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Abstract
Introduction: Nurses play an important role in improving the performance of health organizations and the lofty 
goals of the organization. But always in difficult and critical situations, such as the corona epidemic, nurses 
face a lot of stress that can increase their tendency to leave the service. Because their durability is one of the 
most important concerns of the organization.The aim of this article was to investigate the effect of Perceived of 
the supportive role of the organization and the motivations Prosocial on the job Sustainability of nurses at Dr. 
Shariati Hospital in Tehran by considering the mediating role of emotional commitment.
Methods: This research is of cross-sectional descriptive-survey type and is of applied type which was conducted 
in 2020-2021. All nurses working in different wards of Dr. Shariati Hospital in Tehran were 211 people in the 
study population, all of whom were selected as a statistical sample due to the size of the population. The main 
tool for data collection was a questionnaire, which was used to assess the variable of the role of organizational 
support perceived by the Eisenberger et al. (1986) questionnaire, To assess the community motivation variable 
from the Grant Scale (2008), The Mir and Allen (1991) questionnaire was used to measure the variable of 
emotional commitment and finally to evaluate the variable of job retention, a researcher-made questionnaire 
based on literature and theoretical foundations was used. Data analysis was performed using Spss23 and Smart 
PLS software version 3.
Results: Findings show that perceived organizational support with a significant coefficient (21/115) has a 
significant and positive effect on job retention and with a significant amount (9/937) on emotional commitment. 
Community motivations with a significant amount (23/052) have a significant and positive effect on job retention 
and with a significant coefficient (12/354) on emotional commitment. Also, emotional commitment with a 
significant amount (8,000) has a significant and positive effect on job retention. Finally, emotional commitment 
with a significant coefficient (42/235) leaves an indirect mediating effect between perceived organizational 
support and job retention, and finally with a significant amount (48/263) has an indirect mediating effect 
between societal motivations and job retention.
Conclusions: According to the results, managers should increase their support for front-line personnel in the 
event of a crisis caused by coronary heart disease and provide tangible support that is understood by employees 
so that they are more willing to perform their duties and Be committed and stay purposeful in your job. In 
addition, it was found that the nurses' societal motivations acted as a driving force for helping people in 
coronary conditions.
Keywords: Perceived Organization Support, Motivation Prosocial, Emotional Commitment, Job Sustainability, 
Nurses, Coronavirus.
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چکیده
مقدمــه:  پرســتاران نقــش بســزایی در بهبــود عملکــرد ســازمان هــای بهداشــتی و اهــداف متعالــی ســازمان دارنــد. امــا همواره در شــرایط 
ســخت و بحرانــي از جملــه اپیدمــي کرونــا، پرســتاران بــا اســترس فراوانــي مواجــه هســتند کــه مــي توانــد تمایــل بــه تــرک خدمــت در 
آنهــا را افزایــش دهــد. ازآنجایــي کــه مانــدگاری آن هــا یکــی از دغدغــه هــای مهــم ســازمان اســت، لــذا ایــن پژوهــش، بــا هــدف تأثیــر 
ادراک از نقــش حمایتــی ســازمان و انگیزه هــای جامعه یــار بــر مانــدگاری شــغلی پرســتاران بیمارســتان دکتــر شــریعتی شــهر تهــران بــا 

در نظرگرفتــن نقــش متغیــر میانجــی تعهــد عاطفــی اجــرا شــده اســت. 
روش کار: ایــن پژوهــش از نــوع توصیفــی- پیمایشــی مقطعــی اســت و از نــوع کاربــردی مــی باشــد کــه در ســال 1400-1401 انجــام 
ــه تعــداد 211 نفــر جامعــه  شــده اســت. کلیــۀ پرســتاران شــاغل در بخــش هــای مختلــف بیمارســتان دکتــر شــریعتی شــهر تهــران ب
پژوهــش بودنــد کــه بــه دلیــل حجــم جامعــه، تمامــی آنهــا بــه عنــوان نمونــۀ آمــاری انتخــاب شــدند. ابــزار اصلــی جمــع آوری داده هــا، 
پرسشــنامه بــود کــه بــر ایــن اســاس، بــرای ســنجش متغیــر نقــش حمایــت ســازمانی ادراک شــده از پرسشــنامۀ ایزنبرگــر و همــکاران 
)1986(، بــرای ارزیابــی متغیــر انگیــزة جامعه یــار از ســنجۀ گرانــت )2008(، از پرسشــنامۀ میــر و آلــن )1991( بــرای ســنجش متغیــر تعهــد 
عاطفــی و ســرانجام بــرای ارزیابــی متغیــر مانــدگاری شــغلی از پرسشــنامۀ محقــق  ســاخته مبتنــی بــر ادبیــات و مبانــی نظــری اســتفاده 

شــد. تجزیــه و تحلیــل داده هــا بــا اســتفاده از نــرم افزارهــای Spss23 و Smart PLS نســخۀ 3 انجــام شــد.
ــا  ــغلی و ب ــدگاری ش ــر مان ــاداری )21/115( ب ــب معن ــا ضری ــده ب ــازمانی ادراک ش ــت س ــد حمای ــان می ده ــا نش ــا: یافته ه ــه ه یافت
ــر  ــاداری )23/052( ب ــدار معن ــا مق ــار ب ــای جامعه ی ــت دارد. انگیزه ه ــادار و مثب ــر معن ــی تأثی ــد عاطف ــر تعه ــاداری )9/937( ب ــدار معن مق
مانــدگاری شــغلی و بــا ضریــب معنــاداری )12/354( بــر تعهــد عاطفــی اثــر معنــادار و مثبــت می گــذارد. همچنیــن، تعهــد عاطفــی بــا 
مقــدار معنــاداری )8/000( بــر مانــدگاری شــغلی تأثیــر معنــادار و مثبــت دارد. ســرانجام تعهــد عاطفــی بــا ضریــب معنــاداری )42/235( 
اثــر غیرمســتقیم میانجــی میــان حمایــت ســازمانی ادراک شــده و مانــدگاری شــغلی برجــای می گــذارد و در نهایــت بــا مقــدار معنــاداری 

ــغلی دارد.  ــدگاری ش ــار و مان ــای جامعه ی ــن انگیزه ه ــی بی ــتقیم میانج ــر غیرمس )48/263( اث
نتیجــه گیــری:  بــا توجــه بــه تأثیــر حمایــت ســازمانی ادراک شــده، انگیــزه هــای جامعــه یــار و تعهدعاطفــی بــر مانــدگاری شــغلی 
مدیــران مــی تواننــد در شــرایط بحــران ناشــی از بیمــاری کرونــا حمایت هــای خــود را از پرســنل خــط مقــدم مبــارزه بــا ایــن بیمــاری 
بیشــتر کــرده و چنــان ملمــوس پشــتیبانی نماینــد کــه از طــرف کارکنــان درک شــود تــا آنهــا نســبت بــه انجــام وظایــف محولــه راغب تــر 
ــار  ــن، مشــخص شــد انگیزه هــای جامعه ی ــر ای ــزون ب ــدگار شــوند. اف ــد در شــغل خــود مان ــد و هدفمن ــه عمــل نماین ــد و متعهدان گردن

پرســتاران بــه عنــوان مؤلفــه ای پیش برنــده بــرای همیــاری بــا مــردم در شــرایط کرونایــی عمــل نمــوده اســت. 
کلیدواژه ها: حمایت سازمانی ادراک شده، انگیزة جامعه یار، تعهد عاطفی، ماندگاری شغلی، پرستاران، کرونا.
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امیرهوشنگ نظر پوری و همکاران

