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Abstract
Introduction: High stress and frequent exposure of nurses with painful and painful conditions 
in the workplace can lead to traumatic stress. Organizational trauma Theory is one of the 
latest topics in the organizational field which examines the impact of mental and emotional 
impact on the organization and its effects on individual and organizational performance. 
Aim: The purpose of this study was to investigate the effect of organizational trauma on job 
performance with an emphasis on the role of mediator of emotional intelligence in nurses.
Methods: This is an applied and descriptive study and has been performed by survey method. 
The statistical population of the study consisted of 218 nurses working in governmental 
hospitals of Golestan University of Medical Sciences. The main instrument for data collection 
was three Standard Trauma Inventory questionnaires, Vivan et al. (2015); Emotional 
Intelligence, Vesinger (2000); and Job Performance, Paterson's (1989). Their reliability and 
validity by calculating the Cronbach's alpha coefficient 0.85, 0.79 and 0.82 respectively and 
Structural equations’ modeling was used to analyze research data with Smart-PLS software. 
Results: According to the results, the negative effect of organizational trauma on emotional 
intelligence was not confirmed (β= -0.239, T= 1.380). The results of the research show that 
organizational trauma has a negative and significant effect on the nurses' job performance                   
(β= -0.362, T= 3.259). Also, there was a positive and significant relationship between 
emotional intelligence and job performance of nurses with a β= 0.488 and a test statistic 
7.604.
Conclusions: Considering the level of job performance, more attention is needed to the 
factors affecting organizational trauma. Also, the consequences of this phenomenon have 
a lot of destructive effects on organizations, and especially human capital, resulting in 
manifestation of the employee's job performance.
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چکیده
ــه  ــد منجــر ب ــی توان ــط کار م ــاران در محی ــج آور بیم ــاک و رن ــرایط دردن ــا ش ــتاران ب ــرر پرس ــه مک ــالا و مواجه ــترس ب ــه: اس مقدم
ترومازدگــی شــود. تئــوری ترومــای ســازمانی یکــی از جدیدتریــن مباحــث درحــوزه ســازمانی اســت کــه بــه بررســی تاثیــرات ضربه¬هــای 

روحــی و روانــی وارده بــر ســازمان و اثــرات آن بــر روی عملکــرد شــغلی و ســازمانی مــی پــردازد.
ــوع پیمایشــی- مقطعــی مــی باشــد. جامعــۀ آمــاری پژوهــش، شــامل 218 نفــر از پرســتاران شــاغل در  ــن مطالعــه از ن روش کار: ای
بیمارســتان هــای دولتــی دانشــگاه علــوم پزشــکی گلســتان مــی باشــد. روش نمونــه گیــری در دســترس اســت. ابــزار اصلــی گــردآوری 
داده هــا ســه پرسشــنامه اســتاندارد ترومــای ســازمانی، ویــوان و همــکاران )2015(؛ هــوش هیجانــی وســینگر )2000(؛ و عملکــرد شــغلی 
پاترســون )1989( بــوده اســت کــه پایایــی و روایــی آنهــا بــه ترتیــب بــا محاســبۀ ضریــب آلفــای کرونبــاخ 0/85، 0/79 و 0/82 تأییــد 
Smart-Pls  شــده بــود. بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــای تحقیــق از مدلســازی معــادلات ســاختاری بــا بهــره گیــری از نــرم افــزار

اســتفاده شــد. 
ــر هــوش هیجانــی تأییــد نشــد )ضریــب بتــا: 0/239-،  ــه نتایــج تحقیــق؛ تأثیــر منفــی ترومــای ســازمانی ب ــا توجــه ب یافتــه هــا: ب
T=1/380(. نتایــج تحقیــق بیانگــر ایــن اســت کــه ترومــای ســازمانی تأثیــر منفــی و معناداری بــر عملکــرد شــغلی پرســتاران دارد )ضریب 
بتــا: T=3/259 ،-0/362(. همچنیــن، بیــن هــوش هیجانــی و عملکــرد شــغلی پرســتاران بــا بتــای 0/488 و آمــارۀ آزمــون 7/604 رابطــۀ 

مثبــت و معنــاداری یافــت شــد. 
نتیجــه گیــری: بــا توجــه بــه میــزان عملکــرد شــغلی، توجــه بیشــتر بــه عوامــل مؤثــر در ترومــای ســازمانی ضــروری اســت. همچنیــن 
پیامدهــای حاصــل از ایــن پدیــده، اثــرات تخریبــی زیــادی بــر ســازمان هــا و بــه ویــژه ســرمایه هــای انســانی مــی گــذارد کــه ماحصــل 

آن بــه صــورت عملکــرد شــغلی کارکنــان تجلــی مــی یابــد.
کلیدواژه ها: تروما؛ عملکرد شغلی، هوش هیجانی، پرستاران.

مقدمه
ــات  ــده خدم ــه دهن ــای ارائ ــج در واحده ــت رای ــک واقعی ــا ی تروم
ــترس  ــاد اس ــث ایج ــا باع ــاده تروم ــان س ــه بی ســامت اســت. ب
ــردی و  ــرد ف ــال و در نتیجــه کاهــش عملک ــرایط نرم ــر ش و تغیی
ــه  ــات ب ــده خدم ــه هن ــای ارائ ــازمان ه ــود. س ــی ش ــازمانی م س
ــای  ــازمان ه ــی از س ــان، یک ــاص فعالیت-ش ــت خ ــل ماهی دلی
مســتعد ابتــا بــه ترومــای ســازمانی هســتند. در ســازمان هایــی 
کــه دچــار ترومــا مــی شــوند، جــو یــاس و ناامیــدی بــر ســازمان 
ــه،  ــه آســیب، ضرب ــه هرگون ــی ب ــه طــور کل حاکــم مــی شــود. ب

