ی بستگشناختی 

 .یاسازه

سرما  گرید  ةافتی که  داد  نشان  با روان   یةپژوهش  شناختی 

ا  ةشده رابطادراک  یسازمان  تیحما دو   جهینت  نیمثبت دارد.  از 

  ی تبادل اجتماع  یةنظر  دگاه یاست. نخست، از د  ریتفسمنظر قابل

کارکنان]۵[ از سرما  ی،  بالاترروان  یةکه  برخوردارند،    یشناختی 

و  ی ابیتر ارزمثبت  ،با سازمانرا  وداحتمال دارد تعاملات خبیشتر 

. به ]3۱[کنند    ریتفس  ت«یعنوان »حمارا به  یسازمان  یرفتارها

د  خوش  گر، یعبارت  تاب  نیبافراد  با  زیادآورو  تمای  دارند    لی، 

. دوم، از منظر نندیتر ببکار را برجسته   طیمح  یتیحما  یهاجنبه

منابع  سرماJD-R)   یشغل  یتقاضا-مدل  شناختی  روان  یة(، 

  ی ادراک کارکنان از منابع سازمان   تواندیم  یعنوان منبع شخصبه

به کارکنان   یمنابع فرد  نیا  رایدهد؛ ز  شیرا افزا  تیازجمله حما

استفاده کنند   یطیاز منابع مح یطور مؤثرترتا به  کنندی کمک م

]3۲ ،33[ . 

 تیکه نشان داد حما  ،و خدابخش  ی انتید  ةبا مطالع  افتهی  نیا

طرادراک  یسازمان از    ، شناختیروان  یةسرما  شیافزا  ق یشده 

. اگرچه ]۱۰[جهت است  هم  دهد، یرا کاهش م  یشغل  یفرسودگ

  ایدوطرفه    ة معکوس بود، وجود رابط  تیجهت عل  ،در آن مطالعه

قابل  ن یا  نیب  یاچرخه  سازه  اسدو  د تتصور  عبارت  به   گر،ی. 

 لتیفض  ةاحتمالاً چرخ  ی سازمان  تیشناختی و حماروان  یةسرما

 (virtuous cycleتشک )زیادشناختی  روان  یة: سرمادهندیم  لی 

 یةسرما  زی ن  شتریب  تیو حما  شودی منجر م  شتریب  تیبه ادراک حما

تقوروان   توانندیم  ندهیآ  ی. مطالعات طولکندیم  تیشناختی را 

 ه را آزمون کنند.یفرض نیا

طور شده بهادراک  یسازمان  تیسوم نشان داد که حما  ةافتی

رابطه در    ن یا  ةمرتبط است. اگرچه انداز  یمثبت با تعهد سازمان

و   ی تر بود، از نظر نظرشناختی کوچک روان یةبا اثر سرما سهیمقا

  ی ، زمان]3[ یسازمان تیحما یةمعنادار است. براساس نظر یتجرب

ها و رفاه آنان ارزش تلاش  یبرا  سازمانکه کارکنان احساس کنند  

نوع است،  م  یقائل  شکل  آنان  در  متقابل  به   ردیگیتعهد  که 

وفادار  یعاطف  یدلبستگ  شیافزا م  یو  مرور  ]4[  شودیمنجر   .

