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Abstract
Introduction: Nurses are the largest group of care providers in the health care system. Therefore, the 
study of Responsibility among nurses has become one of the major issues for managers. The present 
study was conducted to investigate the effect of person-organization fit on the responsibility of the 
nurses in Assaliyan Hospital by explaining the mediating role of organizational socialization. 
Methods: The research method was descriptive-correlation with the structural equation modeling 
approach. The statistical population of the study consisted of 146 female nurses of Asalian Hospital 
in Khorramabad. Based on Krejcie and Morgan table, 108 people were selected by simple random 
sampling method. The research instrument was a standard questionnaire that content validity, 
convergent and divergent validity, and its reliability was confirmed in terms of Cronbach's alpha and 
combined reliability. Structural equation modeling was used to analyze the data using SPSS23 and 
Smart Pls3.5 software.
Results: The results of research hypotheses showed that the individual-organization fit with a significant 
amount (6.389) and path coefficient (0.557) has a positive and significant effect on organizational 
sociability of nurses. The fit of individual-organization with a significant amount (0.311) and path 
coefficient (0.045) has no significant effect on nurses' responsibility. Organizational socialization of 
nurses with a significant amount (4.134) and path coefficient (0.458) has a positive and significant 
effect on nurses' responsibility. Also, the mediating variable of organizational sociability increases 
the effect of individual-organization fit on nurses' responsibility by (0.255). According to Goodness 
of Fitness (GOF) index, the quality of the final research model was 0.350. 
Conclusions: Findings showed that the individual-organization fit through organizational socialization 
affects the responsibility of nurses in Asalian Hospital. Therefore, it is suggested that the managers of 
Asalian Hospital in Khorramabad, while paying more attention to the fit of the person-organization 
when hiring nursing staff, increase the responsibility of nurses by formulating and implementing 
formal and purposeful organizational socialization programs.
Keywords: Person-organization fit, Nurses' responsibility, Organizational socialization, The female 
nurses of Assaliyan Hospital in Khorramabad.
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چکیده
ــه کننــده خدمــات مراقبتــی در نظــام بهداشــت و درمــان محســوب مــی شــوند. از ایــن رو،  ــه: پرســتاران بزرگتریــن گــروه ارائ مقدم
بررســی مســئولیت پذیــری در بیــن پرســتاران، بــه یکــی از مســائل عمــده مدیــران تبدیــل شــده اســت. پژوهــش حاضــر بــا هدف بررســی 
تأثیــر تناســب فــرد - ســازمان بــر مســئولیت پذیــری پرســتاران بیمارســتان عســلیان بــا تبییــن نقــش میانجــی جامعــه پذیــری ســازمانی 

انجــام شــد. 
روش کار: روش پژوهــش، توصیفــی– همبســتگی بــا رویکــرد مــدل ســازی معــادلات ســاختاری بــود. جامعــه آمــاري پژوهــش را تعــداد 
146 نفــر از پرســتاران زن بیمارســتان عســلیان شــهر خــرم آبــاد تشــکیل دادنــد کــه بــر اســاس جــدول کرجســی و مــورگان، تعــداد 108 
نفــر بــا روش نمونــه گیــری تصادفــی ســاده بــه عنــوان انتخــاب شــدند. ابــزار پژوهــش، پرسشــنامه هــای اســتاندارد بــود کــه روایــی 
محتــوی، روایــی همگــرا و واگــرا، و پایایــی آن برحســب آلفــای کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی تأییــد شــد. بــرای تجزیــه و تحلیــل داده‌هــا از 

مــدل ســازی معــادلات ســاختاری بــا بهــره گیــری از نــرم افزارهــای SPSS23 و Smart Pls3.5 اســتفاده شــد.
یافتــه هــا: نتایــج فرضیــه هــای پژوهــش نشــان داد تناســب فــرد- ســازمان بــا مقــدار معنــی داری )6/389( و ضریــب مســیر )0/557( 
بــر جامعــه پذیــری ســازمانی پرســتاران تأثیــر مثبــت و معنــی داری دارد. تناســب فــرد - ســازمان بــا مقــدار معنــی داری )0/311( و ضریــب 
مســیر )0/045( بــر مســئولیت پذیــری پرســتاران تأثیــر معنــی داری نــدارد. جامعــه پذیــری ســازمانی پرســتاران بــا مقــدار معنــی داری 
)4/134( و ضریــب مســیر )0/458( بــر مســئولیت پذیــری پرســتاران تأثیــر مثبــت و معنــی داری دارد. همچنیــن متغیــر میانجــی جامعــه 
پذیــری ســازمانی تاثیــر تناســب فــرد - ســازمان بــر مســئولیت پذیــری پرســتاران بــه مقــدار )0/255( افزایــش مــی دهــد. کیفیــت مــدل 

نهایــی پژوهــش بــا شــاخص GOF برابــر بــا 0/350 مــورد تاییــد قــرار گرفــت. 
نتیجــه گیــری: یافتــه هــا نشــان داد کــه تناســب فــرد - ســازمان از طریــق جامعــه پذیــری ســازمانی بــر مســئولیت پذیــری پرســتاران 
بیمارســتان عســلیان تاثیــر دارد. بنابرایــن، پیشــنهاد مــی شــود مدیــران بیمارســتان عســلیان شــهر خــرم آبــاد، ضمــن توجــه هرچــه بیشــتر 
بــه تناســب فــرد – ســازمان بــه هنــگام اســتخدام کادر پرســتاری، از طریــق تدویــن و اجــرای برنامــه هــای رســمی و هدفمنــد جامعــه 

پذیــری ســازمانی، مســئولیت پذیــری پرســتاران را افزایــش دهنــد.
کلیدواژه ها: تناسب فرد - سازمان، مسئولیت پذیری پرستاران، جامعه پذیری سازمانی، پرستاران زن بیمارستان عسلیان.