ــه  ــد ب ــا می-گوین ــه وارده برجســم تروم جراحــت، شــوک و حادث
ــدن نبــوده و منشــا خارجــی داشــته باشــد  شــرط آنکــه از درون ب
)1(. ترومــای ســازمانی را اختــال عملکــرد در الگوهــای رفتــاری 
ــد )2(. ســازمانهای  ــف مــی نماین ــف ســازمان تعری ســطوح مختل
ترومــازا بــه ســازمان هایــی اطــاق مــی شــوند کــه کارکنــان و 
ــت ســازمان، در  ــت خــاص فعالی ــل ماهی ــه دلی ــا ب ــران آن ه مدی
ــد.  ــرار دارن ــمی ق ــی و جس ــف روح ــای مختل ــیب ه ــرض آس مع
ــه  ــای ارائ ــا، ســازمان ه ــی همچــون بیمارســتان ه ســازمان های
دهنــده خدمــات و درمانــگاه هــا ازجملــه ســازمان هــای ترومــازا 
محســوب مــی شــوند )3(. کارکنــان شــاغل در ســازمان هایــی کــه 
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ــن  ــی ای ــرات جانب ــر اث ــز تحــت تأثی ــد نی ــج مــی برن ــا رن از تروم
شــرایط قــرار خواهنــد گرفــت، بطــوری کــه ممکــن اســت بــرروی 
مهــارت هــای آنــان و در نتیجــه در انگیــزه و عملکــرد شــغلی آنــان 

ــد )4(. ــذار باش تاثیرگ
طبعــاً يکــي از اهــداف هــر ســازمان، ارائــه بهتريــن کالا يــا خدمات 
اســت کــه ايــن خــود، در گــروي نحــوه عملکــرد نيــروي انســاني 
ــه کار  ــرا، ب ــوان اج ــه عن ــرار دارد )5(. عملکــرد را ب آن ســازمان ق
بســتن، انجــام دادن هــر چیــز منظــم یــا تعهــد شــده تعریــف مــی 
کننــد )6(. همچنیــن عملکــرد اشــاره بــه اجــرای وظایــف محولــه 
بــه فــرد دارد و از ســوی دیگــر بــرای انجــام کارهــا، هــر ســازمانی 
در محــدوده وظایــف خویــش کــه بــرای آن بــه وجــود آمــده اســت 
کــه وظیفــه فــرد جزئــی از وظایــف ســازمانی محســوب مــی شــود 
و شــخص در انجــام وظایــف خــود التــزام اخلاقــی یــا قانونــی در 
عمــل دارد. آنچــه یــک پرســتار در کار انجــام مــی دهــد، یــا نحــوه 
انجــام وظیفــه یــک فــرد را عملکــرد مــی نامنــد. بنابرایــن عملکرد 
عبــارت اســت از مجموعــه رفتارهــای فــرد در ارتبــاط بــا شــغل که 
افــراد از خوشــان بــروز مــی دهنــد بــه عبارتــی مــی تــوان عملکرد 
را محاســبه یــا ســنجش نتیجــه هــا دانســت همچنیــن عملکــرد 
ــی  ــای اخلاق ــار و ارزش ه ــارت، رفت ــش، مه ــاب دان ــغلی بازت ش

اوســت )7(. 
ــای  ــغلی و ایف ــت ش ــی در موفقی ــوش هیجان ــای ه ــارت ه مه
مســئولیت هــای حســاس، بســیار مهــم تلقــی مــی شــوند. هــوش 
اجتماعــي بيانگــر توانايــي درك و مديريــت افــراد در روابط انســاني 
اســت. هــوش هیجانــی یکــی از توانمنــدی هایــی اســت کــه بــا 
موفقیــت در زندگــی ارتبــاط دارد. گــوی رقابــت آینــده را مدیرانــی 
خواهنــد ربــود کــه بتواننــد بــه طــور اثــر بخــش و نتیجــه بخــش 
بــا منابــع انســانی خــود ارتبــاط برقــرار کننــد، در ایــن زمینــه هوش 
هیجانــی یکــی از مؤلفــه هایــی اســت کــه مــی توانــد بــه میــزان 
زیــادی در روابــط مدیــران بــا اعضــای ســازمان نقــش مهمــی ایفــا 
کنــد. در حقیقــت هــوش هیجانــی عامــل تعییــن کننــده ی توفیــق 
یــا عــدم توفیــق مدیــران اســت. بررســی هــا نشــان داده کــه در 
بالاتریــن ســطوح مدیریتــی شــرکت هــوش هیجانــی نقش بســیار 
مهمــی را ایفــا مــی کنــد، تقریبــاً 90 درصــد تفــاوت عملکــرد بــه 
ــا توانایــی هــای شــناختی  ــوط مــی شــود ت ــی مرب هــوش هیجان
کــه از آن برخــوردار بودنــد. در میــان مراکــز ارایــه خدمــات 

بهداشــت و درمانــی و در صــدر آنهــا بیمارســتان هــا نیــز، از ایــن 
قائــده مســتثنی نیســتند، بلکــه بــا توجــه بــه وجــود شــرایط خــاص 
نیــروی انســانی بیمارســتان هــا و ارتبــاط همــه جانبــه ی روحــی و 
عاطفــی آنهــا بــا دریافــت کننــدگان خدمــات بهداشــتی ایــن نیــاز 
بــه مراتــب در رهبــری ایــن قشــر ضــروری تــر بــه نظــر می رســد 
)8(. هــوش هیجانــی شــامل 5 مؤلفــه اســت، کــه عبارتنــد از: 1(. 
خودآگاهــی: خــود آگاهــی بــه معنــای آگاه بــودن از حالــت روانــی 
خــود و نیــز تفکــر مــا دربــاره آن حالــت اســت، همچنیــن شــناختن 
هیجــان هایــی اســت کــه آن را احســاس کــرده و دلیــل آن را مــی 
دانیــم. آگاهــی از احساســات و رفتــار خــود، بــه انــدازه درک دیگران 
از فــرد مــی توانــد بــر فعالیــت هــای وی بــه نحــوی اثــر بگــذارد 
کــه بــه نفــع او عمــل کنــد. خــود آگاهــی هســته تمــام مهــارت 
هــای مربــوط بــه هــوش هیجانــی مــی باشــد. خــود آگاهــی عامل 
مفیــدی بــرای هــوش هیجانــی اســت کــه باعــث موفقیــت افــراد 
در کارشــان مــی گــردد و نبــود آن منجــر بــه کاهــش اثربخشــی 
فعالیــت هــا مــی شــود. 2(. اداره هیجانــات: اداره هیجانــات یــک 
قابلیــت زیــر بنایــی اســت کــه در کنتــرل رفتارهــای هیجانی نقش 
ــاوت  ــاً متف ــزی دقیق ــای چی ــه معن ــات ب ــی دارد. اداره هیجان مهم
ــه  ــت ک ــن معناس ــد. آن بدی ــی باش ــا م ــردن آنه ــوش ک از خام
هیجانــات درک شــوند و در راســتای تغییــر موقعیت¬هــا بــه نفــع 
ــای  ــه معن ــزی ب ــزی: خــود انگی ــرد اســتفاده شــود. 3(. خودانگی ف
ــی  ــان عل ــار آن ــت رفت ــران و هدای ــه دیگ ــرژی دادن ب ــی ان توانای
رغــم داشــتن روحیــه ضعیــف اســت. در خــود انگیــزی از هیجــان 
هــا بــه عنــوان ابــزاری بــرای رســیدن بــه اهــداف اســتفاده مــی 
کنیــم. 4(. ارتباطــات مناســب: ارتباطــات مؤثــر بــه انســانها کمــک 
مــی کنــد تــا منظــور خودشــان را بــه درســتی انتقــال دهنــد و از 
هــدف و منظــور دیگــران نیــز بــه خوبــی اطــاع پیــدا کننــد. در 
ایــن نــوع ارتباطــات افــراد از هیجانات و احساســات خــود باخبرند و 
نســبت بــه هیجانــات و احساســات دیگــران نیز حســاس بــوده و به 
آنهــا توجــه مــی کنــد. 5(. جهــت دهــی هیجانــات: جهــت دهــی 
هیجانــات در برقــراری ارتباطــات مؤثــر بــه افــراد کمــک شــایانی 
مــی نمایــد. در راســتای بهبــود ایــن قابلیــت افــراد بایــد از نیازهای 
خــود و دیگــران آگاهــی لازم را بــه دســت بیاورنــد و اطلاعاتــی در 
ــه دیگــران  ــده هــای خــود ب ــا احساســات، تفکــرات و ای رابطــه ب
بدهنــد. هــدف از جهــت دهــی هیجانــات برقــراری ارتباطــات مفید 
بــا دیگــران مــی باشــد. ایــن بدیــن معناســت کــه افــراد درگیــر در 
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ارتباطــات بــه طــور کامــل همــگام و هماهنــگ هســتند و بطــور 
کامــل ارتباطــات برقــرار مــی نماینــد )9(. 