حما  Eisenbergerو    Rhoadesمند  نظام که  داد   تینشان 

قو  یکیشده  ادراک  یسازمان   هدتع  یهاکنندهنیبشیپ  نیتریاز 

رابطه   نیا  زیو همکاران ن  Kurtessis  زی . متاآنال]۶[است    یعاطف

 .]7[مطالعه تأیید کرد  صداز  شیرا در ب

مطالع  در سلامت،  رو  Zheng  ةحوزة  همکاران   7۹۲  یو 

 تی فیشده با کادراک   یسازمان  تینشان داد که حما  ینیپرستار چ

  ق،ی طر  ن یمثبت دارد و از ا  ةرابط  ی و رفاه شغل  یاحرفه  یزندگ

 ةمطالع   ،نی. همچن]۸[  دهد یم  ش یتعهد را افزا  میرمستقیطور غبه

Hngoi ی ک ی یسازمان تینشان داد که حما یالزدر م و همکاران  

قو سازمان  یهاکننده نیبشیپ  نیتریاز  امن  یتعهد  و   تیاست 

 . ]34[ کندیم تیرابطه را تقو  نیا یشغل

 تواندیحاضر م ةدر مطالع یسازمان تیمتوسط اثر حما ةانداز

دل دو  مح  نییتب  لیبه  اول،  کار  یمارستانیب  طیشود.  فشار   یبا 

محدود و  حما  تیمزمن  اثر  است  ممکن  را    یسازمان  تیمنابع، 

برا  تیکارکنان ممکن است حما  رایکند؛ ز  فیتضع  یموجود را 

طور که در  همان ،. دوم]3۵[ندانند  ی کاف دیشد یجبران فشارها
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شده،    Vandenbergheو    Stinglhamber  ةمطالع داده  نشان 

ب  تیادراک حما است  نسبت   می به سرپرست مستق  شتری ممکن 

 یهامارستانی. در ب]3۶[کل    کیعنوان  داده شود تا به سازمان به

 ة، وجود رابط اینممکن است بارزتر باشد. باوجود  ده یپد  ن یا  ران،یا

 تیدشوار، حما  طیدر شرا  یکه حت  دهدینشان م  معنادارمثبت و  

 .کندیم فایخود را ا ینقش محافظت یسازمان

م  گرید  یمحور  ةافتی نقش  حاضر،  معنادار   یانجیپژوهش 

شناختی و روان  یةسرما  نیب  ةشده در رابطادراک  یسازمان  تیحما

  ة که اگرچه بخش عمد  دهدینشان م  افتهی  نیبود. ا  ی تعهد سازمان

سرما به روان   یةاثر  تعهد  بر  مستقشناختی  اعمال   میصورت 

  ی سازمان  تیادراک حما  شیافزا  قیاثر از طر  نیاز ا   یبخش  شود،یم

م ددشویمنتقل  عبارت  به  سرما  یکارکنان  گر،ی.  از   یةکه 

بالاترروان نه  یشناختی  بهبرخوردارند،  مستقتنها  تعهد    میطور 

و    کنندیدرک م  شتریرا ب  یسازمان  تیدارند، بلکه حما  یشتریب

تقو  نیهم نوب  زین  شدهت یادراک  افزا  ةبه  را  آنان  تعهد   شیخود 

 انگریب  شود،یم  دهینام  «یجزئ  یگریانجیکه »م  ، الگو  نی. ادهدیم

که سرما است  بهروان  یةآن  هم  از    میطور مستقشناختی  هم  و 

 .گذاردیر تعهد اثر مد یادراکیسازمان ریمس کی قیطر

نظر  از مدل    افتهی  نیا  ،یمنظر  فرد  ةکپارچیبا  و    یمنابع 

چ   یسازمان ا.  ]33 ،3۲[است    سوهم  JD-Rارچوب  هدر   نی در 

  ی شناختی( و منابع شغلروان  هی)مانند سرما  یمدل، منابع شخص

حما بهیسازمان  تی)مانند  هم (  مطور  عمل  به کنندیافزا  طور . 

سرما »عدسروان  یةخاص،  است  ممکن   «ی ادراک  یشناختی 

 یهادهد و آنان را به نشانه  رییکار تغ  طیمح  در برابر کارکنان را  

خود،   ةنوببه ت،یادراک حما ن یتر کند؛ احساس یسازمان تیحما

 .]37[ دهدیم شیتعهد را افزا

م  زین  نیشیپ  مطالعات در    یسازمان  تیحما  یانجینقش  را 

فرد  نیب  ةرابط پ  یمنابع  داده  یشغل  یامدهایو  برا نشان   یاند. 