مقدمه
پرســتاران بیشــترین نیــروی کار در مشــاغل بهداشــتی درمانــی را 
تشــکیل مــی دهنــد و از اولیــن افــرادی هســتند کــه در دوره هــای 
بحرانــی از بیمــار مراقبــت مــی کننــد )1(. در میــان ایــن مشــاغل، 
ــراه  ــغلی هم ــای ش ــیب ه ــزان آس ــن می ــا بالاتری ــتاران ب پرس
هســتند، چــرا کــه پرســتاران افــرادی هســتند کــه مســئول پایــش 

و کنتــرل شــبانه روزی بیمــاران هســتند و طبعــاً بــه طــور مســتمر 
در معــرض عوامــل متعــدد تنــش زا قــرار مــی گیــرد )2(. بــا توجــه 
بــه افزایــش حیطــه اختیــارات و مســئولیت پرســتاران نســبت بــه 
گذشــته ایجــاب مــی نمایــد کــه پرســتاران دارای دانــش و مهــارت 
ــری داشــته باشــند. در حــال حاضــر،  ــم گی ــدرت تصمی ــوده و ق ب
ــی، وارد عصــر پاســخگویی شــده  نظــام مراقبــت بهداشــتی درمان
اســت و بــا تغییــرات ســریعی کــه در نظــام بهداشــتی درمانــی رخ 
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مــی دهــد، مســئولیت پذیــری از اهمیــت بالایــی برخــوردار شــده 
اســت )3(. کــد اخلاقــی انجمــن پرســتاران آمریــکا برای پرســتاران 
ــرای رشــته پرســتاری  ــه ای ب ــار حرف ــی رفت )2015( هنجــار نهای
ارایــه داده اســت. بنــد 2 ایــن کــد مشــخص مــی کنــد کــه »تنهــا 
ــد  ــن ک ــد 5 ای ــت.« در بن ــار اس ــال بیم ــتار در قب ــئولیت پرس مس
اشــاره شــده اســت کــه پرســتار وظیفــه مشــابهی نســبت بــه خــود 
و دیگــران دارد. پرســتاران مجبــور هســتند در شــرایط فشــارآور بــا 
منابــع کمیــاب یــا غیرقابــل دســترس بــه طــور مــداوم از بیمــاران 
مراقبــت کننــد )4(. مســئولیت پذیــری اجتماعــی در عملکــرد بهینه 
پرســتاران نقــش اساســی دارد. واژه مســئولیت پذیــری اجتماعی در 
اواخــر قــرن ۱۹ میــادی در مدیریــت ســازمان هــا بــرای اولیــن 
ــار مطــرح شــد و در اوایــل ۱۹۷۰ در جهــان توســعه پیــدا كــرد.  ب
عناصــر مســئولیت پذیــری اجتماعــی منعکــس كننــده هــر نــوع 
تغییــر در ســازمان ها بــه منظــور درک و آگاهــی جامعه از مســئولیت 
پذیــری ایــن ســازمان هــا اســت )5(. مســئوليت اجتماعــي، بــه ارائه 
روش هايــي مــي پــردازد کــه ســازمان هــا در فضاهــاي کســب و 
کار خــود بــه آن عمــل مــي کننــد و پاســخگوي توقعــات جامعــه، 
ــتند  ــان هس ــي آن ــي اجتماع ــي و اخلاق ــاري، قانون ــارات تج انتظ
)6(. مســئولیت‌پذیری اجتماعــی موضــوع حساســیت ‌برانگیــز 
ــازمان  ــر س ــای ه ــی بق ــل اساس ــوده و عام ــر ب ــال‌های اخی در س
ــر  ــه ه ــازمان ب ــر، س ــارت ديگ ــه عب ــود )7(. ب ــوب می‌ش محس
نحــوي کــه عمــل کنــد، عملکــردش بــر روي جامعــه تأثيــر مــي 
گــذارد. بنابرايــن، ســازمان هــا بايــد بــه کارهايــي دســت بزننــد کــه 
مــورد قبــول جامعــه و منطبــق بــا ارزش هــاي آن باشــد. ســازمان 
هايــي کــه نتواننــد خــود را بــا ايــن مهــم تطبيــق دهنــد، در عرصه 
عمــل موفــق نخواهنــد بــود. بــه تعبيــر بهتــر، ســازمان هــا بــراي 
آنکــه بتواننــد جايــگاه خــود را در جامعــه حفــظ نمــوده يــا بهبــود 
ــه باقــي آن هــا و موفقيــت  ــه نحــوي کــه باعــث ادام بخشــند، ب
شــان در کار شــود، لازم اســت بــراي مســئوليت اجتماعــي، اهميت 
ويــژه اي قائــل شــوند. هزينــه جامعــه اي کــه در آن، ســازمان هــا 
فاقــد مســئوليت پذيــري هســتند و از ســرمايه اجتماعــي پايينــي 
ــي بالاســت )6(.  ــه طــور شــديد و غيرمعقول ــوردار هســتند، ب برخ
کارول زمینه‌هــای مختلفــی از مســئولیت‌پذیری را بــه منظــور 
ارائــه یــک مــدل بــا هــم ترکیــب کــرد. وی مســئولیت‌پذیری را در 
چهــار بعــد شناســایی کــرد؛ ابتــدا بعــد مســئولیت اقتصــادی پایــه و 
اســاس همــه ابعــاد در هــرم مســئولیت‌پذیری اجتماعــی توصیــف 
ــازمان  ــی از س ــئولیت قانون ــد مس ــن بع ــر ای ــاوه ب ــد، ع می‌کن

ــه مأموریت‌هــای اقتصــادی خــود را در چهارچــوب  انتظــار دارد ک
ــه‌  ــی ب ــئولیت اخلاق ــد مس ــپس بع ــد )8(. س ــری کن ــون پیگی قان
عنــوان انتظــارات جامعــه از ســازمان مبنــی بــر ایــن کــه ارزش‌هــا 
و هنجارهــای جامعــه را مدنظــر داشــته باشــد و بــه آن‌هــا احتــرام 
بگــذارد، توصیــف می‌شــود و فراتــر از چارچــوب قوانیــن مکتــوب 
اســت )9( و مســئولیت اجتماعــی در ســطح چهــارم و نــوک هــرم، 
ــر  ــای بش ــه فعالیت‌ه ــرار دارد ک ــی ق ــری اجتماع ــئولیت پذی مس