ــا هــوش هیجانــی بــالا  مطالعــات نشــان مــی دهــد کــه افــراد ب
بــه دنبــال مشــاغلی هســتند کــه رضایــت بیشــتری داشــته باشــد، 
ــر  ــه تغیی ــل ب ــاق لازم وجــود نداشــته باشــد، تمای ــن انطب ــر ای اگ
شــغل ایجــاد خواهــد شــد و عملکــرد مطلوبــی در ســازمان وجــود 
نخواهــد داشــت )10(. عــاوه بــر ایــن، افــراد بــا هــوش هیجانــی 
ــا داشــتن قابلیــت هــا، شایســتگی هــا و مهــارت هــای  ــالا و ب ب
ــر توانایــی هــای آنهــا تأثیرگــذار اســت،  هیجانــی مناســب کــه ب
ــه وجــود آمــده در ســازمان  مــی تواننــد تعارضــات و اختلافــات ب
را بــه طــور صحیــح و علمــی، مدیریــت و حــل و فصــل کننــد تــا 
زمینــه ســاز مشــکلات دیگــری نشــود )11(؛ چراکــه تعارضــات بــه 
طــور مؤثــری بــا مدیریــت احساســات حــل مــی شــوند و از طریــق 
کنتــرل احساســات مــی تــوان تضادهــا و اختلافــات را بــه نیرویــی 
ــره  ــع آن، به ــه تب ــود عملکــرد شــغلی و ب ــازنده در جهــت بهب س
ــی  ــغلی یک ــرد ش ــه عملک ــه ب ــرد )12(. توج ــل ک ــالا تبدی وری ب
از عوامــل موفقیــت ســازمانی اســت و اســتفاده از نیــروی انســانی 
کارامــد در ســازمان هــا، دغدغــه تمــام مســئولین و مدیــران اســت 
)13، 14(. چــرا کــه؛ عملکــرد شــغلی، یعنــی آنچــه شــخص انجــام 
مــی دهــد و قابــل مشــاهده اســت و آن دســته از فعالیــت هایــی 
ــا اهــداف ســازمان باشــد و  را شــامل مــی شــود کــه در ارتبــاط ب
بتــوان آنهــا را در اصطلاحــات تخصصــی هــر فــرد انــدازه گیــری 
ــتاران  ــغلی پرس ــرد ش ــی و عملک ــوش هیجان ــن ه ــرد )15(. بی ک
ــای  ــه ه ــش مؤلف ــا افزای ــی ب ــود دارد. یعن ــاداری وج ــۀ معن رابط
هــوش هیجانــی، مــی تــوان عملکــرد شــغلی پرســتاران را بهبــود 
بخشــید. از نظــر تئــوری عجیــب نیســت کــه بیــن ترومــا و هــوش 

هیجانــی ارتبــاط معنــاداری وجــود داشــته باشــد، بدیــن معنــی کــه 
افــراد دارای هــوش هیجانــی بــالا، بــا احتمــال زیــادی در تــاش 
انــد بــا وضعیــت محیــط اطــراف خــود بــدون اســترس کنــار آینــد. 
آنچــه مســلم اســت، ســازمان هــا در دنیــای متغیــر امــروز باتوجــه 
بــه تغییــر و تحولاتــی کــه در مهــارت هــا، توانایــی هــا و رقبــای 
ــات  ــا ضرب ــا ی ــل تروم ــاوری ایجادشــده، ممکــن اســت متحم فن
روحــی و جســمی بشــوند کــه یکــی از آثــار زیــان بــار وپیامدهــای 
ــان اســت. همچنیــن  مخــرب آن کاهــش عملکــرد شــغلی کارکن
الگوهــای موجــود، کمتــر بــه نقــش میانجــی متغیر هــوش هیجانی 
و عملکــرد شــغلی بــه عنــوان متغیــر وابســته توجــه داشــته انــد و 
تنهــا پارامترهــای تــرک خدمــت کارکنــان، مهــارت هــای کارکنان، 
شــفافیت ســازمانی، ســرمایۀ اجتماعــی و همچنیــن تأثیر هشــیاری 
ــی  ــش میانج ــه نق ــه ب ــا توج ــازمانی ب ــای س ــر تروم ــازمانی ب س
هــوش سیاســی مدیــران، را مــورد بررســی قــرار داده انــد )16، 17، 
18، 19(. بــا توجــه بــه اهمیــت ایــن پدیــده و از آنجاکــه پرســتاران 
جــزو اصلــي تريــن گــروه هــاي شــغلي بيمارســتان شــناخته مــي 
شــوند و نظــر بــه اینکــه مطالعــات کنونــی اغلــب دیــدگاه عملکــرد 
شــغلی پرســتاران و هــوش هیجانــی آن هــا در ایــن خصــوص را 
ــه شــکاف هــای موجــود در  ــا توجــه ب ــذا ب ــد، ل نادیــده گرفتــه ان
ــن پژوهــش کشــف  ــی ای ــات ترومــای ســازمانی مســاله اصل ادبی
تأثیــر ترومــای ســازمانی بــر عملکــرد شــغلی بــا تأکیــد بــر نقــش 
میانجــی هــوش هیجانــی پرســتاران در بیمارســتان هــای دولتــی 
دانشــگاه علــوم پزشــکی گلســتان اســت. در پژوهــش حاضــر، بــا 
ــات پیشــین و مــدل هــای  ــن پژوهــش هــا، مطالع در نظــر گرفت
موجــود، مــدل مفهومــی مــورد نظــر در انجــام ایــن پژوهــش در 