و همکاران نشان داد که منابع    Xanthopoulou  ةمثال، مطالع

منابع    ش یافزا  ق یاز طر  ی،آورو تاب  یازجمله خودکارآمد  ی،شخص

  ی شغل   اقیبه اشت  ،رپرستانهمکاران و س  تیازجمله حما  ی،شغل

م مطالع]3۸[  شوندیمنجر  سلامت،  حوزة  در  و    Bakker  ة. 

Demerouti  منابع    ل یدر تبد  یمنابع سازمان  یانجیبر نقش م  زین

 . ]33[کرده است  دیمثبت تأک یامدهایبه پ یفرد

در مقایسه حاضر  ةدر مطالع میرمستقیاثر غ ةحال، اندازنیابا

مستق  با اکوچک   میاثر  بود.  م  نیتر  نشان  در    دهدی موضوع  که 

ب مس  یمارستانیبافت  مطالعه،   یةسرما  میمستق  ریمورد 

مروان نقش  و  است  غالب  تعهد،  به   تیحما  یانجیشناختی 

ا  یسازمان است.  مکمل  اما  معنادار،  م  افتهی  نیهرچند   ةطالع با 

 ةرابط  یانجیشناختی مروان   یةکه در آن سرما  ،و خدابخش  یانتید

فرسودگ  یسازمان  تیحما  نیب تفاوت جهت   یو  دارد   یریگبود، 

 رهایمتفاوت متغ  یبندت یاز اولو  یناش  تواندیتفاوت م  نی. ا]۱۰[

باشد؛ در مطالع عنوان شناختی بهروان  یةحاضر، سرما  ة در مدل 

عنوان به  یسازمان  تیو حمااست  گرفته شده    ر در نظ  هیمنبع اول

  ی سازمان   تیمذکور، حما  ةکه در مطالعی انتقال، درحال  سمیمکان

پبه الگو   یاصل  نیبشیعنوان  دو  هر  بود.  شده  گرفته  نظر  در 

 دو سازه هستند.  نیا نیو دوطرفه ب کیارتباط نزد ةدهندنشان

سال   ۱4کار حدود    ةسال و سابق  3۹به    کینزد  یسن  نیانگیم

  ی ان یم  ةکنندگان در مرحلکه شرکت   دهدیحاضر نشان م  ةدر نمون

تعهد    یةخود قرار دارند. از منظر نظر  یشغل  ریمس  یتا نسبتاً بالا

افزا  ةسابق  شیافزا  ،یسازمان با  معمولاً  مستمر   شیکار  تعهد 

حاضر،   ةاست. در نمون  همراهترک(    یهانهیانباشت هز  لیدل)به

بود   یو هنجار  یکمتر از تعهد عاطف  یتعهد مستمر کم  نیانگیم

م نشان  ا   دهدیکه  در  جنس   شتریب  مارستانیب  نیتعهد  از 

ناش  یعاطف  یدلبستگ اجبار  تا  هز  ی است  اهانهیاز   افتهی  ن ی. 

ارتباط را با عملکرد و   نیتریقو  یتعهد عاطف  رایز  ؛مطلوب است

 دارد. یشهروند یرفتارها

حضور دکتری  درصد  4۵)   لاتیتحص  یبالا  سطح و   )

اعضا قابل  نشان  نمونه  در(  درصد  ۵/۲۶)   یعلمئت یه  یتوجه 

ا  دهدمی کارکنان  حرفه  مارستان یب  نیکه   زیادی  یاانتظارات 

  تواندیر تعهد مد   یسازمان  تیاثر حما  ،یگروه  نیدارند. در چن

  در مشارکت    ،یادنبال شأن حرفهافراد به  ن یا   رایتر باشد؛ زحساس 

رو  یر یگم یتصم عدالت  متوسط ]7 ،۶[هستند    یاهیو  سطح   .