35

مقدمه
امــروزه تــرک خدمــت بــه عنــوان یکــي از چالــش هــاي مطــرح 
شــــده در تمـــامي ســـــازمان هــا بــدون در نظــر گرفتــن نــوع 
ســـــازمان و موقعیــت جغرافیـــایي آن مطــرح اســـــت )1(. ترک 
خـــدمت یکــي از متغیرهــاي پراهمیــت ســـازماني اســت کــه در 
ــازمان دارد  ــراي سـ ــي ب ــار مال ــرب و ب ــار مخ ــوع، آث ــورت وق ص
کــه شـــامل پیــدا کــردن، جانشــین کــردن و آمــوزش دادن نیــروي 
کــم تجربــه ي تــازه وارد شــده، اتــلاف زمــان و عــدم جایگزینــي 
نیــروي متخصــص را بــر ســازمان وارد مــي کنــد )2(. از آنجایــی 
ــوط  ــش آن مرب ــن بخ ــان بزرگتری ــت و درم ــام بهداش ــه در نظ ک
بــه پرســتاران اســت، اهمیــت جــذب و ابقــای کارکنــان پرســتاری 
ــن  ــغل در ای ــرک شـــ ــزان ت ــت )3(، می ــی اس ــروری و حیات ض
گــروه، بالاتریــن میــزان در بیــن گــروه هــاي حرفــه اي اســت )4(، 
محققــان ســختي هــاي بســیار و اســترس هــاي زیــاد ایــن حرفــه 
ــل  ــا قب ــد )5(؛ و ت ــت می دانن ــرک خدم ــر در ت ــل مؤث را از عوام
ــی  ــای مراقبت ــا، نظام ه ــر دنی ــا در سراس ــاری کرون ــروع بیم از ش
بــا مشــکلات و مصائــب تــرک شــغل پرســتاری مواجــه بوده انــد، 
ولــی بــا شــروع ایــن اپیدمــی در ســال 2019 شــوک شــدیدی بــه 
سیســتم درمــان وارد آمــد و ایــن پدیــده بــا ســرعت بیشــتری رشــد 
و نمــو پیــدا کــرد )1(؛ پرســتاران که به طور مســتقیم در تشــخیص، 
درمــان و مراقبــت از بیمــاران مبتــلا بــه کرونــا نقــش داشــتند، در 
شــرایط پرتنشــی قــرار گرفتنــد )5(. و آمارهــا نشــان می دهنــد کــه 
یــک ســـوم مــرگ و میر هــا ناشـــي از کرونــا در کشــور ها مربــوط 
ــن، حجــم کار طاقــت  ــر ای ــزون ب ــد )6(. اف ــن قشــر بوده ان ــه ای ب
فرســا، کمبــود تجهیــزات محافظــت شــخصی، کمبــود داروهــاي 
ــی  ــه مؤلفه های ــی از جمل ــت کاف ــدم حمای ــاس ع ــاص و احس خ
ــاخت )7(  ــه س ــر مواج ــا خط ــا را ب ــلامت روان آنه ــه س ــد ک بودن
ــتاران  ــیاری از پرس ــت بس ــروج از خدم ــه خ ــر ب ــر منج ــن ام و ای
ــتار  ــود پرس ــدة کمب ــا پدی ــون ب ــم اکن ــا ه ــت )8( و دنی ــده اس ش
مواجــه اســت. کمبــود پرســــتار منجــر بــه افزایــش هزینــه هــای 
اســتخدامی، افزایــش حجــم کاری کارکنــان باقیمانــده و متعاقــب 
آن کاهــش رضایت منــدی شــــغلی و کیفیــت مراقبت از بیمــــاران 
)9(، افزایــش زمــان انتظــار بــرای بیمــاران جهــت دریافــت مراقبت 
و افزایــش شــــکایات و بالا رفتن ســن پرســتاران شــده اســت )6(. 
ــا ایــن شــرایط ســؤالی کــه امــروز مطــرح می شــود ایــن اســت  ب
ــا عوامــل باعــث می شــوند کــه پرســتاران از  کــه چــه عامــل و ی
اندیشــۀ تــرک شــغل خــارج شــده و در شــغل کنونــی خــود باقــی 
ــوان  ــی می ت ــت ول ــاده نیس ــش س ــن پرس ــه ای ــخ ب ــد؟ پاس بمانن
اذعــان داشــت ســازمان هایــی کــه بتواننــد دلایــل و عوامــل مؤثــر 

ــل از  ــد قب ــی توانن ــد، م ــان را درک کنن ــت کارکن ــرک خدم در ت
کنــاره گیــری کارکنــان، بــا اســتفاده از سیاســت هــا و روش هــای 
مطمئــن، مدیریــت موثــری را در فراینــد حفــظ و نگهــداری منابــع 
انســانی کارا بــکار گیرنــد )10(. میــل بــه ماندن در شـــغل، حالـــتی 
انگیزشـــي و درونــي بالقــوه در فــرد اســت کــه بــراي باقــي مانــدن 
در شــغلي کــه بـــه آن اشــتغال دارد، ضــروري اســـت )11(. میل به 
ــرای  ــه شــرایطی دارد کــه از جانــب ســازمان ب ــدن بســتگی ب مان
کارکنــان فراهــم می شــود )12(. چنانچــه در ســازمان ها کارکنــان 
از نظــر مــادی، روحــی و روانــی در ســطح مناســبی قــرار داشــته 
ــد و  ــرو می رون ــود ف ــت خ ــرک خدم ــۀ ت ــر در اندیش ــند، کمت باش
ــل  ــود عوام ــا وج ــد )10(. ب ــی می مانن ــازمان باق ــه در س متعهدان
متعــدد اثرگــذار بــر مانــدگاری شــغلی، مســئلۀ حمایــت ســازمانی 
دارای اهمیــت بیشــتری اســت )13(. ادراک مــورد حمایــت بــودن 
از ســوی ســازمان باعــث مــی شــود کــه کارکنــان دریابنــد از نظــر 
ســازمان مــورد ارزش و احتــرام هســتند و عضــوی مؤثــر از آن بــه 
ــد )14(. کارکنانــی کــه ســطح حمایــت ســازمانی  شــمار مــی رون
بالایــی را درک و تجربــه مــی کننــد، ایــن احســاس را دارنــد کــه 
بایــد براســاس رفتارهــا و نگــرش هــاي مناســب در ســازمان بــه 
ایفــاي نقــش بپردازنــد تــا عمــل آنهــا در راســتاي منافــع ســازمان 
باشــد و بدینوســیله، حمایــت و مســاعدت آن را جبــران نمایند )15(. 
ــه وعده هــای  ــد کــه ســازمان ب ــان درمــی یابن ــی کــه کارکن زمان
ــز  ــا نی ــل آنه ــد هســتند، در مقاب ــان پایبن ــه کارکن خــود نســبت ب
ــوند  ــر می ش ــازمان متعهدت ــه س ــبت ب ــود نس ــدات خ ــه تعه ب
)13(.  محققــان از شــفافیت نقــش، اطلاعــات شــغلی، مشــارکت 
ــا  ــوب ب ــط مطل ــکاران و رواب ــت از هم ــری، حمای در تصمیم-گی
ــت  ــت مثب ــل در ایجــاد ذهنی ــل دخی ــوان عوام ــه عن سرپرســت ب
از نقــش حمایتــی ســازمان نــام برده انــد؛ کــه هــر کــدام از مــوارد 
مذکــور بــر نیــت تــرک خدمــت کارکنــان اثــر معنــاداری دارنــدو 
ــت  ــا و مشــکلات، حمای ــۀ بحــران ه ــر در بحبوح ــند اگ می نویس
ــری  ــال کمت ــه احتم ــدان ب ــد، کارمن ــته باش ــود داش ــازمان وج س
ــور  ــه ط ــت ب ــرک خدم ــه ت ــل ب ــرده و تمای ــرک ک ــازمان را ت س
ــد )15(. احمــدی و همــکاران )1394(  چشــم گیری کاهــش می یاب
معتقدنــد: »بــا تعیین و تحقــق ادراک حمایتــی از ســازمان، کارکنان 
ســعی مــی کننــد، تــلاش و حضــور بیشــتری در ســازمان داشــته 
باشــند، چــرا کــه شــغل خــود را فرصتــی بــرای بالندگــی خــود و 
جبــران تــلاش ســازمان و تعالــی آن مــی داننــد، بنابرایــن انتظــار 
ــل  ــان تمای ــده، کارکن ــازمانی ادراک ش ــت س ــا حمای ــی رود ب م
بیشــتری بــه مانــدن در شــغل خــود داشــته باشــند )16(. ایزنبرگ و 
همــکاران )2012( در مطالعــه خــود بیــان داشــتند که ســطح بالای 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             3 / 13

http://ijnv.ir/article-1-886-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 11، شماره 1،  بهار 1401 