ــد )10(.  ــت می‌کن ــتانه را درخواس دوس
ــازمانی  ــری س ــئولیت پذی ــطح مس ــازمان س ــرد- س ــب ف تناس
پرســتاران را افزایــش مــی دهــد. تناســب فــرد- ســازمان از نظــر 
ــه  ــون ک ــن مضم ــن دارد؛ بدی ــه‌ی لوی ــه در اندیش ــی ریش تاریخ
رفتــار فــرد، تابــع مشــترک فــرد و محیطــش اســت )11(. تناســب 
فــرد- ســازمان بــه صــورت ســازگاری میــان افــراد و ســازمانی کــه 
ــرای اســتفاده  ــد تعریــف می‌شــود )12(، کــه ب در آن فعالیــت دارن
ــه ســازگاری بیــن  ــاز ب از حداکثــر تــاش هــای شــغلی افــراد، نی
ــرد  ــود دارد. ف ــغلی وج ــزات ش ــان و تجهی ــای کارکن ــته ه خواس
اگــر بــا محیــط تناســب داشــته باشــد حداکثــر رضایــت را ایجــاد                                                                                   
مــی کنــد. کارکنــان بایــد بــه طــور مؤثــر بــا تیــپ های شــخصیتی 
مرتبــط بــا شــغل مطابقــت داشــته باشــند چــون در صورت تناســب 
داشــتن بــا شــغل رضایــت بیشــتری دارنــد. تناســب شــغلی بــرای 
جــذب اســتعداد اســتفاده مــی شــود کــه ایــن ایــراد هزینه بــر بودن 
اســتخدام را برطــرف مــی کنــد، عملکــرد را بهبــود مــی بخشــد و 
قصــد گــردش مالــی را کاهــش مــی دهــد )13(. میــزان همخوانــی 
و تناســب افــراد بــا محیــط شــغلی موجــب بهبــود عملکــرد شــغلی 
ــراد و  ــزان تناســب در تعییــن ســامت عمومــی اف مــی شــود. می
همچنیــن شــکل دادن بــه نگرش‌هــای کاری آنــان در مــورد خــود 
ــر بالقــوه ای دارد  ــد، تأثی شــغل و ســازمانی کــه در آن کار می‌کنن
ــه بهبــود عملکــرد  ــر منجــر ب )14(. تناســب فــرد- ســازمان بالات
ســازمان خواهــد شــد. اهمیــت جــذب افــراد متناســب بــا ســازمان 
بســیار اهمیــت دارد، اســتفاده از مفهــوم تناســب بــرای بهــره گیری 
و بــه کارگیــری بهتــر از توانایی‌هــا و مهارت‌هــای نیــروی انســانی 
بســیار حائــز اهمیت اســت. تناســب به عنــوان شــاخصی از درجه‌ی 
شــباهت، هــم پوشــانی یــا تجانــس میــان مجموعــه‌ی مشــخصی 
ــای  ــه‌ای از ویژگی‌ه ــرد و مجموع ــا ف ــط ب ــای مرتب از ویژگی‌ه

ــف می‌شــود )15(.  ــط تعری ــا محی ــط ب مرتب
ــتاران  ــن پرس ــد در بی ــی توان ــه م ــی ک ــر از متغیرهای ــی دیگ یک
ــن  ــاط بی ــد و در ارتب ــت عملکــرد کمــک کن ــه تقوی بیمارســتان ب
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ــری  ــه پذی ــد، جامع ــته باش ــری داش ــش مؤث ــا نق ــایر متغیره س
ســازمانی اســت. جامعــه پذیــری منابــع انســانی از عواملــی 
ــادی دارد  ــرد زی ــع انســانی کارب اســت کــه در جهــت توســعه مناب
و می‌توانــد نقــش تبییــن کننــده‌ای در تأثیــر تناســب فــرد- 
ــری ســازمانی پرســتاران بیمارســتان  ــر مســئولیت پذی ســازمان ب
ــه از  ــدی اســت ک ــازمانی فرآین ــری س ــه پذی ــته باشــد. جامع داش
ــش  ــا و دان ــا، رفتاره ــا، توانایی‌ه ــا، نیازه ــرد ارزش‌ه ــق آن ف طری
ــک  ــن ی ــده گرفت ــر عه ــرای ب ــه ب ــار، ک ــورد انتظ ــی م اجتماع
ــک عضــو ضــروری  ــوان ی ــه عن ــارکت ب ــی و مش ــش اجتماع نق
ــی  ــازمانی م ــری س ــه پذی ــد )16(. جامع ــد را درک می‌کن می‌باش
توانــد روابــط دلبســتگی متنوعــی را بیــن کارکنــان و ســازمان هــای 
آنهــا ایجــاد کنــد و شــرایط بحرانــی را ایجــاد کنــد. هنــگام ورود 
بــه یــک ســازمان جدیــد، افــراد بــرای تبدیــل شــدن بــه اعضــای 
ــود  ــد خ ــه مشــاغل جدی ــوط ب ــف مرب ــد وظای ــازمان بای ــال س فع
و رفتارهــای اجتماعــی قابــل قبــول در ســازمان را بیاموزنــد. 
ــای لازم  ــارت ه ــش و مه ــراد دان ــق آن اف ــه از طری ــدی ک فراین
ــه عهــده گرفتــن نقــش ســازمانی را کســب مــی کننــد،  ــرای ب ب
ــود )17(.  ــی ش ــف م ــازمانی تعری ــری س ــه پذی ــوان جامع ــه عن ب
اظهــار   )2019(  Gericke, Albrecht, Pundt, and Deller

داشــتند کــه جامعــه پذیــری ســازمانی هــم نتایــج نزدیــک )وضوح 
نقــش، پذیــرش اجتماعــی، خودکارآمــدی و تناســب( و هــم نتایــج 
غیرمتعــارف تــازه واردان )تعهــد، عملکــرد شــغلی و گــردش مالــی( 
را دارد )18(. بــرای ســازمان، اجتماعــی شــدن موفــق تــازه واردیــن 
ــان، بهــره وری بیشــتر و کاهــش  ــر کارکن ــای حفــظ بهت ــه معن ب
هزینــه هــای اســتخدام و آمــوزش اســت )19(. معاشــرت موفقیــت 
آمیــز تــازه واردیــن بــه معنــای وضــوح بهتــر نقــش، ادغــام گــروه 
هــای کاری، تســلط بــر وظایــف، کاهــش تعــارض نقــش و تمایــل 
ــت )20(.  ــود اس ــش خ ــتن دان ــتراک گذاش ــه اش ــرای ب ــتر ب بیش
ــورت  ــی ص ــه خوب ــازمانی ب ــری س ــه پذی ــد جامع ــه فرآین چنانچ
ــارات  ــا انتظ ــوند و ب ــی ش ــاده م ــازمان جاافت ــراد در س ــرد، اف گی
ســازمان مطابقــت یافتــه و تناســب بیــن شــاغل و شــغل ایجــاد می 
گــردد. همچنیــن اخــاق یــک ضــرورت و لازمــه جامعــه ســالم 
اســت و بــه علــت کارکردهــا و پیامدهــای مثبــت فــردی، ســازمانی 
ــران  و اجتماعــی آن اســت کــه همــواره توجــه دانشــمندان و مدی
ســازمان هــا را برانگیختــه اســت تــا بــرای حفــظ و ارتقــای ســطح 