)شــکل 1( آمــده اســت.

H3تروما عملكرد شغلي 
پرستاران

هوش هيجاني 
پرستاران

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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روش کار
ایــن پژوهــش از نظــر هــدف، کاربــردی و از نظــر ماهیــت، 
توصیفــی- همبســتگی اســت. جامعــۀ آمــاری پژوهــش حاضــر نیز 
شــامل کلیــۀ پرســتاران شــاغل در بیمارســتان هــای دولتــی )حدود 
ــن  ــرای ای ــوم پزشــکی گلســتان اســت. ب ــر( دانشــگاه عل 500 نف
ــا توجــه بــه جــدول کرجســی- مــورگان نمونــه ای بــه  منظــور ب
تعــداد 218 نفــر بــه روش نمونــه گیــری تصادفــی ســاده انتخــاب 
ــا  ــرای جمــع‌آوری اطلاعــات از پرســش‌نامۀ اســتاندارد ب شــدند. ب
37 گویــه مبتنــی بــر طیــف 5گانــۀ لیکــرت اســتفاده شــد )کامــاٌ 
ــم(.  ــاً موافق ــم و کام ــدارم، موافق ــری ن ــم، نظ ــم، مخالف مخالف
ــت.  ــده اس ــيكل ش ــمت تش ــق، از دو قس ــن تحقي ــنامه اي پرسش
ــد و  ــی باش ــناختی م ــت ش ــؤالات جمعی ــامل س ــمت اول، ش قس
قســمت دوم، شـــامل ســـؤالات اصلــي پرسشــنامه اســت، كــه بــر 
اســاس فرضيــات تحقيــق مطــرح شــده انــد کــه روایــی و پایایــی 
آن تأییــد گردیــد. پرسشــنامه شــامل 3 متغیــر )ترومــای ســازمانی، 
هــوش هیجانــی و عملکــرد شــغلی( مــی باشــد. ســؤالات مربــوط 
ــه متغیــر ترومــای ســازمانی از پرسشــنامه )6 گویــه ای: آســیب  ب
جــدی بــه روحیــه و انگیــزه پرســتاران، آســیب جــدی بــه وفــادای 
پرســتاران، آســیب جــدی بــه هویــت ســازمان و پرســتاران، 
ــام و  آســیب جــدی بــه خلاقیــت پرســتاران، آســیب جــدی بــه ن
برنــد ســازمان و آســیب جــدی بــه روابــط ســازمان بــا پرســتاران( 
ویــوان و همــکاران )2015(؛ متغیــر هــوش هیجانــی از پرسشــنامۀ 
ــی،  ــاد )خودآگاه ــامل ابع ــه ش ــینگر )2000( ک ــه ای( وس )16 گوی
اداره هیجانــات، خــود انگیــزی، ارتباطــات مناســب و جهــت دهــی 
هیجانــات( اســت و در پایــان ســوالات مربــوط بــه عملکــرد شــغلی 
ــد  ــردآوری ش ــون )1989( گ ــه ای( پاترس ــنامۀ )15 گوی از پرسش
ــای  ــرای متغیره ــای محاســبه شــده ب ــب آلف )10، 20، 21(. ضرای
ــوش  ــازمانی 0/87، ه ــای س ــب، تروم ــه ترتی ــنامه ب ــن پرسش ای
هیجانــی 0/78 و عملکــرد شــغلی پرســتاران 0/75 بــه دســت آمــد. 
ســؤالات توســط برخــی از اســاتید و آرای خبــرگان )اســاتید حــوزۀ 
ــه منظــور بررســی  مدیریــت ســامت( کنتــرل شــد. همچنیــن، ب
 SPSS  پایایــی و روایــی مــدل انــدازه گیــری، از نــرم افزارهــای
و Smart-Pls )بــرای بررســی نرمــال بــودن داده هــا از آزمــون 
کولموگــروف- اســمیرنف اســتفاده شــد و تمامــی متغیرهــای 
ــالا  ــد( اســتفاده شــد. همانطــور کــه در ب تحقیــق غیرنرمــال بودن
ــای  ــام مقیاس‌ه ــرای تم ــاخ ب ــای کرونب ــب آلف ــد ضری ــاره ش اش

ــار  ــان از اعتب ــه نش ــت ک ــوب )0/7( اس ــطح مطل ــق در س تحقی
ســنجه هــای پژوهــش دارد.