36

ــازمان  ــه س ــان را ب ــق کارکن ــده، تعل ــازمانی ادراک ش ــت س حمای
ــه  ــرک خدمــت را کاهــش می دهــد )17(. ب ــاء داده و قصــد ت ارتق
ــازمانی  ــت س ــه حمای ــی ک ــرگ )2008( زمان ــدر و ریزنب ــم ای زع
ادراک شــده در ســازمان وجــود داشــته باشــد و اختیــارات تصمیــم 
گیــری بــه کارکنــان داده شــود، آنهــا بــرای کار و فعالیــت بیشــتر 
ــه  ــن نتیج ــه ای ــن ب ــوند. همچنی ــی ش ــه م ــازمان برانگیخت در س
رســیدند کــه رابطــۀ منفــی بیــن حمایــت ســازمانی ادراک شــده و 
تــرک خدمــت کارکنــان وجــود دارد )18(. بــه اعتقــاد کوشــازاده و 
عزیزآبــادی )1393( یکــي از انتظـــارات مهــم کارکنــان، حمایــت و 
ارزشــي اســت کــه ســازمان از طریــق ایجــاد محیــط مشــارکتي و 
توجــه بــه رفــاه کارکنــان بــراي آنــان قائــل می شــود. در مقابــل، 
وقتــي کارکنــان حمایــت زیادی از جانـــب ســـازمان دریافــت کنند، 
تمایــل بــه مانــدن بیشــتری در شــغل خــود خواهنــد داشـــت )19(. 
ــل  ــر عوام ــلاوه ب ــتند ع ــان داش ــلوک دار )1396( بی ــکری و س ش
انگیزشــی و فــردی کــه باعــث مانــدگاری کارکنــان در شــغل خــود 
مــی شــوند، متغیــر حمایــت ســازمانی، تأثیــر بیشــتری نســبت بــه 
ــدن در شــغل می شــود )12(. از  ــه مان ــل ب ســایر متغیرهــا در تمای
دیگــر عوامــل مؤثــر بــر مانــدگاری شــغلی، رفتارهــای داوطلبانــۀ 
ــتقیم  ــور مس ــه ط ــه ب ــت؛ ک ــار اس ــای جامعه ی ــی از انگیزه ه ناش
ــاط دارد  ــغل ارتب ــرک ش ــۀ ت ــت از کار و اندیش ــش غیب ــا کاه ب
)20(؛ رفتــار جامعه یــار، رفتــاري اســت کــه بــه قصــد کمــک بــه 
همــکاران یــا ســازمان بــروز می یابــد )21(. بیرهــوف )2002( معتقد 
ــار اعمــال هدفمنــدی هســتند کــه  اســت کــه رفتارهــای جامعه ی
بــه منظــور رفــاه دیگــران انجــام می شــوند )22(. رفتــار جامعه یــار 
ــانی در  ــک رس ــودمندی و کم ــث س ــه باع ــرد ک ــت ف ــه موقعی ب
موقعیــت هایــی کــه دیگــران در حــال رنــج بــردن از آن هســتند، 
توجــه دارد )20(. چنانچــه در محیــط کار حمایــت ســازمانی وجــود 
داشــته باشــد، محیــط کار بــراي اعضــا جــذاب خواهــد بــود و بــه 
تبــع آن میــزان بــروز رفتارهــاي جامعــه یــار و تمایــل بــه مانــدن 
در شــغل نیــز افزایــش می یابــد )23(. در همیــن رابطــه، عریضــی 
و جهانبخــش  )1390( بیــان داشــتند کــه رفتــار جامعه یــار و تــرک 
ــردي و  ــل ف ــطح تحلی ــي در س ــاي عاطف ــش ه ــا واکن ــغلي ب ش
گروهــي، ارتبــاط دارنــد و هــر چــه واکنــش هــای عاطفــی مثبــت 
افزایــش یابــد، بــروز رفتارهــای جامعــه یــار بیشــتر و نــرخ تــرک 
ــه اعتقــاد مارتیــن و  ــد )24(. همچنیــن، ب شــغل کاهــش مــی یاب
همــکاران )2016( دانــش مربــوط بــه رفتــار جامعــه یار، چگـــونگی 
رفتـــار انســـان را در موقعیــت هــای مختلــف شــغلی بــه چالــش 
مــی کشــد و نــوع رفتــار انســان را بــرای مانــدن یــا تــرک کــردن 
محیــط کار بــه طــور غیرمســتقیم تحــت تأثیــر قـــرار مــی دهــد 

)25(. از ســوی دیگــر، وقتــی ســازمان، محیطــی منصفانــه، عادلانه 
و حمایتــی بــرای روابــط دوجانبــه )متقابــل یــا بــده بســتانی( فراهم 
مــی ســازد، تمایــل بــه مانــدن در شــغل و تعهــد عاطفــی کارمندان 
ــی  ــتگی احساس ــه دلبس ــی ب ــد عاطف ــود )26(. تعه ــت می ش تقوی
ــا آن و درگیــری در آن اشــاره دارد  ــه ســازمان، همزات پنــداری ب ب
ــازمان  ــه س ــدت ب ــه ش ــي ب ــه از لحــاظ عاطف ــي ک )27(. کارکنان
وابســته انــد، خودشــان را بــا اهــداف ســازماني کــه در آن کار مــي 
کننــد و تمایــل دارنــد در آن باقــي بماننــد، شناســایي مــي کننــد. 
چنیــن کارکنانــي، آگاهانــه بــه ســازمان متعهــد مــي ماننــد، و برای 
کســب اهــداف در نظرگرفتــه شــده آن تــلاش می کننــد و تمایــل 
ــرای مانــدن در ســازمان از خــود نشــان می دهنــد )28(.  بالایــی ب
در همیــن رابطــه، مافــی )2004( معتقــد اســت هنگامــی کــه تعهــد 
ــه مانــدن در  ــالا باشــد، تمایــل ب عاطفــی و هنجــاری کارکنــان ب
ــکاران )2002(  ــر و هم ــن می ــت )29(. همچنی ــتر اس ــا بیش آن ه
ــه تعهــد عاطفــی  ــوع تعهــد از جمل ــد کــه هــر ســه ن نشــان دادن
بــا تمایــل بــه تــرک کار و جابه جایــی رابطــۀ منفــی داشــتند )30(. 
افــراد بــا تعهــد عاطفــی بــالا نســبت بــه ســازمانی تمایل بیشــتری 
بــه مانــدن در محیــط کار از خــود نشــان داده و بیشــتر برانگیختــه 
ــه  ــلاش داوطلبان ــه ت ــه ارائ ــتری ب ــل بیش ــن، تمای ــده، همچنی ش
ــد  ــار در ســازمان دارن ــروز رفتارهــای جامعه ی مــازاد در چارچــوب ب
ــش  ــکاران )2016( در پژوه ــا و هم ــه، زوه ــن زمین )31(. در همی
ــازمانی مناســب و  ــای س ــت ه ــود حمای ــه وج ــود نشــان داد ک خ
ایجــاد تعهــد عاطفــی کــه منجــر بــه رضایــت در مشــتریان مــی 
ــر  ــتریان مؤث ــار مش ــه ی ــای جامع ــری رفتاره ــود در شــکل گی ش
ــد هــر چــه تعهــد  ــا و دوراپ )2015( معقتدن اســت )32(. چینومون
ــروز  ــد، ب ــر باش ــازمان بالات ــه س ــبت ب ــدان نس ــی کارمن عاطف
ــب آن  ــه تناس ــت و ب ــی اس ــل پیش بین ــار قاب ــای جامعه ی رفتاره