آن کوشــش نماینــد )21(. از طریــق جامعــه پذیــری ســازمانی یــک 
ــت  ــاص فعالی ــازمان خ ــک س ــه در ی ــرد، چگون ــاد می‌گی ــرد ی ف
نمایــد و همچنیــن بــه نحــوه پذیــرش و رفتــار بــه طریــق مناســب 
ــنجه‌ای  ــر س ــن ه ــد )22(، بنابرای ــش یاب ــد گرای ــازمان باش آن س
ــه  ــه چگون ــد ک ــنجش نمای ــد س ــازمانی بای ــری س ــه پذی از جامع
کارکنــان بــا مشــخصه‌های گوناگــون یــا ســازمان خــاص انطبــاق 
یافته‌انــد عــاوه بــر آن تعامــات بیــن فــردی در جایــگاه بعــدی 
قــرار دارنــد بــه عبــارت دیگــر اجتماعــی کــردن فــرد فرهنگــی 
ــی  ــات لازم و کاف ــد اطلاع ــرد جدی ــه وســیله آن ف ــه ب اســت ک
ــد و  ــه وارد آن شــده اســت کســب می‌کن ــازمانی ک ــاره س را درب
ــاری آن خــود را  ــا و الگوهــای رفت ــا هنجاره ــول ارزش ه ــا قب ب
ــا اوضــاع مطابقــت داده می‌آمــوزد کــه چــه بایــد بکنــد و چــه  ب

ــی‌رود )23(. ــاری از او م انتظ
بــا در نظــر گرفتــن اهمیتــی کــه تأثیرپذیــری مســئولیت اجتماعی 
ســازمان از ســایر متغیرهــای توســعه منابــع انســانی در پرســتاران 
بیمارســتان دارد، شناســایی نقــش تناســب فــرد - ســازمان از یک 
نظــر و همچنیــن نقــش میانجــی متغیــر ســازمانی هماننــد جامعــه 
پذیــری منابــع انســانی، می‌توانــد بــه عنــوان متغیرهــای مهمــی 
در افزایــش مســئولیت پذیــری اجتماعــی ســازمان تلقــی شــوند. 
همــواره وجــود جامعــه پذیــری منابــع انســانی نیــز ممکــن اســت 
ــرد - ســازمان داشــته باشــد کــه  ــا تناســب ف ــری ب ــاط موث ارتب
بــه خــودی خــود می‌توانــد توســعه منابــع انســانی را نیــز تحــت 
شــعاع تغییــرات خــود قــرار دهــد. لــذا محقــق نیازمنــد شناســایی 
ایــن نقش‌هــا در بیــن پرســتاران شــاغل در بیمارســتان عســلیان 
ــای  ــهم متغیره ــق س ــن طری ــد از ای ــا بتوان ــت ت ــاد اس ــرم آب خ
ــع انســانی علــی الخصــوص تناســب  ــف را در توســعه مناب مختل
ــازمانی  ــری س ــه پذی ــی جامع ــش میانج ــازمان و نق ــرد - س ف
ــا  شناســایی کنــد. در صــورت شــناخت ایــن نقش‌هــا می‌تــوان ب
ــه  ــتی ب ــازمان بهزیس ــا در س ــن متغیره ــی از ای ــری یک به‌کارگی
ــن  ــن‌رو ای ــت، از ای ــت یاف ــه رو دس ــر روب ــر در متغی ــاد تغیی ایج
ــده  ــام ش ــؤال انج ــن س ــه ای ــخگویی ب ــال پاس ــه دنب ــق ب تحقی
ــن نقــش میانجــی  ــا تبیی ــرد - ســازمان ب ــه تناســب ف اســت ک
جامعــه پذیــری ســازمانی تــا چــه انــدازه بــر مســئولیت پذیــری 
پرســتاران بیمارســتان عســلیان تأثیــر دارد. مــدل مفهومــی 

ــا )شــکل 1( تعریــف مــی شــود. پژوهــش مطابــق ب
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شکل1: مدل مفهومی پژوهش

روش کار
مطالعــه حاضــر مقطعــی، از نــوع توصیفــی- همبســتگی بــا رویکرد 
مــدل ســازی معــادلات ســاختاری بــود. جامعــه آمــاري پژوهــش را 
تعــداد 146 نفــر از پرســتاران زن بیمارســتان عســلیان شــهر خــرم 
آبــاد تشــکیل دادنــد کــه بــر اســاس جــدول کرجســی و مــورگان، 
ــه  ــاده ب ــی س ــری تصادف ــه گی ــا روش نمون ــر ب ــداد 108 نف تع
عنــوان انتخــاب شــدند. معیــار ورود بــه پژوهــش داشــتن مــدرک 
ــودن  ــتاری، دارا ب ــته پرس ــر در رش ــی و بالات ــی کارشناس تحصیل
ــه  ســابقه حداقــل یــک ســال کار در شــغل پرســتاری و تمایــل ب
ــل                ــه تکمی ــل ب ــدم تمای ــار خــروج، ع شــرکت در پژوهــش و معی

پرسشــنامه ها بـــود. 
برای گردآوری داده ها، از ابزارهای زیر استفاده شد: 

بخــش اول پرسشــنامه هــا مربــوط بــه ســؤالات جمعیــت شــناختی 
نمونــه هــای پژوهــش و شــامل تاهــل، ســن، تحصیــات و ســابقه 