یافته ها
ــرد  ــر م ــر زن و 67 نف ــده، 151 نف ــخ دهن ــر پاس ــن 218 نف  از بی
مــی باشــند. در تجزیــه و تحلیــل پرسشــنامه از مباحــث اســتنباطی 
و توصیفــی آمــاری اســتفاده شــده اســت. آمارهــای توصیفی شــامل 
ــم،  ــوق دیپل ــر ف ــد. 30 نف ــی باش ــد م ــی و درص ــدول فراوان ج
ــتند.  ــانس هس ــوق لیس ــر ف ــانس و 26 نف ــدرک لیس ــر م 162 نف
تحصیــات کارشناســی بیشــترین فراوانــی )74%( را در بیــن 
ــتاران  ــن پرس ــن، از بي ــت. همچنی ــت آورده اس ــخگویان بدس پاس
موردمطالعــه، دو گــروه ســني 25 تــا 29 ســال و 40 تــا 44 
ســال، بــه ترتیــب بیشــترین و کمتریــن فراوانــی را در بیــن گــروه 
ــد(.  ــل 7/64 درص ــد در مقاب ــتند )27/31 درص ــنی داش ــای س ه
از نظــر نــوع اســتخدام، مســتخدمین پیمانــی بــا 31/42 درصــد و 
مســتخدمین شــبه پیمانــی بــا 4/80 فراوانــی بــه ترتیــب بیشــترین 
و کمتریــن درصــد فراوانــی را در بیــن انــواع اســتخدام داشــتند. از 
ــا 56  ــز گــروه 10-1 ســال ب بیــن گــروه هــای ســابقۀ شــغلی نی
درصــد فراوانــی و گــروه 20- 11 ســال بــا 34 درصــد، بــه ترتیــب 
بیشــترین و کمتریــن فراوانــی را دارا مــی باشــند. همچنیــن، 58/71 
درصــد از پاســخگویان متأهــل بودنــد. بــرای بررســی بــرازش مدل 
انــدازه گیــری ســه معیــار پایایــی، روایــی همگــرا و روایــی واگــرا 

اســتفاده مــی شــود. 
پایایــی از طریــق ضریــب بارهــای عاملــی، ضرایــب آلفــای 
کرونبــاخ، میانگیــن واریانــس اســتخراجی و پایایــی ترکیبی صورت 
ــه  ــا توجــه ب ــه شــده اســت. ب مــی پذیــرد کــه در )جــدول 1( ارائ
ــار عاملــی، 0/7، )بارهــای عاملــی  ــرای ب اینکــه مقــدار مناســب ب
ــد ایــن مطلــب اســت کــه واریانــس  ــا بیشــتر از 0/7 مؤی ــر ی براب
ــدازه  ــای ان ــس خط ــای آن از واریان ــاخص ه ــازه و ش ــن س بی
گیــری آن ســازه بیشــتر بــوده و پایایــی در مــورد آن مــدل انــدازه 
گیــری قابــل قبــول اســت(، آلفــای کرونبــاخ 0/7، پایایــی ترکیبــی 
 ،)AVE( 0/7 و بــرای میانگیــن واریانــس اســتخراجی )CR(
ــی کــه دارای  ــن، لازم اســت ســؤال های 0/5 اســت )22(. همچنی
کمتریــن بارعاملــی هســتند حــذف گردنــد و بــه ناچــار یــک ســؤال 
ــه منظــور  ــای ســازمانی و دو ســؤال از عملکــرد شــغلی ب از تروم
بهبــود شــاخص هــا حــذف گردیــد همانطــور کــه نتایــج )جــدول 
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1( نشــان مــی دهــد، مطابــق بــا یافتــه هــا تمامــی ایــن معیارهــا 
در مــورد متغیرهــای مکنــون مقــدار مناســب اتخــاذ نمــوده انــد که 

ــی همگــرای  ــی و روای ــت پایای ــودن وضعی ــوان مناســب ب مــی ت
ــد ســاخت. پژوهــش حاضــر را تأیی

جدول1: شاخص‌های پایایی و روایی
بار عاملیAVECRαگویه هاابعادسازه

ترومای سازمانی

من به سازمان وفادار هستم.

من از عضویت در این سازمان احساس هویت میکنم.

در انجام امور مربوط به کار خود، به گونهای خلاق عمل میکنم.

رابطه سازمان با خود را مناسب ارزیابی میکنم.

من از روحیه و انگیزه مناسبی در انجام وظایف شغلی خود برخوردارم.

0/640/870/85

0/85
0/83
0/79
0/74
0/84

هوش هیجانی

خودآگاهی

نسبت به تغییرات جسمانی خود )تغییرات فیزیولوژیک، مانند تغییر در ضربان قلب، میزان تنفس، 
نبض و ...( آگاهی دارم.

میدانم چه زمانی دچار تفکرات منفی میشوم.

میدانم که چه زمانی گفتگو با خود برایم سازنده )مفید( است.

زمانیکه عصبانی میشوم نسبت به عصبانیت خود آگاهی دارم.

0/590/780/82

0/75
0/84
0/92
0/88

اداره 
هیجانات

زمانیکه تحت فشار قرار دارم، آرامش خود را حفظ میکنم.

زمانیکه عصبانی میشوم نیز میتوانم کار خود را به خوبی انجام دهم.

زمانیکه عصبانی میشوم میتوانم خونسردی خود را حفظ کنم.

الگوهای جدید و موثر رفتاری را در خودم توسعه میدهم.

0/620/740/79

0/77
0/85
0/78
0/90

خود انگیزی
در صورتیکه شکستی را تجربه کنم میتوانم سریعاً اوضاع را سروسامان دهم.

حرفم با عملم یکی است.
0/640/800/810/89

0/77

ارتباطات 
مناسب

قادر به حل تعارضات هستم.

با دیگران اتفاق نظر دارم.

قادر به برقراری ارتباط موثر با دیگران هستم.

0/690/770/85
0/88
0/79
0/90

جهت دهی 
هیجانات

زمانیکه دیگران نسبت به من خشمناک میشوند، قادر به حفظ خونسردی خود هستم.

در صورت نیاز، به دیگران کمک مشورتی داده و از آنان حمایت میکنم.

ناسازگاری بین هیجانات یا احساسات دیگران با رفتارشان را تشخیص میدهم.

0/580/750/79
0/88
0/72
0/77

عملکرد شغلی
-

 انضباط و مقررات اداری را رعایت میکنم.

نسبت به کاری که قبول کردهام، احساس مسئولیت مینمایم و خود را مسئول عواقب آن میدانم.

بدون نظارت مافوق صادقانه کار میکنم.

نسبت به کارم دلسوز هستم و سعی مینمایم که آن را با کیفیت مطلوب ارائه دهم.

کاری را که بر عهده گرفتهام، برای حصول نتیجه و دلگرمی پیگیری میکنم.

در کارم جدی هستم، ارزش آن را حفظ میکنم و در رفع مشکلات کاری میکوشم.

با مراجعان و متقاضیان با احترام رفتار میکنم و در رفع مشکلات آنان میکوشم.

در مواقعی که فوریتی پیش آید و یا مسائل انسانی مطرح شود، از خود فداکاری و ایثار نشان میدهم.

در افزایش معلومات شغلی خود میکوشم.

اشتباهات خود را میپذیرم.