ــود )33(.  ــتر می ش ــازمان بیش ــدگاری در س مان
ــام  ــور نظ ــور عب ــه منظ ــده، ب ــرح ش ــب مط ــه مطال ــه ب ــا توج ب
ــی را  ــه نظــام درمان ــا ک ــاری کرون ــی کشــور از بحــران  بیم درمان
بــا چالــش جــدی نظیــر کمبــود پرســتاران ناشــی از افزایــش نــرخ 
تــرک خدمــت بــه تناســب شــیوع و گســترش ایــن بیمــاری، مواجه 
ســاختند می بایســت تدبیــری هوشــمندانه در چارچــوب الگوهــای 
برنامه ریــزی نیــروی انســانی اتخــاذ گــردد و بــا شناســایی 
ــدودی  ــا ح ــدگاری ت ــای مان ــت و مؤلفه ه ــرک خدم ــدات ت موج
بتــوان تبعــات ایــن بحــران را کنتــرل کــرد. یکــی از ایــن اقدامــات 
انجــام تحقیقــات متعــدد بــرای فهــم عوامــل مؤثــر بــر مانــدگاری 
ایــن قشــر در محیــط پرتحــول و خطرنــاک بیمارســتان ها در 
ــا  ــن ب ــن محققی ــت. بنابرای ــر اس ــال حاض ــی ح ــرایط کرونای ش
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علــم بــه مســائل و مصائــب ناشــی از ایــن بحــران، بــه تعمــق در 
ــزه  ــی ســازمان، انگی ــذاری متغیرهــای ادراک از نقــش حمایت اثرگ
هــای جامعــه یــار و تعهدعاطفــی بــر مانــدگاری شــغلی پرســتاران 
در بیمارســتان دکتــر شــریعتی شــهر تهــران پرداختنــد. متغیرهــای 
کــه هــر چنــد در مطالعــات مختلــف بــه طــور مجــزا مــورد بررســی 
ــی  ــدل مفهوم ــک م ــز در چارچــوب ی ــی هرگ ــد، ول ــرار گرفته ان ق
مــورد آزمــون قــرار نگرفته انــد و ایــن تحقیــق نخســتین گام بــرای 

آزمــون ایــن مــدل و همچنیــن فهــم اثــرات متغیرهــای مذکــور بــر 
ــن، پرســش پژوهــش حاضــر  ــدگاری شــغلی می باشــد. بنابرای مان
بدین صــورت اســت: آیــا ادراک از نقــش حمایتــی ســازمان و 
ــا نقــش میانجــی تعهــد عاطفــی بــر  انگیــزه هــای جامعــه یــار ب
مانــدگاری شــغلی پرســتاران در بیمارســتان دکتــر شــریعتی شــهر 
ــق  ــی تحقی ــدل مفهوم ــذار اســت؟ در )شــکل1( م ــران تأثیرگ ته
برآمــده از پیشــینۀ نظــری و تجربــی بــه نمایــش درآمــده اســت.  

 

شکل 1: مدل مفهومی تحقیق )برآمده از پیشینه تحقیق(

روش کار
پژوهــش حاضــر از نظــر هــدف، کاربــردی و از نظــر نحــوة 
ــیوة  ــاظ ش ــن از لح ــت. همچنی ــی اس ــا، توصیف ــردآوری داده ه گ
جمــع آوری داده هــا در زمــرة پژوهش هــای پیمایشــی قــرار 
ــاغل در  ــتاران ش ــۀ پرس ــامل کلی ــاری ش ــۀ آم ــرد. جامع می گی
ــران  ــهر ته ــریعتی ش ــر ش ــتان دکت ــف بیمارس ــای مختل بخش ه
ــه،  ــم جامع ــل حج ــه دلی ــه ب ــد ک ــر می باش ــداد 211 نف ــه تع ب
تمامــی آن بــه عنــوان نمونــۀ آمــاری انتخــاب شــدند. ابــزار اصلــی 
جمــع آوری داده هــا، پرسشــنامۀ اســتاندارد اســت. بــر ایــن اســاس، 
ــده از  ــازمانی ادراک ش ــت س ــش حمای ــر نق ــنجش متغی ــرای س ب
ــر  ــی متغی ــرای ارزیاب ــکاران )1986(، ب ــر و هم پرسشــنامۀ ایزنبرگ
ــر  ــنامۀ می ــت )2008(، از پرسش ــنجۀ گران ــار از س ــزة جامعه ی انگی
و آلــن )1991( بــرای ســنجش متغیــر تعهــد عاطفــی و ســرانجام 
ــق  ــنامۀ محق ــغلی از پرسش ــدگاری ش ــر مان ــی متغی ــرای ارزیاب ب
 ســاخته مبتنــی بــر ادبیــات و مبانــی نظــری اســتفاده شــد. بعــد از 
تجمیــع پرســش ها، پرسشــنامۀ اصلــی در قالــب 25 ســؤال تمامــاً 

ــول  ــه در ط ــد ک ــن ش ــرت تدوی ــی لیک ــف 5 ارزش ــاس طی براس
ــا  ــا 1400/05/21 ب ــخ 1400/05/16 ت ــه کاری از تاری ــک هفت ی
ــد کــه  ــع پرسشــنامه ها پرداختن ــه توزی ــه بیمارســتان، ب ــه ب مراجع
در نهایــت تعــداد 189 پرسشــنامۀ کامــل و قابــل تجزیــه و تحلیــل 
ــت  ــه جه ــد. در ادام ــزار Spss23 ش ــرم  اف ــد و وارد ن ــع گردی جم
آزمــون فرضیه هــا، داده هــا بــه دســت آمــده بــه محیــط نرم افــزار 
ــق  ــار پرسشــنامه از طری Smart PLS نســخۀ 3 وارد شــدند. اعتب

ضریــب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی مرکــب بــه دســت آمــد و جهــت 
اعتمادیابــی از روایــی صــوری، همگــرا و واگــرا اســتفاده شــد کــه 

ــد شــد.  ــل اشــاره خواهن ــه تفصی در ادامــه ب

یافته ها
مشــخصات جمعیت شــناختی پرســتاران بیمارســتان دکتــر شــریعتی 
شــهر تهــران در نمونــه ای بــه تعــداد 189 نفــر بررســی شــد کــه 

نتایــج آن در )جــدول1( گــزارش شــده اســت. 
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 جدول 1: توصیف ویژگی های جمعیت شناختی افراد نمونه

درصدفراوانیبعُدمتغیردرصدفراوانیبعُدمتغیر

جنسیت
10153/43زن

میزان تحصیلات
10153/43کارشناسی

8846/56کارشناسی ارشد8846/56مرد

وضعیت تأهل
6132/27مجرد

سابقۀ خدمت

1910/05زیر 5 سال
63920/63 تا 10 سال12867/72متأهل

سن

115830/68 تا 15 سال4121/69کمتر از 25 سال
163015/87 تا 20 سال265328/04 تا 30 سال
212814/81 تا 25 سال312814/81 تا 35 سال
26157/93 تا 30 سال364925/92 تا 40 سال
41189/52 سال به بالا