کار، بــود.
ــن آزمــون توســط  ــری ســازمانی: ای پرسشــنامه مســئولیت پذی

کارول در ســال 1991 بــا هــدف بررســی مســئولیت پذیــری 
ــنامه  ــت؛ پرسش ــده اس ــن ش ــان تدوی ــازمانی کارکن ــی س اجتماع
ــت  ــاده اس ــامل 25 م ــازمانی ش ــی س ــری اجتماع ــئولیت پذی مس
کــه جنبه‌هــای چهارگانــه مســئولیت پذیــری اجتماعــی ســازمانی 
ــی؛ اخلاقــی؛ بشردوســتانه( را می‌ســنجد. نحــوه  )اقتصــادی؛ قانون
ــاس  ــاس مقی ــر اس ــنامه ب ــن پرسش ــای ای ــذاری ماده‌ه ــره گ نم
ــم= 1( در  ــیار ک ــا بس ــاد= 5 ت ــیار زی ــه‌ای )بس ــرت 5 درج لیک
ــه صــورت  ــن پرسشــنامه ســؤالات 2-3-6-10-11-17-20 ب ای

ــود )24(.  ــذاری می‌ش ــره گ ــوس نم معک
پرسشــنامه تناســب فــرد – ســازمان: ایــن پرسشــنامه دارای دو 

بعــد تناســب ســازمانی و تناســب شــغلی اســت. بــرای هــر عــد 5 
گویــه در نظــر گرفتــه شــده اســت و در مجمــوع یــک پرسشــنامه 
حــاوی 10 ســؤال بــا طیــف لیکــرت 5 درجــه تهیــه شــده اســت. 
روایــی محتوایــی ایــن پرسشــنامه در مطالعــه مــرادی و حکیمــی 
ــمند  ــن دو دانش ــت. ای ــده اس ــه ش ــه کار گرفت ــد و ب )1397( تأیی

ــکروگینس )2008( و  ــازمان اس ــرد - س ــب ف ــنامه تناس از پرسش
پرسشــنامه تناســب شــغلی مولکــی )2006( اســتفاده کردنــد )25(.
ــر  ــور ب ــنامه مذک ــازمانی: پرسش ــری س ــه پذی ــنامه جامع پرسش

اســاس مــدل جامعــه پذیــري ســازمانی تائورمینــا )1997( اســت. 
ایــن پرسشــنامه شــامل مــوارد دریافــت آمــوزش )ســوال هــاي 1 
تــا 5(، تفاهــم )ســوال هــاي 6 تــا 10(، حمایــت کارکنــان )ســوال 
هــاي 11 تــا 15( و چشــم انــداز از آینــده ســازمان )ســؤال هــاي 
16 تــا 20( اســت. ایــن پرسشــنامه در برگیرنــده 20 ســؤال اســت 
ــاس  ــر اس ــنامه ب ــن پرسش ــؤال‌های ای ــذاری س ــره گ ــوه نم و نح
مقیــاس لیکــرت 5 درجــه‌ای )کامــاً موافقــم= 5 تــا کامــاً 
ــا  ــی و ب ــه تفکیک ــه گون ــود. ب ــذاری می‌ش ــره گ ــم= 1( نم مخالف
اســتفاده از مقیــاس پنــج درجــه اي لیکــرت جامعه پذیري ســازمانی 
را مــورد ســنجش قــرار مــی دهــد. پایایــی ایــن پرسشــنامه 93 بــه 

دســت آمــد )26(.
در پژوهــش حاضــر، بــه منظــور محاســبه روایــی محتــوا بــه روش 
ــرگان دانشــگاهی  ــن از خب ــا نظــر 12 ت ــی، پرسشــنامه هــا ب کیف
ــورد  ــد. در م ــد ش ــه، تأیی ــورد مطالع ــتان م ــتاران بیمارس و سرپرس
روایــی ســازه نیــز از دو نــوع روایــی همگــرا و واگــرا اســتفاده شــد. 
یافتــه هــا در بررســی روایــی همگــرا نشــان داد ضرایــب معنــاداری 
تمــام بارهــای عاملــی بزرگتــر از 1/96 اســت؛ بــه ایــن معنــا کــه 
تمامــی بارهــای عاملــی بــا اطمینــان 95 درصــد معنــادار بــوده انــد؛ 
ــس  ــن واریان ــالای 0/5؛ میانگی ــی ب ــای عامل ــام باره ــب تم ضرای
اســتخراج شــده همــه مولفــه هــا بــالای 0/5 و همینطــور پایایــی 
ترکیبــی همــه مولفــه هــا بزرگتــر از میانگیــن واریانــس اســتخراج 
ــرای  ــی همگ ــت روای ــوان گف ــی ت ــذا م ــت؛ ل ــوده اس ــده آن ب ش
ــرا  ــی واگ ــوند. در بررســی روای ــی ش ــد م ــدل تأیی ــای م ــازه ه س
ــون  ــن آزم ــد. ای ــتفاده ش ــون Fornell-Larcker اس ــز از آزم نی
ــان                                                               ــای پنه ــطح متغیره ــخیصی را در س ــا تش ــرا ی ــی واگ روای
ــن آزمــون نشــان مــی دهــد، جــذر  ــه هــای ای مــی ســنجد. یافت
ــتر  ــان بیش ــر پنه ــر متغی ــده ه ــتخراج ش ــس اس ــن واریان میانگی
ــان  ــای پنه ــر متغیره ــا دیگ ــر ب ــتگی آن متغی ــر همبس از حداکث
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مــدل بــوده اســت. و بنابرایــن، نتایــج ایــن آزمــون بیانگــر روایــی 
واگراســت. پایایــی پرسشــنامه هــا نیــز از طریــق ضریــب آلفــای 
ــر  ــت. مقادی ــرار گرف ــون ق ــورد آزم ــی م ــی ترکیب ــاخ و پایای کرونب
ایــن دو ضریــب بــرای متغیــر تناســب فــرد - ســازمان بــه ترتیــب 
0/88 و 0/90 ، بــرای متغیــر مســئولیت پذیــری بــه ترتیــب 0/93 
و 0/94، و بــرای متغیــر جامعــه پذیــری ســازمانی بــه ترتیــب 0/90 
ــدازه  ــزار ان و 0/91 بدســت آمــد کــه نشــان دهنــده پایــا بــودن اب