در حفظ اسرار شغلی خود کوشش میکنم.

رعایت حال همکاران خود را نموده و به حقوق آنها احترام میگذارم و نسبت به آنها حس همکاری 
دارم.

 از اتلاف وقت و انجام دادن کارهای بیهوده خودداری میکنم.

0/670/860/82

0/79
0/94
0/78
0/82
0/91
0/74
0/77
0/82
0/78
0/93
0/86
0/79
0/87
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Q3

هوش 
هیجاني

Q2

Q1

عملکرد 
تروماي شغلي

سازماني

Q4

Q1

Q2 Q3
Q4

Q5

Q6

Q8

Q7

Q9

Q13 Q12 Q11 Q10

Q1

خودانگیزي ارتباطات 
مناسب

جهت دهي 
هیجانات

ادارۀ 
هیجانات

خودآگاهي

0/442

Q2 Q3 Q4

0/92

Q1 Q2 Q1 Q2 Q1
Q3

Q2

Q3
Q1

Q2

Q3

Q4

Q5

شکل 2: ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل تحقیق

ــت  ــه اس ــدت رابط ــر ش ــه بیانگ ــیر ک ــب مس ــکل 2( ضرای در )ش
مشــخص شــده اســت. اعــداد روي مســیرها نشــان دهنــده ضریب 
مســیر و اعــداد روي فلشــهاي متغیرهــاي پنهــان بیانگــر بارهــاي 
ــودن  ــی دار ب ــدا معن ــده ابت ــون ش ــدل آزم ــت. در م ــی اس عامل
ــی در ســطح 0/95 بررســی شــد  ــب مســیر و بارهــای عامل ضرای
ــق )شــکل 2( مشــاهده مــی شــود کــه تمــام بارهــای  کــه مطاب
ــدان  ــن ب ــی دار هســتند. ای ــان معن ــن ســطح اطمین ــی در ای عامل
ــرآورد  معناســت کــه ضریــب همبســتگی متغیرهــای آشــکار در ب
ــد و در  متغیــر پنهــان مربــوط بــه خــود از توانایــی لازم برخوردارن
نتیجــه نشــان دهنــده ایــن اســت کــه روایــی ســازه مــدل مــورد 

قبــول واقــع شــده اســت.

یافته ها
 بــا اســتفاده از مــدل درونــی مــی تــوان بــه بررســی فرضیــه هــای 

ــب  ــدول 2( ضری ــای )ج ــه ه ــاس یافت ــت. براس ــش پرداخ پژوه
مســیر اثــر ترومــای ســازمانی بر هــوش هیجانــی و عملکرد شــغلی 
پرســتاران بــه ترتیــب؛ 0/239-، 0/362- تخمیــن زده شــده اســت. 
ســطح معنــی داری مقــدار t بــرای پارامتــر ترومــای ســازمانی بــر 
هــوش هیجانــی 1/380معنــی دار نیســت، در نتیجــه فرضیــۀ اول 
پژوهــش مــورد تأییــد قــرار نگرفــت. ولــی آمــارۀ آزمــون ترومــای 
ســازمانی بــر عملکــرد شــغلی 3/259 معنــی دار اســت و فرضیــۀ 
دوم تأییــد شــد. عــاوه بــر ایــن، ضریــب اثــر هــوش هیجانــی بــر 
عملکــرد شــغلی پرســتاران 0/488 بدســت آمــده اســت. از ســویی 
ــر )هــوش  ــن پارامت ــرای ای ــدار t ب دیگــر، ســطح معنــی داری مق
ــر از  ــرا بزرگت ــر عملکــرد شــغلی( معنــی دار اســت، زی ــی ب هیجان
1/96 اســت، در نتیجــه فرضیــۀ ســوم پژوهــش مــورد تأییــد قــرار 
گرفــت. همچنیــن نتایــج در )جــدول2( نمایــش داده شــده اســت.

جدول2: بررسی فرضیات پژوهش

نتیجه آزمونآماره t < 1/96ضریب مسیرمسیر
ترومای سازمانی← هوش هیجانی )فرضیۀ اول(
ترومای سازمانی←  عملکرد شغلی )فرضیۀ دوم(
هوش هیجانی ←  عملکرد شغلی )فرضیۀ سوم(

-0/239
-0/362

  0/488

1/380
3/259
7/604

رد
تأیید
تأیید

بحث 
در تحقیــق حاضــر بــه مطالعــۀ ایــن موضــوع پرداختــه شــد کــه آیا 
ترومــا بــر روی هــوش هیجانــی پرســتاران و عملکــرد شــغلی آنهــا 

تأثیــر دارد؟ در گام بعــدی بــه بررســی تأثیــر هــوش هیجانــی بــر 
عملکــرد شــغلی پرداختــه شــد و مشــخص گردیــد کــه بیــن هوش 
هیجانــی و عملکــرد شــغلی پرســتاران رابطــه مســتقیم و افزاینــده 
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ــادی و همــکاران،  ــا یافتــه هــای مطالعــۀ قادرآب وجــود دارد کــه ب
ــویی دارد )19،  ــی )1395( همس ــض اله ــدری و فی )1396( و حی
23(. بنابرایــن، بــا توجــه بــه معنــی داری ایــن ضریــب مــی تــوان 
بیــان نمــود کــه هــوش هیجانــی بــه طــور مســتقیم بــر عملکــرد 
شــغلی پرســتاران از نظــر آمــاری اثــر مثبــت و معنــاداری دارد و بــا 
افزایــش هــوش هیجانــی، عملکــرد شــغلی افزایــش مــی یابــد. در 
واقــع، کســانی کــه عملکــرد شــغلی عالــی دارنــد، هــوش هیجانــی 
ــی خــود را  ــه هــوش هیجان ــد و کســانی ک ــز دارن ــالا نی بســیار ب
رشــد مــی دهنــد، معمــولًا در شــغل خــود موفقنــد؛ زیــرا هــوش 
ــد. از  ــت شــغلی دســت در دســت یکدیگــر دارن ــی و موفقی هیجان
ســویی دیگــر؛ افــراد بــا هــوش هیجانــی بــالا، در ارزیابــی و تعدیل 
هیجــان هــای خــود از حــس اعتمــاد بــه نفــس و کنتــرل بالاتــری 
برخــوردار هســتند و ایــن انگیــزه ی قدرتمنــد ســبب مــی شــود که 