بــر  مبتنــی  تحقیــق  متغیرهــای  توصیــف  )جــدول2(،  می شــود.در  ارائــه  آمــاری  پارامترهــای 

 جدول 2. تعداد، کمترین، بیشترین، میانگین، انحراف معیار و واریانس متغیرهای پژوهش

متغیر
واریانسانحراف معیارمیانگینبیشترینکمترینتعداد

آمارهآمارهانحراف خطاآمارهآمارهآمارهآماره

1891/714/793/22690/057380/627510/406حمایت سازمانی ادراک شده
1891/794/873/33810/050140/555980/309انگیزه های جامعه یار

1891/735/003/41030/053580/594210/353تعهد عاطفی
1892/404/923/55630/044930/5075100/353ماندگاری شغلی

میانگیــن  متغیرهــا،  تمامــی  بــرای  )جــدول2(،  بــر  مبتنــی 
محاسبه شــده بیش تــر از میانگیــن نظــری )عــدد 3( اســت. 
ــدگاری  ــر مان ــه متغی ــن ب ــدار میانگی ــن مق ــن، بیش تری همچنی
شــغلی و کم تریــن میانگیــن بــه متغیــر حمایــت ســازمانی 
ــی و  ــدل مفهوم ــون م ــه آزم ــال ب ــت. ح ــوط اس ــده مرب ادراک ش
فرضیه هــای تحقیــق در چارچــوب الگویابــی معــادلات ســاختاری 
 Smart PLS رویکــرد حداقــل مربعــات جزئــی از طریــق نرم افــزار
نســخۀ 3 پرداختــه می شــود. قبــل از رســیدن بــه مرحلــۀ آزمــون 
ــی  ــل عامل ــق تحلی ــق، می بایســت از طری ــدل ســاختاری تحقی م
ــنجش  ــل را س ــکیل دهندة عوام ــازه های تش ــار س ــدی اعتب تأیی
ــق  ــاختاری از طری ــادلات س ــرد مع ــر، در رویک ــن ام ــم. ای نمایی
آزمــون مــدل  اندازه گیــری متغیرهــای تحقیــق امکان پذیــر اســت. 
مــدل  اندازه گیــری دو کاربــرد اساســی دارد؛ اولًا نقــش آن در 
ــه  ــیدن ب ــش آن در رس ــاً، نق ــدی و ثانی ــی تأیی ــای عامل تحلیل ه
مــدل ســاختاری و کشــف روابــط بیــن متغیرهــای پنهــان. بعــد از 
آزمــون ضروریســت پایایــی و روایــی مــدل اندازه گیــری متغیرهــای 
ــرای  ــی ب تحقیــق ســنجیده شــود. در روش حداقــل مربعــات جزئ
ــتفاده  ــزار اس ــه اب ــول از س ــور معم ــازه ها به ط ــی س ــی پایای ارزیاب
ــی  ــاخ و پایای ــای کرونب ــی، آلف ــای عامل ــب باره ــود: ضرای می ش

ترکیبــی )CR( )34(. ضرایــب بارهــای عاملــی از طریــق محاســبه 
ــؤال های آن  ــا س ــازه ب ــک س ــاخص های ی ــتگی ش ــدار همبس مق
ــتر از  ــا بیش ــر و ی ــدار براب ــن مق ــر ای ــه اگ ــوند. ک ــبه می ش محاس
مقــدار 0/4 شــود )36(.  مؤیــد ایــن مطلــب اســت کــه واریانــس 
ــری  ــای اندازه گی ــس خط ــاخص های آن از واریان ــازه و ش ــن س بی
ــری  ــدل اندازه گی ــورد آن م ــی در م ــوده و پایای آن ســازه بیشــتر ب
قابــل قبــول اســت. دیگــر شــاخص آلفــای کرونبــاخ می باشــد کــه 
ــی  ــداری درون ــی و پای ــنجش پایای ــرای س ــیک ب ــاری کلاس معی
ــی نشــانگر  ــی درون ــی( محســوب می شــود. پایای )ســازگاری درون
ــه  میــزان همبســتگی بیــن یــک ســازه و شــاخص های مربــوط ب
ــانگر  ــر از 0/7 )37(. نش ــاخ بالات ــای کرونب ــدار آلف ــت. مق آن اس
پایایــی قابل قبــول اســت. از آنجایــی کــه معیــار آلفــای کرونبــاخ 
ــد، در  ــازه ها می باش ــی س ــن پایای ــرای تعیی ــنتی ب ــار س ــک معی ی
ــی  ــام پایای ــا به ن ــه آلف ــبت ب ــری نس ــار مدرن ت روش PLS معی
ترکیبــی بــه کار مــی رود. ایــن معیــار توســط ورتــس و همــکاران 
)1974( معرفــی شــد و برتــری آن نســبت بــه آلفــای کرونبــاخ در 
ــا  ــه به صــورت مطلــق بلکــه ب ایــن اســت کــه پایایــی ســازه ها ن
ــبه  ــر محاس ــا یکدیگ ــان ب ــتگی شاخص هایش ــه همبس ــه ب توج
ــرای  ــی )CR( ب ــی ترکیب ــدار پایای ــه مق ــی  ک ــوند. درصورت می ش
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ــی مناســب  ــداری درون ــالای 0/7 شــود نشــان از پای هــر ســازه ب
 0/6 از  کمتــر  مقــدار  دارد.  اندازه گیــری  مدل هــای  بــرای 
روش  در  همچنیــن،  اســت.  پایایــی  عدم وجــود  نشــان دهندة 
ــرا  ــی همگ ــی روای ــرای بررس ــاختاری ب ــادلات س ــازی مع مدل س
ــی  ــده )AVE( و پایای ــتخراج  ش ــس اس ــن واریان ــار میانگی از معی
ترکیبــی )CR( اســتفاده می شــود. AVE میــزان همبســتگی یــک 
ســازه بــا شــاخص های خــود را نشــان می دهــد کــه هــر چــه ایــن 

همبســتگی بیشــتر باشــد، بــرازش نیــز بیشــتر اســت )38(. فورنــل 
و لارکــر )1981( مقــدار 0/5 و مگنــر و همــکاران )1996( مقادیــر 
بــالای 0/4 را بــرای AVE معرفــی کرده انــد. لازم بــه ذکــر اســت 
ــدار AVE از 0/5  ــان مق ــور همزم ــه ط ــد ب ــرا بای ــی همگ در روای
بیشــتر باشــد و همچنیــن پایایــی ترکیبــی مقــداری بالاتــر از مقدار 
ــدل  ــرازش م ــای ب ــاخص ه ــدول3( ش ــد. )ج ــان ده AVE را نش

ــد.  ــان می ده ــق را نش ــای تحقی ــری متغیره اندازه گی

 جدول 3. خروجی معیارهای ارزیابی اعتمادیابی و اعتبارسنجی

روایی همگراپایایی ترکیبیآلفای کرونباخبار عاملینشانگرمتغیر

حمایت سازمانی ادارک 
شده

Q10/721

0/8820/9110/691

Q20/661
Q30/806
Q40/800
Q50/790
Q60/792
Q70/833
Q80/772

انگیزهای جامعه یار

Q90/891

0/9000/9340/670
Q100/901
Q110/871
Q120/921

تعهد عاطفی

Q130/501

0/7900/8510/701

Q140/697
Q150/701
Q160/743
Q170/750
Q180/791
Q190/700
Q200/700

ماندگاری شغلی

Q210/820

0/8630/9440/712

Q220/843
Q230/791
Q240/923
Q250/911

همانطــور کــه مشــاهده می شــود در مــدل اندازه گیــری متغیرهــای 
ــوب و مناســبی  ــد مطل ــرازش از ح ــای ب ــی معیاره ــق، تمام تحقی
ــن متغیرهــای  ــی بی ــت و معلول ــه، رابطــۀ عل ــد.  در ادام برخوردارن
تحقیــق در قالــب مــدل ســاختاری ســنجیده خواهــد شــد. بدیــن 