گیــری اســت. 
ــد اخــاق و کســب  ــذ ک ــس از اخ ــا، پ ــع آوری داده ه ــرای جم ب
مجــوز از معاونــت هــای محترم پژوهش و علوم پزشــکی دانشــگاه، 
رئیــس محتــرم بیمارســتان عســلیان خــرم آبــاد و مدیــران ذیربــط، 
ــه  ــش ب ــداف پژوه ــه؛ و اه ــرایط مراجع ــد ش ــتاران واج ــه پرس ب
صــورت فــردی بــرای هــر یــک تشــریح شــد. لازم بــه ذکــر اســت 
مراجعــه پژوهشــگر بــه بخــش هــا جهــت توزیع پرسشــنامه هــا در 
شــیفت هــای کاری متفــاوت بــود. پژوهشــگر بــه تمــام مشــارکت 
کننــدگان ایــن اطمینــان را داد، شــرکت آن هــا در پژوهــش کامــاً 
ــچ  ــوده و هی ــه ب ــل محرمان ــات حاص ــت و اطلاع ــاری اس اختی
تاثیــری بــر رونــد ارزشــیابی هــای مدیریــت پرســتاری بیمارســتان 
ــا در  ــنامه ه ــات، پرسش ــع آوری اطلاع ــرای جم ــدارد. ب ــا ن آنه
ــب  ــان مناس ــا در زم ــت ت ــرار گرف ــدگان ق ــارکت کنن ــار مش اختی

ــد. مشــارکت  ــا بپردازن ــل آنه ــه تکمی ــه صــورت خودگزارشــی ب ب
کننــدگان، بــدون نوشــتن نــام و نــام خانوادگــی در ایــن پژوهــش 
ــه هــر کــدام یــک کــد اختصــاص داده شــد و  ــد. ب شــرکت کردن
در تمامــی مراحــل پژوهــش نیــز داده هــا بــر اســاس کــد شــرکت 
کننــده مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت. جمــع آوری داده هــا 

در حــدود 3 هفتــه بــه طــول انجامیــد.
در تحلیــل داده هــا، وضعیــت متغیرهــا بــا آزمــون هــای میانگیــن 
ــی و  ــون چولگ ــا آزم ــا ب ــودن داده ه ــال ب ــار، نرم ــراف معی و انح
کشــیدگی، ارتبــاط بیــن متغیرهــا بــا آزمــون همبســتگی پیرســون 
بــه کمــک نــرم افــزار SPSS23 و بــرای بررســی الگــوی مفهومی 
 Smart از الگوســازی معــادلات ســاختاری بــه کمــک نــرم افــزار
Pls3.5 اســتفاده شــد. الگوســازی معــادلات ســاختاری شــامل دو 

ــنامه(  ــؤالات پرسش ــی س ــدی )بررس ــی تأیی ــل عامل بخــش تحلی
ــری و  ــدازه گی ــوی ان ــت الگ ــاختاری )کیفی ــی س ــل عامل و تحلی

ســاختاری( اســت.
    

یافته ها
ــلیان  ــتان عس ــتاران بیمارس ــناختی پرس ــت ش ــخصات جمعی مش
شــهر خــرم آبــاد در نمونــه ی 108 تایــی بررســی شــد. نتایــج در 

ــزارش شــده اســت.  )جــدول1( گ

 جدول 1: وضعیت مشخصات جمعیت شناختی پژوهش

درصد فراوانی جمعیت شناختی درصد فراوانی جمعیت شناختی

9/3 10 فوق دیپلم
میزان تحصیلات

100 108 زن
جنسیت

82/4 89 لیسانس 0 0 مرد
8/3 9 فوقلیسانس و بالاتر 25 27 20-30

میزان سن
22/2 24 1-5

سابقه خدمت

54/6 59 31-40
27/8 30 6-10 17/6 19 41-50
34/3 37 11-15

2/8 3 بالاتر از 50 سال
15/7 17 بالای 15

وضعیت توصیفی متغیرها و ارتباط بین آن ها
ــار،  ــراف معی ــن، انح ــه میانگی ــوط ب ــی مرب ــای توصیف ــه ه یافت
چولگــی و کشــیدگی و آزمــون کولموگــروف اســمیرنوف متغیرهای 

پژوهــش و ارتبــاط بیــن آن هــا )بــا آزمون همبســتگی پیرســون( در 
)جــدول2( مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت.
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جدول 2: وضعیت توصیفی متغیرها

کولموگروفاسمیرنوف چولگی و کشیدگی
انحراف معیار میانگین مؤلفه متغیر

Sig Z کشیدگی چولگی

0/079 0/111 0/035 -0/518 0/826 3/313 تناسب سازمانی
0/086تناسب فرد - سازمان 0/146 -0/266 -0/537 0/868 3/496 تناسب شغلی

0/083 0/084 0/235 -0/662 0/771 3/404 کل
0/100 0/134 -0/215 -0/143 0/787 2/787 دریافت آموزش

جامعه پذیری 
سازمانی

0/098 0/122 0/458 -0/191 0/777 3/396 تفاهم
0/086 0/146 -0/102 -0/563 0/847 3/435 حمایت کارکنان
0/127 0/127 -0/277 0/482 0/856 2/374 چشم انداز آینده
0/067 0/067 0/428 0/074 0/603 2/998 کل
0/124 0/143 0/220 0/224 0/575 2/771 اقتصادی

مسئولیت پذیری
0/083 0/111 0/607 0/192 0/763 2/839 قانونی
0/075 0/147 0/258 0/300 0/654 2/748 اخلاقی
0/079 0/125 -0/221 0/429 0/940 2/458 بشردوستانه
0/065 0/120 0/938 0/551 0/618 2/733 کل

نتایــج )جــدول2(، نشــان مــی دهــد کــه میانگیــن تجربــی تناســب 
فــرد - ســازمان 3/404 و جامعــه پذیــری 3/313 بالاتــر از میانگین 
نظــری )3( و میانگیــن و مســئولیت پذیــری 2/733 پاییــن تــر از 
میانگیــن نظــری )3( اســت. توزیــع چولگــی متغیرهــای پژوهــش 
ــای  ــیدگی در ســطح خط ــع کش ــای 0/127 و توزی در ســطح خط

ــروف –  ــون کولموگ ــج آزم ــن نتای ــت. همچنی ــال اس 0/143 نرم
ــطح  ــر از س ــدار sig بالات ــه مق ــد ک ــی ده ــان م ــمیرنوف نش اس

خطــا )0/05( اســت. 
همبســتگی پیرســون: ارتبــاط بیــن متغیرهــا بــا آزمــون پیرســون 

بررســی شــده اســت. نتایــج در )جــدول 3( گــزارش شــده اســت.