فــرد را بــه ســوی عملکــرد بــالا هدایــت نمایــد. 
بــا آمــوزش و ارتقــای مهــارت هــای هــوش هیجانــی، مــی تــوان 
ــطح  ــید و س ــود بخش ــان را بهب ــش کارکن ــاب و گزین ــد انتخ رون
عملکــرد آنــان را ارتقــاء داد. از طرفــی، هــوش هیجانــی بــالا باعث 
بــروز نــوآوری در افــراد مــی شــود و آنهــا را قــادر مــی ســازد تــا 
ــا تغییــرات ناگهانــی و شــرایط عــدم اطمینــان  خــود را ســریعتر ب
هماهنــگ و از انعطــاف پذیــری مناســبی برخــوردار شــوند. وجــود 
ــد درک  ــی مانن ــاد هنجارهای ــث ایج ــازمان باع ــراد در س ــن اف ای
متقابــل، توجــه بــه دیــدگاه هــا، اهمیــت دادن بــه دیگــران، تقویت 
اعتمــاد بــه نفــس و حــس هویــت و نیــز رفتــار و برخوردی مناســب 
ــا بیمــاران مــی شــود؛ واضــح اســت کــه تمــام ایــن هنجارهــا  ب
باعــث بهبــود عملکــرد پرســتاران مــی شــود. بنابرايــن لازم اســت 
بــا اســتفاده از روش هــا و مــدل هــاي گوناگــون، كارايــي نيــروي 
انســاني و اثربخشــي خدمــات ارایــه شــده را افزايــش داد. شناســايي 
ــد  ــي توان ــي م ــوش هيجان ــب از ه ــتفاده ی مناس ــوب و اس مطل
ــته  ــتاران داش ــرد پرس ــود عملك ــده اي در بهب ــن كنن ــش تعيي نق
ــغلی  ــرد ش ــر عملک ــازمانی ب ــای س ــن تروم ــر ای ــاوه ب ــد. ع باش
پرســتاران تأثیــر منفــی دارد؛ یعنــی بــا افزایــش ترومــا در ســازمان 
عملکــرد شــغلی پرســتاران تضعیــف مــی شــود. ســازمانی کــه در 
آن کارکنانــش ترومــا زده مــی شــوند، منجــر بــه تضعیــف عملکــرد 
شــغلی مــی شــود. از ســویی دیگــر، بــا افزایــش مؤلفه هــای هوش 
هیجانــی، مــی تــوان عملکرد شــغلی کارکنــان را بهبود بخشــید. در 
وجــه تمايــز و دانــش افزايــی ايــن پژوهــش نســبت بــه پژوهــش 
ــه اشــاره کــرد کــه هــر  ــن نكت ــه اي ــوان ب هــای پیشــین مــی ت
چنــد درخصــوص متغیرهــای بــالا در ســال هــای اخیــر پژوهــش 

هــای زیــادی انجــام شــده  اســت؛ ولــی دربــاره ترومــای ســازمانی 
ــرد  ــی و عملک ــور )هــوش هیجان ــای مذک ــر متغیره ــر آن ب و تأثی
شــغلی( تحقیقــی تاکنــون صــورت نگرفتــه اســت. دیهیــم پــور و 
همــکاران )1397(، بخشــی از پژوهــش خــود را بــه واکاوی نقــش 
ــای شــفافیت  ــر متغیره ــد ب ــا تأکی ــازمانی ب ــای س ــت تروم مدیری
ســازمانی و ســرمایة اجتماعــی اختصــاص داده انــد،  در حالــی کــه 
در پژوهــش حاضــر، بــر تأثیــر ترومــای ســازمانی و عملکرد شــغلی 
ــی پرداختــه شــده و  ــر نقــش میانجــی هــوش هیجان ــد ب ــا تأکی ب
ــت. در  ــازمانی اس ــای س ــش تروم ــن پژوه ــتقل در ای ــر مس متغی
تحقیــق ســپهوند و زارع )1396( هشــیاری ســازمانی بــر ترومــای 
ســازمانی بــا توجــه بــه نقــش میانجــی هــوش سیاســی مدیــران 
آزمــون شــده اســت، امــا در ایــن پژوهــش تأثیــر ترومای ســازمانی 
بــر هــوش هیجانــی مدنظــر مــی باشــد. در میــان پژوهــش هــای 
ــن  ــته تري ــرلک )1394( برجس ــد و س ــش کولیون ــی، پژوه داخل
آنهاســت و ارتبــاط بیــن ضربــۀ روحــی و مهارتهــای کارکنــان در 
یــک بیمارســتان خصوصــی در ایــران را مــورد بررســی قــرار داده 
انــد. در خصــوص پیشــینه پژوهــش موضــوع در ایــران بــا توجــه 
بــه جدیــد بــودن بحــث ترومــای ســازمانی، عمــده پژوهــش هــا 
ــه  ــداد محــدودی از پژوهشــگران مــی باشــد. یافت ــه تع ــوط ب مرب
هــای آنهــا دلالــت بــر ایــن دارد کــه هشــیاری ســازمانی از طریــق 
ــاداری در جهــت  ــر معن ــد تأثی ــران مــی توان هــوش سیاســی مدی
کاهــش ترومــای ســازمانی داشــته باشــد )16، 17، 18(. عــاوه بــر 
ایــن، ترومــای ســازمانی مــی توانــد مهارتهــای کارکنــان در محــل 
ــرای یــک دورۀ طولانــی  کار را کاهــش دهــد. اگــر ایــن ترومــا ب
طــول بکشــد، مــی توانــد روی بهــره وری ســازمان تأثیــر بگــذارد. 
ونوگوپــال )2016( در مطالــۀ خــود تحــت عنــوان مفهــوم ترومــای 
ــده آن  ــود آورن ــه وج ــل ب ــن دلای ــواع آن و همچنی ــازمانی و ان س
بیــان کــرد کــه ضربــه روحــی باعــث گرفتــار شــدن ســازمان در 
کاهــش وفــاداری و ضعــف حافظــه ســازمانی و اســتفاده از کارکنان 
نامناســب مــی گــردد. کارکنــان شــاغل در ســازمان هایــی کــه از 
ترومــا رنــج مــی برنــد نیزتحــت تاثیــر اثــرات جانبــی ایــن شــرایط 
قــرار خواهنــد گرفــت بطوریکــه ممکــن اســت بــرروی مهارتهــای 
ــذار  ــان تاثیرگ ــغلی آن ــت ش ــزه و رضای ــه در انگی ــان و در نتیج آن