ــتفاده  ــزار اس ــان Bootstrapping نرم اف ــد از فرم ــور، در ابت  منظ
شــد کــه خروجــی حاصــل، ضرایــب معنــاداری را نشــان می دهنــد. 
اگــر مقادیــر تی در بــازه ای بیشــتر 1/96+ باشــند، بیانگــر معناداری 
متغیــر مربوطــه و متعاقــب آن، تأییــد فرضیه هــای تحقیــق اســت.
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شکل 2. مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری

همانگونــه کــه در )شــکل2( مشــخص اســت، ضرایــب تــی، بیــن 
ــد  ــان می دهن ــش از 1/96 را نش ــم بی ــی رق ــی، همگ ــازة اصل س
ــه، از  ــت. در ادام ــش اس ــای پژوه ــرش فرضیه ه ــن پذی ــه مبی ک

ــتاندارد  ــب اس ــزار، ضرای ــان Pls Algorithm نرم اف ــق فرم طری
مــدل ســاختاری بــه دســت آمــد.

 

شکل 3. مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد 
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ــازمانی  ــت س ــان حمای ــاداری می ــب معن ــا، ضری ــق یافته ه مطاب
ــر  ــا 21/115 و شــدت اث ــر ب ــدگاری شــغلی براب ادراک شــده و مان
ــر  ــده، تأثی ــازمانی ادراک ش ــت س ــن، حمای ــت؛ بنابرای 0/907 اس
ــدگاری پرســتاران بیمارســتان  ــر مان ــادار و مثبتــی ب مســتقیم، معن
ــان  ــاداری می ــب معن ــران دارد. ضری ــهر ته ــریعتی ش ــر ش دکت
ــا 23/052 و  ــر ب ــغلی براب ــدگاری ش ــار و مان ــای جامعه ی انگیزه ه
ــر  ــار تأثی ــن انگیزه هــای جامعه ی ــر 0/703 اســت؛ بنابرای شــدت اث
مســتقیم، معنــادار و مثبتــی بــر مانــدگاری پرســتاران دارد. ضریــب 
معنــاداری میــان حمایــت ســازمانی ادراک شــده و تعهــد عاطفــی 
ــت  ــن، حمای ــر 0/653 اســت؛ بنابرای ــدت اث ــا 9/937 و ش ــر ب براب
ســازمانی ادراک شــده تأثیــر مســتقیم، معنــادار و مثبتــی بــر تعهــد 
عاطفــی پرســتاران بیمارســتان دکتــر شــریعتی دارد. ضریــب 

ــد  ــار و تعه ــای جامعه ی ــن انگیزه ه ــر بی ــدت اث ــاداری و ش معن
عاطفــی بــه ترتیــب برابــر 12/354 و 0/869 اســت کــه حکایــت 
تأثیــر معنــی دار و مســتقیم انگیزه هــای جامعه یــار بــر تعهــد 
ــب  ــا ضری ــی ب ــد عاطف ــن، تعه ــتاران دارد. همچنی ــی پرس عاطف
معنــاداری 8/000 و شــدت اثــر 0/728 تأثیــر معنــی دار و مســتقیمی 
ــای  ــر ج ــریعتی ب ــر ش ــتان دکت ــتاران بیمارس ــدگاری پرس ــر مان ب
ــر میانجــی،  ــذاری متغی ــن اثرگ ــرای تعیی ــت، ب ــذارد. در نهای می گ
ــه بررســی اثــرات غیرمســتقیم پرداختــه می شــود. در )جــدول4( ب
ضریــب مســیر بــه همــراه مقادیــر معنــاداری بــرای بررســی اثــرات 
غیرمســتقیم متغیرهــای پژوهــش گــزارش شــده اســت. با اســتفاده 
از نتایــج ایــن جــدول می تــوان بــه بررســی نقــش میانجــی تعهــد 

عاطفــی پرداخــت.

جدول4. اثرات مستقیم و غیرمستقیم

اثراتمتغیر

اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیموابستهمیانجیمستقل

ماندگاری شغلیتعهد عاطفیحمایت سازمانی ادراک شده
21/11521/12042/235
0/9070/6141/521

ماندگاری شغلیتعهد عاطفیانگیزه های جامعه یار
23/05225/21148/263
0/7030/6921/395

همانطــور که مشــاهده می شــود ضریــب معنــاداری اثرغیرمســتقیم 
میــان حمایــت ســازمانی ادراک شــده و مانــدگاری شــغلی از طریق 
متغیــر میانجــی تعهــد عاطفــی برابــر بــا 42/235 می باشــد. 
بنابرایــن، تعهــد عاطفــی بــه عنــوان متغیــر میانجــی در تأثیرگذاری 
بــر روابــط میــان دو متغیــر پیش گفتــه ایفــای نقــش دارد. همچنین، 
ــار و  ــاداری اثرغیرمســتقیم میــان انگیزه هــای جامعه ی ضریــب معن
مانــدگاری شــغلی از طریــق متغیــر میانجــی تعهــد عاطفــی برابــر 
بــا 48/263 می باشــد. بنابرایــن، تعهــد عاطفــی بــه عنــوان متغیــر 
ــرون زا و درون زا  ــر روابــط میــان متغیــر ب میانجــی در اثرگــذاری ب

ــد.  ــا می کن نقــش ایف
 

بحث و نتیجه گیری
تحقیــق حاضـــر بــا هــدف تأثیــر ادراک از نقــش حمایتــی ســازمان 
و انگیز ه هــای جامعــه یــار بــر مانــدگاری شــغلی بــا نقــش میانجــی 
تعهــد عاطفــی در بیمارســتان دکتــر شــریعتی شــهر تهــران انجــام 
ــازمان  ــی س ــش حمایت ــان داد ادراک از نق ــۀ اول نش ــد. فرضی ش
بــر مانــدگاری شــغلی اثــر معنــادار و مثبــت می گــذارد. در تبییــن 
نتیجــه بدســت آمــده مــی تــوان گفــت وقتــی ادراک کارکنــان از 