جدول 3: نتایج آزمون همبستگی پیرسون

3 2 1 متغیر ردیف

1 تناسب فرد - سازمان 1
1 0/553** جامعه پذیری سازمانی 2

1 0/473** 0/295** مسئولیت پذیری 3

ــه  ــد ک ــی ده ــان م ــون نش ــتگی پیرس ــون همبس ــج آزم نتای
ــری ســازمانی، تناســب  ــه پذی ــا جامع ــرد - ســازمان ب تناســب ف
فــرد - ســازمان بــا مســئولیت پذیــری و جامعــه پذیــری ســازمانی 

ــتقیم دارد. ــت و مس ــاط مثب ــری ارتب ــا مســئولیت پذی ب
مدلسازی معادلات ساختاری

ــاری از  ــتنباط آم ــش و اس ــای پژوه ــل داده ه ــور تحلی ــه منظ ب
ــت.  ــده اس ــتفاده ش ــزار Smart Pls3.5 اس ــرم اف ن

آزمــون همگــن بــودن: در آزمــون همگــن بــودن ســؤالاتی کــه 
بــار عاملــی آنهــا کمتــر از 0/5 اســت، حــذف مــی شــوند، نتایــج 

در )جــدول4( گــزارش شــده اســت.                                                 
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 جدول 4: خلاصه اطلاعات مدل اندازه گیری اولیه متغیرهای پژوهش

Tبار عاملیسؤالمؤلفهمتغیرTبار عاملیسؤالمؤلفهمتغیرTبار عاملیسؤالمؤلفهمتغیر

ان
ازم

- س
رد 

ب ف
ناس

نیت
زما

 سا
سب

تنا

A10/76412

ری
پذی

عه 
جام

هم
تفا

B90/80314

ری
پذی

ت 
ولی

سئ
م

نی
انو

ق

C80/86714

A20/63911B100/76218C90/82313

A30/80219

ان
رکن

 کا
یت

حما

B110/87234C100/76817
A40/72313B120/85839C110/7499
A50/83224B130/75110C120/76136

لی
شغ

ب 
ناس

ت

A60/83927B140/87132C130/79824
A70/79618B150/6806C140/71812
A80/73714

نده
ز آی

اندا
شم 

چ

B160/70714C150/5574
A90/83928B170/79113C160/79617
A100/6506B180/84018

قی
خلا

ا

C170/74914

ری
پذی

عه 
شجام

موز
ت آ

ریاف
د

B10/76716B190/87023C180/77114
B20/84721B200/76717C190/71111
B30/91766

ری
پذی

ت 
ولی

سئ
م

دی
صا

اقت
C10/6365C200/5715

B40/5966C20/76315C210/5244
B50/77514C30/82221

انه
وست

شرد
ب

C220/89043

هم
تفا

B60/64812C40/3251/907C230/89934
B70/7858C50/3041/614C240/83216
B80/78515C60/6886C250/85521

C70/66812

ــز  ــه ج ــام ســؤالات )ب ــرای تم ــج )جــدول4( ب ــه نتای ــه ب ــا توج ب
ــر از  ــی بالات ــار عامل ــری( ب ــر مســئولیت پذی ســؤال 4 و 5 از متغی
0/5 و مقــدار t بالاتــر از 1/96 اســت. لــذا شــرایط ســنجه پذیــری 
ــا شــاخص هــای مربوطــه بســیار  متغیرهــای مکنــون متناســب ب

مطلــوب هســتند. 
ــت الگــوی  ــرای بررســی کیفی ــدل(: ب ــرازش م ــدل )ب ــت م کیفی

ــی  ــت. پایای ــده اس ــتفاده ش ــی اس ــای مختلف ــاختاری از معیاره س
ــر  ــرازش درونــی مــدل اســت و ب ــار ارزیابــی ب ترکیبــی یــک معی
ــر  ــنجش ه ــه س ــوط ب ــؤالات مرب ــازگاری س ــزان س ــاس می اس
عامــل )متغیــر مکنــون( قابــل محاســبه اســت. همچنیــن واریانــس 
اســتخراج شــده )AVE( مربــوط بــه ســازه‌ها بیانگــر اعتبــار 
مناســب ابزارهــای اندازه‌گیــری اســت، و مقــدار مــورد قابــل قبــول 
آن 0/5 اســت. ایــن بدیــن معناســت کــه متغیــر پنهــان مــورد نظــر 
حداقــل 50 درصــد واریانــس مشــاهده پذیــره ای خــود را تبییــن 

ــتخراج  ــس اس ــی و واریان ــی ترکیب ــی پایای ــج بررس ــد. نتای می‌کن
ــزارش  ــدول5( گ ــق در )ج ــای تحقی ــک از متغیره ــر ی ــده ه ش
ــن  ــن )R2( یکــی از مهمتری ــب تعیی ــده اســت. شــاخص ضری ش
شــاخص هــای ارزیابــی الگــوی ســاختاری ضریــب تعییــن اســت 
و نشــان دهنــده تأثيــر يــك متغيــر بــرون زا بــر يــك متغيــر درون 
ــوان مقــدار  ــه عن زا اســت کــه ســه مقــدار 0/19، 0/33 و 0/67 ب
ــراي مقاديــر ضعيــف، متوســط و قــوي در نظــر گرفتــه  مــكا ب
ــي  ــای بررس ــای Q2 و cv.com معياره ــاخص ه ــوند. ش ــي ش م
مــدل ســاختاري هســتند. ايــن معيــار قــدرت پيــش بينــي مــدل 
در متغيرهــاي وابســته را مشــخص مــي كنــد کــه بــا ســه مقــدار 
0/02، 0/15 و 0/35 بــه عنــوان قــدرت پيــش بينــي كــم، متوســط 
و قــوي ارزیابــی مــی شــوند. نتایــج در )جــدول 5( گــزارش شــده 

اســت. 
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جدول 5: بررسی پایایی، روایی و کیفیت مدل ساختاری

CV.
Com

Q2

(CV.Red)
Communality R2 AVE پایایی 

ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

0/569 0/473 0/569 0/832 0/569 0/867 0/808 تناسب سازمانی
تناسب فرد - 

0/601سازمان 0/502 0/601 0/840 0/601 0/881 0/831 تناسب شغلی
0/488 0/488 0/488 - 0/488 0/904 0/881 کل
0/619 0/339 0/620 0/648 0/620 0/889 0/840 دریافت آموزش