ــد )24، 25(.  باش
از ســویی دیگــر بین ترومــای ســازمانی و هوش هیجانی پرســتاران 
تأثیــر معنــاداری یافــت نشــد. در واقــع مــی تــوان اســتدلال کــرد 
ــا  ــان ب ــا افزایــش ترومــای ســازمانی در بیــن پرســتاران، آن کــه ب
ســازمان کمتــر احســاس هویــت کــرده و برنــد ســازمان در ذهــن 
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ــۀ  ــازمان علاق ــه س ــتاران ب ــذا پرس ــود. ل ــی ش ــا مخــدوش م آنه
ــت در  ــت فعالی ــان جه ــزۀ آن ــد، انگی ــی دهن ــان م ــری نش کمت
بیمارســتان تضعیــف مــی شــود و در نتیجــه هــوش هیجانــی آنهــا 

ــد.  کاهــش مــی یاب

نتیجه گیری
نتایــج ایــن مطالعــه حاکــی از ســطح معنــاداری هــوش هیجانــی 
و عملکــرد شــغلی پرســتاران مــورد مطالعــه بــود. بنابرایــن بــرای 
ــتکاری در  ــوان از دس ــتاران می¬ت ــغلی پرس ــرد ش ــای عملک ارتق
ــا هــوش  ــرد. پرســتاران ب ــی بهــره ب مؤلفه¬هــای هــوش هیجان
ــات در  ــتفاده از هیجان ــتری در اس ــارت بیش ــر، مه ــی بالات هیجان
ــوص  ــتر در خص ــی بیش ــغلی، آگاه ــرد ش ــهیل عملک ــت تس جه
نحــوه ی تأثیــر هیجانــات روی رفتــار دارنــد. بــا توجــه بــه تعــدد 
و گســتردگی عوامــل ایجادکننــدة ترومــای ســازمانی و آثــار 
مخــرب ایــن عوامــل بــر پیکــرة وجــودی ســازمان، بایــد مدیــران 
ــدة  ــه پدی ــژه ب ــی توجهــی وی و مســئولان بیمارســتان¬های دولت
ترومــای ســازمانی داشــته باشــند و بــرای مدیریــت آن گام¬هــای 
ــه ایــن هــدف، ابتــدا  ــرای موفقیــت در نیــل ب ــد. ب اساســی بردارن
بایــد بــه شناســایی عوامــل ایجادکننــدة ترومــا اقــدام کنند؛ ســپس 
بــا اتخــاذ تدابیــر و تمهیــدات مناســب بــه مدیریــت آنــان بپردازنــد.
بــر اســاس یافتــه هــای ایــن مطالعــه و پیشــینه پژوهــش توصیــه 
مــی شــود مدیران پرســتاری بــا برگــزاری دوره هــای روانشناســی، 
آزمــون هــای روان شــناختی و گرفتــن بازخوردهــای منظــم درحین 
کار زیــر نظــر متخصصــان روان شناســي، آمــوزش هــاي ضمــن 
ــور  ــه منظ ــای منظــم، ب ــا و دوره ه ــزاری کلاس ه ــت، برگ خدم
ــي،  ــوب گروه ــات مطل ــطح ارتباط ــش س ــاني و افزاي ــاع رس اط
ــاران  ــا بیم ــه ب ــر و صمیمان ــاط موث ــراری ارتب ــن، برق در برانگیخت
ــروز و ظهــور اســتعداد پرســتاران در اداره تیــم هــای کاری در  و ب
بهبــود عملکــرد آن هــا را یــاری نماینــد. از طرفــی ســازمان هــا در 

مواجهــه بــا ضربات روحــی و روانــی )ترومــای ســازمانی( رفتارهاي 
متفاوتــی از خــود بــروز مــی دهنــد. پیشــنهاد می شــود کــه مدیران 
ــت  ــت واقعی ــده ای،  نخس ــن پدی ــا چنی ــه ب ــتاری در مواجه پرس
موجــود در ســازمان را بپذیرنــد، بــه جــاي انــکار واقعیــت یــا فــرار 
از آن تدابیــري صحیحــی اندیشــیده و در پــی حــل آن باشــند. در 
ــاي  ــروه ه ــتفاده از گ ــاي کاري و اس ــم ه ــاد تی ــدی، ایج گام بع
کاري خودگــردان، رســمیت کــم و عــدم تمرکــز در تصمیــم گیــری 
هــا بــراي عملکــرد بهتــر در مجموعــه پرســتاری، جهــت مدیریــت 
ضربــات روحــی از اهمیــت زیــادي برخــوردار اســت. در ایــن راســتا، 
ــات  ــا تشــکیل کار گروهــی وضعیــت ضرب پیشــنهاد مــی شــود ب
ــای  ــوند و فض ــی ش ــای آن بررس ــه ه ــازمانی و ریش ــی س روح
بهتــری بــرای انتقــاد ســازندۀ پرســتاران فراهــم آیــد. اگرچــه یافتــه 
هــای مطالعــه حاضــر، بینشــی قابــل توجــه در رابطــه بــا ترومــای 
ســازمانی ارائــه مــی کنــد، از چندیــن محدودیــت برخــوردار اســت. 
نخســت اینکــه مــی تــوان بــه نگرانــی پرســتاران شــرکت کننــده 
در پژوهــش از افشــای نظراتشــان و همچنیــن محدودیــت مبانــی 
نظــری و تجربــی در ایــن حــوزه تخصصــی اشــاره نمــود. از طرفــی 
دیگــر؛ ایــن تحقیــق یــک تحقیــق مقطعــی اســت و داده هــای آن 
در یــک بــازۀ زمانــی مشــخصی جمــع آوری شــده اســت، در حالــی 

کــه تحقیقــات طولــی مــی توانــد نتیجــۀ غنــی تــری را بدهــد.
ــزارش  ــی گ ــه تضــاد منافع ــچ گون ــع: نویســندگان هی تضــاد مناف

ــد.  نکــرده ان

تشکر و قدردانی
نویســندگان پژوهــش حاضــر بــر خــود لازم مــي داننــد تــا مراتــب 
تشــکر و قدردانــي خــود را از مدیــران و پرســتاران بیمارســتان های 
ــی  ــتی درمان ــات بهداش ــکی و خدم ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش دولت

گلســتان ابــراز کننــد.
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