ــرام و  ــر احت ــی ب ــا، مبتن ــا آنه ــتان ب ــای سرپرس ــا و رفتاره رویه ه
ــوق و  ــازمان، ش ــدن در س ــی مان ــرای باق ــد، ب ــری باش حمایت گ
ذوق بیشــتری خواهنــد داشــت. در مقابــل زمانــی کــه رویــه هــا و 
رفتــار سرپرســتان بــه صــورت غیرحمایتــی درک شــود، کارکنــان 
ممکــن اســت بــه ســادگی بــه ایــن نتیجــه برســند کــه بــا تــرک 
ــس  ــو و لوئی ــد داد. چ ــت نخواهن ــادی از دس ــز زی ــازمان، چی س
)2012( نشان دادند که وقتـــي کارکنـــان از ســـوي سـازمان ارزش 
ــتقلال  ــار و اس ــاي اختی ــد اعط ــوند )همانن ــت ش ــذاري و حمای گ
ــود  ــداوم خ ــل، حضــور م ــه مث ــه ب ــک الگــوي مقابل کاري( در یـ
را بـــراي دســـتیابي بـــه اهداف سازمان رادنبال مـــي کننـــد )39(. 
لیــن و چنــگ )2015( بیــان داشــتند زمانــی کــه حمایــت ســازمانی 
ــد  ــازمان ندارن ــرک س ــه ت ــی ب ــان تمایل ــد، کارکن ــوب باش مطل
ــت  ــد داش ــت خواهن ــازمان فعالی ــی در س ــدت طولان ــرای م و ب
)40(. طبــق بررســی های تــوزون و کالمســی )2012(، زمانــی کــه 
حمایــت ســازمانی در ســطح پاییــن در ســازمان ادراک شــود، نیــت 
بــه تــرک خدمــت افزایــش مــی یابــد )41(. همچنیــن مطالعــات 
ــورا و  ــروچ )2006(، دی م ــکاران )2004(، کل و ب ــک و هم ون دی
همــکاران )2009(، ســام گنانــاکان )2010(، آذرنــوش و همــکاران 
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)1391( بــا نتیجــه ایــن فرضیــه هــم خوانــی دارنــد و نشــان مــی 
دهنــد کــه حمایــت ســازمانی پیــش بینــی کننــدة عــدم تمایــل بــه 
ــزه هــای  ــر انگی ــۀ دوم نشــان داد اث ــرک خدمــت اســت. فرضی ت
جامعه یــار بــر مانــدگاری شــغلی معنــادار و مثبــت اســت. در تبییــن 
ــن موضــوع اشــاره کــرد ســازمانی  ــه ای ــوان ب ــه مــي ت ــن یافت ای
ــد،  ــه کن ــود توج ــان خ ــارکت کارکن ــه حضــور و مش ــه در آن ب ک
ســبب ایجــاد احســاس رضایــت شــغلی در افــراد شــده، در نتیجــه 
ــر ســر کار خــود حضــور یابنــد و  آنهــا ترجیــح مــي دهنــد کــه ب
رفتارهــاي جامعه یــار نیــز از خــود نشــان دهنــد. در مطالعــۀ بورنــر 
ــتانی  ــتاران در بیمارس ــرای پرس ــت شــد ب ــکاران )2005( ثاب و هم
در کشــور آلمــان، پیــش بینــی رضایــت از عواملــی کــه مانــدن در 
شــغل را ترغیــب مــی کننــد، مهمتریــن تعییــن کننــدة رفتارهــای 
جامعــه یــار اســت )42(. همچنیــن پژوهش هــای مارتوشــو و 
ــا  جیمنــو )2003(، آیزنبــرگ و والنتــه )2002(، بیرهــوف )2005( ب

نتیجــۀ بــه  دســت آمــده از ایــن فرضیــه همسراســتایی دارنــد. 
در فرضیــه ســوم ادراک از نقــش حمایتــی ســازمان تأثیــر معنــادار و 
مثبتــی بــر تعهــد عاطفــی دارد. نتیجــۀ بــه دســت آمــده بــا نتایــج 
ــوی و همــکاران )2019( همســو اســت. کارمندانــي  تحقیــق بورائ
ــاط احساســي  ــد، نوعــي ارتب کــه ســازمان را حامــي خــود مي دانن
بــا ســازمان برقــرار مــي کننــد؛ زیــرا حمایــت و اهمیــت ســازمان 
بــه درک نیازهــاي کارکنــان منجــر مــي شــود و احســاس تعهــد 
عاطفــی بــه ســازمان را در فــرد ایجــاد مــی کنــد )43(. ایزنبرگــر 
ــی  ــۀ اجتماع ــوب مبادل ــتفاده از چارچ ــا اس ــکاران )2012( ب و هم
ــه ســطوح  ــی ک ــراوان، کارکنان ــال ف ــه احتم ــه ب ــد ک ــان دادن نش
بالایــی از حمایــت ســازمانی را ادراک مــی کننــد، احســاس تکلیــف 
بیشــتري در جبــران حمایــت ســازمانی از طریــق تعهــد، بــه ویــژه 
ــد،  ــوب کاري دارن ــاي مطل ــازمان و رفتاره ــه س ــی ب ــد عاطف تعه
ــازمانی  ــت س ــه از حمای ــتی ک ــاس برداش ــر اس ــراد ب ــن، اف بنابرای
مــی کننــد، تعهــد خــود را نســبت بــه ســازمان نشــان مــی دهنــد 
ــای  ــزه ه ــت انگی ــادار و مثب ــر معن ــارم تأثی ــه چه )17(. در فرضی
ــرز و  ــت. پ ــرار گرف ــد ق ــورد تأیی ــی م ــد عاطف ــر تعه ــار ب جامعه ی
ــد کــه تعهــد یــک  ــان نمودن کــروز )2017( در پژوهــش خــود بی
حــس هویــت جمعــی بیــن افــراد ســازمان ایجــاد مــی کنــد و در 
نتیجــه منجــر بــه رفتارهــای داوطلبانــه اجتماعــی مثــل برانگیختن 
رفتارهــای جامعه یــار در بیــن کارکنــان مــی شــود )44(. لارنــس و 
همــکاران )2012( گــزارش کردنــد کــه تعهــد عاطفــی بــالا منجــر 
ــد  ــد ش ــا خواه ــازمان ه ــار در س ــای جامعه ی ــای رفتاره ــه ارتق ب
ــت بیمارســتان  ــد مدیری ــد بودن ــگ )2015( معتق ــن و چان )45(. لی
ــاران و  ــدی بیم ــش رضایتمن ــت افزای ــا جه ــد ت ــه دارن ــا وظیف ه