(  4۰از    ۲۵حاضر )حدود    ةشده در مطالعادراک  یسازمان  تیحما

 وجود دارد.  نهیزم ن یبهبود در ا یکه هنوز جا دهدینشان م

محدود  نیا چند  با  طراح  تیپژوهش  نخست،  بود.   یروبرو 

. ]۱۲[ دهدیرا نم تیعل ةدربار  یقطع یر یگجهیامکان نت یمقطع

معادلات ساختار نظرهبراساس چ  یاگرچه مدل   یقو   یارچوب 

است. دوم،    یمطالعات طول  ازمندیشده بود، جهت روابط ن  یطراح

روش   یریممکن است به سوگ  یخودگزارش  یاستفاده از ابزارها

که در    ی،عاملهارمَن تک  لیشده باشد. اگرچه تحل  جرمشترک من

نتا نشده   جیبخش  وار  است،   گزارش  که  داد  روش   انس ینشان 

  ی سرپرست  یهایابیمشترک کمتر از حد آستانه بود، استفاده از ارز

سوم،    ت یمحدود  نیا  توانستیم  ترینیع  ای دهد.  کاهش  را 

تی مرکزتک  مطالعه  ب  جینتا  یریپذم یعمبودن  ی ها مارستانی به 

م  دیگر محدود  ورودکندیرا  چهارم،   یرهایمتغ  یبرخ  نکردن. 

در    یو عدالت سازمان  یشغل  تیامن  ،یمانند سبک رهبر   لگریتعد

قرار داده باشد    ریتأثرا تحت  یاصل  آثارمدل، ممکن است برآورد  

]34 ،3۶[ . 

 یجهت روابط عل  یطول  یبا طراح  توانندیم  یآت  یهاپژوهش 

تر بزرگ   ةبا نمون  یمطالعات چندمرکز  ن،یتر کنند. همچنرا روشن

ب از  مالک  یهامارستانیو   یریپذم یتعم  دنتوانیم  ،متفاوت  تیبا 

 یمانند رهبر   ،لگریتعد  یرهاید. افزودن متغنده  شیرا افزا  هاافتهی

 طی شرا  تواندیبه مدل م  ی،و عدالت سازمان  یشغل  تیگرا، امنتحول 

 ةجداگان لیتحل ن،یبر ا. علاوه ]34، ۲[را مشخص کند  آثار یمرز

سازمان تعهد  هنجار  ،ی)عاطف  یابعاد  مدلیمستمر،  در   یها( 

ساختار نهاشودیم  شنهادیپ  یمعادلات  در  از    ت،ی.  استفاده 

ک  ی)کم  یبیترک  یهاروش میفیو  عم  تواندی(  از    یترق یدرک 
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  ی تعهد در بافت فرهنگ   یریگو شکل   تی ادراک حما  یهاسم یمکان

 فراهم آورد. رانیا

برا  نیا  یهاافتهی و   هامارستان یب  رانیمد  یپژوهش 

 دارد:  میمستق یعمل یامدهاینظام سلامت پ گذاراناست یس

شناختی کارکنان: با  روان یةسرما  ةر توسعد  یگذارهی. سرما۱

 یهاکارگاه یو اجرا ی ر تعهد، طراحدسازه  ن یا یتوجه به اثر قو

 نود  ةجلس  چهارشناختی )معمولاً  روان  یةمدت آموزش سرماکوتاه 

تقویاقه یدق بر  که  و   ی آورتاب  د،یام  ،یخودکارآمد  تی( 

 باشد.  مؤثر اریبس تواندیتمرکز دارد، م ینیبخوش 

تقو۲ مدادراک  یسازمان  تی حما  تی.    د یبا  ران یشده: 

 صیدر تخص یاهیشفاف و منظم، عدالت رو یقدردان یهاستم یس

کانال   هافت یش دغدغه  ی دگیرس  یرسم  یهاو  کارکنان   یهابه 

به سرپرستاران   یتیحما  یرهبر  یهاکنند. آموزش مهارت  جادیا

 . ]3۶[است  یضرور یانیم رانیو مد

رو3 بهتر  کردی.  تعهد   شیافزا  یبرا   یاستراتژ  نیدوگانه: 

از    یفرد  یاست: توانمندساز  ریزمان دو مسهم   بیترک  ،یسازمان

  ی تیحما  یبستر سازمان  جادیشناختی و اروان   یةسرما  ةتوسع  قیطر

  تواندیم  کردیرو نیشده. اادراک   یسازمان  تیحما  تیتقو  قیاز طر

  ی کاهش فرسودگ   متخصص،  یانسان  یروین  یماندگار  شیبه افزا

، ۲[خدمات سلامت منجر شود    تیفیبهبود ک  تیو در نها  یشغل

۸[ . 
 

 گیری یجهنت 
سرما  نیا که  داد  نشان  شامل   ،شناختیروان   یةپژوهش 

خوش   یآورتاب  د،یام  ،یخودکارآمد   نیتریقو  ی،نیبو 

م  ی تعهد سازمان  ةکنندینیبشیپ کارکنان حوزة سلامت   انیدر 

و هم  میطور مستقهم به   زیشده نادراک  یسازمان  تیاست و حما

معنا   نیبه ا  کند؛یم  تیرابطه را تقو  نیا  ،یجزئ  یانجیعنوان مبه

سرما با  کارکنان  حماروان  یةکه  بالاتر،  را    یسازمان  تی شناختی 

. دهندینشان م  یشتریتعهد ب  ،جهیو در نت  کنندمیدرک    شتریب

محدود )طراح  یهات یباوجود    ، یمقطع   یمطالعه 

تکی خودگزارش و  ابزارها   تیاهم  هاافتهیبودن(،  ی مرکزبودن 

  ی درمان   یهاطیرا در مح  یو سازمان  یر منابع فردد  یگذاره یسرما

م برجسته  عملدکننیپرفشار  نظر  از  سلامت   رانیمد  ،ی.  نظام 

طراح  توانندیم و روان  یةسرما  تیتقو  یهاکارگاه   یبا  شناختی 

 یشفاف و عادلانه، گام مؤثر   یسازمان  تیحما  یهاستم یس  جادیا

افزا جهت  ماندگار  شیدر  نها  یتعهد،  در  خدمات    تیفیک  تیو 

 سلامت بردارند.
 

 ی تشکر و قدردان
کوثر    مارستانیکارکنان ب  یاز تمام  لهیوس  نیبد  سندگانینو

همکار  ،سنندج  و  وقت  صرف  با  اجرا  مانهی صم  یکه   نیا  یدر 

  ،نی . همچنکنندیم یقدردان مانهیپژوهش مشارکت داشتند، صم

 یآورجمع   ند یفرا  لیتسه  لیدلبه  مارستانیب  رانیاز مسئولان و مد

 .شودی ها تشکر مداده

 ملاحظات اخلاقی  
واحد   یاخلاق دانشگاه آزاد اسلام  ةتیپژوهش با تأیید کم  نیا

انجام   IR.IAU.SAN.REC.1404.012  سنندج و با کد اخلاق 

تمام درشرکت  یشد.  از  پس  کامل   حاتیتوض  افت یکنندگان 

رضا  ةدربار پژوهش،  کردند.   یکتب  ةآگاهان  تیاهداف  ارائه 

برا  یمحرمانگ مرحله  هر  در  انصراف  حق  و   یاطلاعات 

 محفوظ بود.  کنندگانت شرک

 منافع  تضاد 
که در ارتباط با انتشار    کنندیمقاله اعلام م  نیا  سندگانینو

منافع  گونهچ یه  ،پژوهش  نیا سازمان  یتعارض  افراد،    ایها  با 

 ندارند.  گرید ینهادها

 

 حمایت مالی 
حمااین   با  اسلام  یمال  تیپژوهش  آزاد  واحد    ی دانشگاه 

  ی حاضر برگرفته از طرح پژوهش   ةسنندج انجام شده است و مقال

 است. دانشگاه  نیمصوب در ا
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