ــای  ــا، رفتاره ــتان ه ــری بیمارس ــت پذی ــش رقاب ــن افزای همچنی
جامعــه یــار را در میــان پرســتاران ترویــج دهنــد. آنــان خــود بــه 
ایــن نتیجــه رســیدند کــه تعهــد عاطفــی اثــر مثبــت و معنــاداری 
ــی و  ــم ل ــای کی ــش ه ــار دارد )40(. پژوه ــای جامعه ی ــر رفتاه ب
چانــگ )2017(، فاطیمــا و همــکاران )2015(، کــرث و همــکاران 
)2014( بــا نتیجــه ایــن فرضیــه نیــز هــم خوانــی دارنــد. در فرضیۀ 
ــر  ــدگاری شــغلی اث ــر مان پنجــم مشــخص شــد تعهــد عاطفــی ب
ــک  ــورت ی ــه ص ــی ب ــد عاطف ــذارد. تعه ــت می گ ــادار و مثب معن
ــف مــی  ــه ســازمان تعری ــی نســبت ب ــی، عاطف دلبســتگی هیجان
ــت،  ــوی اس ــیار ق ــراد بس ــت اف ــاس هوی ــه در آن احس ــود ک ش
ــد )46(.  ــی برن ــذت م ــازمان ل ــت در س ــد و از عضوی ــر کارن درگی
ــوان  ــود عن ــش خ ــی )1399( در پژوه ــرودی و نصرالله رنجی جف
مــی کننــد تعهــد عاطفــی مهــم تریــن بعــد تعهــد ســازمانی بــرای 
پیش بینــی رفتارهــای شــغلی نظیــر غیبــت و قصــد تــرک خدمــت 
ــش  ــی و زارع )1398( در پژوه ــی رود )47(. کاظم ــمار م ــه ش ب
خود بیان می کنند که فـــردي کـــه تعهـــد عـــاطفي بـــالایي دارد، 
در ســـازمان بـــاقي مــي مانــد، اهــداف آن را مــي پذیــرد و بــراي 
رســیدن بــه آنهــا، تــلاش بیــش از حــد یـــا حتّـــي ایثـــار از خــود 
نشــان مــي دهــد )27(. همچنیــن نتایــج پژوهــش هــای آذرنــوش 
و همــکاران )1391(، سامباســیوان و مونیــن دی )2010(، مســعودی 
ــا نتیجــۀ ایــن فرضیــه همســو هســتند. در  و ایرجــی راد )1397( ب
فرضیــۀ ششــم مشــخص شــد کــه حمایــت ســازمانی ادراک شــده 
از طریــق متغیــر میانجــی تعهــد عاطفــی بــر مانــدگاری شــغلی اثــر 
غیرمســتقیم و معنــادار برجــای می گــذارد. نتایــج تجزیــه و تحلیــل 
داده هــا نشــان داد کــه در فرضیــه ســوم، حمایــت ســازمانی ادراک 
شــده بــر تعهــد عاطفــی تأثیــر مثبــت و مســتقیمی دارد و همچنین 
ــر  ــت و مســتقیمی ب ــر مثب ــی تأثی ــه پنجــم تعهــد عاطف در فرضی
ماندگاری-شــغلی دارد بنابرایــن ایــن روابــط زنجیــره علــی نشــان 
ــت  ــن حمای ــی در بی ــش میانج ــی نق ــه تعهدعاطف ــد ک ــی ده م
ســازمانی ادراک شــده و مانــدگاری شــغلی ایفــا مــی کنــد. در تبیین 
ایــن فرضیــه مــی تــوان گفــت زمانــی کــه کارکنــان ســطح بالایی 
از حمایــت ســازمانی را درک کننــد، احتمــال بیشــتری مــی رود کــه 
ــت و رفتارهــای کاری  ــا نگــرش هــای مثب ــت ســازمان را ب حمای
دلخــواه، جبــران کننــد طبــق پژوهــش هــای انجــام شــده در ایــن 
زمینــه، مهمتریــن پیامــد حمایــت ســازمانی درک شــده، افزایــش 
تعهدعاطفــی کارکنــان اســت. تعهدعاطفــی ســالیان طولانــی بــه 
ــان و ســازمان اســت  ــن کارکن ــی در رابطــه بی ــوان ســازه اصل عن
و کارکنــان بــر ایــن باورنــد کــه ســازمان بــه حضــور و مشــارکت 
آنهــا ارزش داده و بــا احســاس پیونــد بیشــتر بــا ســازمان، تمایــل 
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کمتــری بــه تــرک ســازمان خواهنــد داشــت. اســتینگل هامبــر و 
وندربــرگ )2003( در یــک تحقیــق طولــی بــه ایــن نتیجه رســیدند 
کــه حمایــت ادراک شــده باعــث افزایــش تعهدعاطفــی مــی شــود 
و از ایــن طریــق تمایــل تــرک خدمــت را در بیــن کارکنــان کاهش 
ــش  ــد افزای ــرگ )2002( دریافتن ــد )48(. روداس و آیزنب ــی ده م
حمایــت ســازمانی موجــب مــی شــود کــه کارکنــان بــه ســازمان 
تعلــق خاطــر بیشــتری داشــته باشــند و رضایــت آنهــا از شغلشــان 
ــدی و  ــا پژوهــش زرن ــه ب ــن فرضی ــود )49(. نتیجــه ای ــتر ش بیش

ــی دارد. ــدر )1391( هــم خوان ایرجــی نقن
ــای  ــد انگیزه ه ــخص ش ــز مش ــم نی ــۀ هفت ــت در فرضی در نهای
جامعه یــار بــر مانــدگاری شــغلی از طریــق متغیــر میانجــی تعهــد 
عاطفــی اثــر غیرمســقیم و معنــادار دارد. نتایــج تجزیــه و تحلیــل 
داده هــا نشــان داد کــه در فرضیــه چهــارم انگیــزه هــای جامعــه 
ــر تعهدعاطفــی تأثیــر مثبــت و مســتقیمی دارد و همچنیــن  ــار ب ی
ــر  در فرضیــه پنجــم نشــان داد کــه تعهدعاطفــی تأثیــر مثبتــی ب
مانــدگاری شــغلی دارد بنابرایــن ایــن روابــط زنجیــره علــی نشــان 
ــزه  ــن انگی ــی در بی ــش میانج ــی نق ــه تعهدعاطف ــد ک ــی ده م
هــای جامعــه یــار و مانــدگاری شــغلی ایفــا مــی کنــد. فــردی کــه 
تعهدعاطفــی بالایــی دارد در ســازمان باقی مــی ماند، اهــداف آن را 
مــی پذیــرد و بــرای رســیدن بــه آن اهــداف از خــود تــلاش بیــش 
از حــد و یــا حتــی ایثــار نشــان مــی دهــد بــه ایــن ترتیــب انتظــار                                                                                                
مــی رود کــه افزایــش تعهدعاطفــی موجــب افزایــش بــروز 
رفتارهــای جامعــه یار در ســازمان شــود. پارنــل و کرانــدول )2003( 
نشــان دادنــد کــه رضایــت شــغلی و تعهدعاطفــی در میــان مدیران 
ــی  ــت و معن ــار رابطــه مثب ــه ی ــای جامع ــا رفتاره کشــور مصــر ب
داری دارد )50(. نتیجــه ایــن فرضیــه بــا پژوهــش فــاروک اونــال 

ــی دارد. ــم خوان ــگ )2015( ه ــن و چان )2013(، لی
ــرای  ــوان ب ــه نتایــج و یافتــه هــای پژوهــش مــی ت ــا توجــه ب ب
ــد  ــی مانن ــتاران، عوامل ــن پرس ــغلی در بی ــدگاری ش ــش مان افزای
افزایــش حقــوق و مزایــا، اجــرای نظــام ارزیابــی عملکــرد موفــق 

و موثــر، جلوگیــری از فرســودگی شــغلی، افزایــش کیفیــت زندگی 
ــداری  ــب و نگه ــازمانی مناس ــو س ــاد ج ــتاران، ایج کاری پرس
پرســتاران بــا انجــام برنامــه هــای آمــوزش بــدو خدمــت و ضمــن 
خدمــت و برگــزاری دوره هــا و کارگاه هــای آموزشــی در زمینــه 
انتقــال تجربیــات و تمهیــدات و ســاز و کارهــای مناســب جهــت 

انتخــاب مدیــران شایســته پیشــنهاد داد. 
لازم بـــه ذکــر اســـــت کــه انجــام ایــن مطالعــه بــا محدودیــت 
ــه  ــواب دادن ب ــه ج ــتاران ب ــل پرسـ ــدم تمای ــل ع ــي از قبی های
ــت و خســتگي  ــتن وق ــت نداش ــه عل ــاي پرسشــنامه ب ســؤال ه
زیــاد ناشــي از کار در شــرایط ســخت کرونایــي همــراه بــود، بــه 
همیــن دلیــل راضــــي کــردن پرســـــتاران براي شـــرکـــت در 
ــن پژوهــش  ــه عــلاوه ای ــود. ب ــر ب ــدي وقــت گی پژوهــش فراین
ــهر  ــریعتی ش ــر ش ــتان دکت ــتاران بیمارسـ ــان پرسـ ــط در می فق
تهــران انجـــام گرفتـــه اســـــت و تعمیم دادن آن بـــه ســـــایر 
ــرو  ــي روب ــت های ــا محدودی ــا ب ــتان ه ــارها و بیمارس پرســـتـ

اســت.

سپاسگزاری
نویســندگان بــر خــود لازم مــی داننــد از کلیــه مدیــران اجرایــی 
ــرایط لازم را  ــه ش ــران ک ــهر ته ــریعتی ش ــر ش ــتان دکت بیمارس
ــا در ســطح شــهر  ــت شــیوع بیمــاری کرون ــه وضعی ــا توجــه ب ب
تهــران بــرای انجــام ایــن پژوهــش فراهــم آوردنــد و همچنیــن، 
ــود  ــا وج ــه ب ــردم ک ــلامت م ــاع از س ــۀ دف ــراولان عرص پیش ق
تحقیــق  پرسشــنامۀ  تکمیــل  در  مراجعــات،  بــالای  حجــم 
ــد. ــی نماین ــکر و قدردان ــتند، تش ــذول داش ــکاری لازم را مب هم
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