جامعه پذیری 
سازمانی

0/567 0/294 0/576 0/416 0/576 0/871 0/815 تفاهم
0/660 0/297 0/656 0/531 0/656 0/904 0/868 حمایت کارکنان
0/656 0/331 0/635 0/645 0/635 0/896 0/856 چشم انداز آینده
0/351 0/210 0/445 0/310 0/445 0/911 0/896 کل
0/392 0/284 0/489 0/587 0/489 0/773 0/764 اقتصادی

مسئولیت پذیری
0/605 0/475 0/606 0/871 0/606 0/914 0/890 قانونی
0/469 0/326 0/452 0/842 0/452 0/865 0/821 اخلاقی
0/757 0/495 0/755 0/718 0/755 0/925 0/892 بشردوستانه
0/414 0/290 0/409 0/239 0/409 0/941 0/933 کل

بــا توجــه بــه نتایــج )جــدول 5( مقــدار آلفــای کرونبــاخ و پایایــی 
ترکیبــی بــرای تمــام متغیرهــا بــالای 0/7 و مقــدار AVE بــالای 
0/6 اســت، بنابرایــن مــی تــوان مناســب بــودن وضعیــت پایایــی و 
 R2 ــر شــاخص ــد نمــود. مقادی ــی همگــرای پژوهــش را تأیی روای
ــش  ــرون زا و نق ــر ب ــر متغی ــرای ه ــن ب ــش بی ــاط پی و Q2 ارتب
ــون را نشــان                       ــر درون زای مکن پیــش بینــی کنندگــی آن در متغی
ــرای  ــار ب ــن معی ــه ای ــرد ک ــار نظــر ک ــوان اظه مــی دهــد. مــی ت
متغیرهــا درون زای مکنــون در ســطح مناســبی قــرار دارد و نشــان 
ــن  ــوص ای ــدل در خص ــی م ــش بین ــدرت پی ــه ق ــد ک ــی ده م

ــی اســت.  متغیرهــا در حــد مطلوب

ــرد  ــر روكي ــل – لارک ــون فورن ــر: آزم ــل – لارک ــون فورن آزم

ــي(  ــرا )افتراق ــي ماگ ــراي ســنجش رواي ــر ب ــه ت و محافظــه كاران
ــتگي  ــا همبس ــدار AVE را ب ــه دوم مق ــار ريش ــن معي ــت. اي اس
ميــان متغيرهــاي مكنــون مقايســه مــي كنــد. يــك ســازه 
ــاير                                      ــا س ــر ت ــاي متناظ ــرف ه ــا مع ــتري را ب ــس بيش ــد واريان باي
ســازه هــا بــه اشــتراك بگــذارد.  در صورتــي روايــي واگــراي قابــل 
قبولــي دارد كــه اعــداد منــدرج در قطــر اصلــي از مقاديــر زيريــن و 
کنــاری )طــول و عــرض( خــود بيشــتر باشــند. نتایــج در )جــدول 

ــد. ــده ان ــزارش ش 6( گ

جدول6: آزمون فورنل - لارکر 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر/مؤلفه

0/82 تناسب سازمانی 1
0/94 0/48 تناسب شغلی 2

0/73 0/23 0/16 دریافت آموزش 3
0/79 0/22 0/47 0/45 تفاهم 4

0/90 0/25 0/15 0/17 0/12 حمایت کارکنان 5
0/88 0/13 0/35 0/17 0/43 0/35 چشمانداز آینده 6

0/83 0/52 0/10 0/36 0/23 0/43 0/32 اقتصادی 7
0/86 0/48 0/38 0/24 0/34 0/12 0/35 0/32 قانونی 8

0/80 0/33 0/22 0/19 0/37 0/43 0/08 0/20 0/31 اخلاقی 9
0/72 0/69 0/39 0/28 0/26 0/31 0/43 0/06 0/23 0/38 بشردوستانه 10
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ــل – لارکــر در )جــدول6( نشــان مــی دهــد  ــون فورن ــج آزم نتای
ــه در                  ــی( ك ــاي اصل ــون )متغيره ــاي مكن ــذر متغيره ــدار ج مق
خانــه هــاي  AVE موجــود در قطــر اصلــي ماتريــس قــرار گرفتــه 
انــد، از مقــدار همبســتگي ميــان آنهــا كــه در خانــه هــاي زيريــن و 
چــپ قطــر اصلــي قــرار دارنــد، بيشــتر اســت. پــس از روايــي واگــرا 

برخــوردار اســت.
ــاختاری  ــش س ــر f2 در بخ ــدازه اث ــار ان ــر: معی ــدازه اث ــون ان آزم
مدلســازی معــادلات ســاختاری بــه کار مــی رود و نشــان از مقــدار 
ــد  ــا چن ــک ی ــر دورن زا توســط ی ــک متغی ــار ی ــی رفت ــش بین پی
متغیــر بــرون زا دارد. هرچــه مقــدار ایــن معیــار بــرای متغیرهــای 
درون زای مــدل ســاختاری بیشــتر باشــد نشــان از انتخاب مناســب 
متغیرهــای انتخــاب شــده در مــدل دارد. انــدازه اثــر f2 بــه صــورت 
نســبتی از تغییــرات R2 بــه روی بخشــی از واریانــس متغیــر 
مکنــون درون زا اســت کــه بــه صــورت تبیین نشــده در مــدل باقی                                                                                                  

مــی مانــد. مقــدار انــدازه اثــر از رابطــه زیــر تعییــن مــی گــردد:
 

در نــرم افــزار PLS، انــدازه اثــر ســازه ي بــرون زاي تناســب فرد - 
ســازمان روي ســازه هــای درون زای مســئولیت پذیــری پرســتاران 
0/007 اســت کــه اثــری ضعیــف دارد؛ همچنیــن انــدازه اثــر ســازه 
بــرون زای جامعــه پذیــری ســازمانی بــر روی مســئولیت پذیــری 

پرســتاران 0/20 اســت کــه اثــری بالاتــر از متوســط دارد. 
معیــار GOF: مقــدار GOF )بــرازش مــدل کلــی( هــر دو بخــش 
مــدل انــدازه گیــری و ســاختاری را کنتــرل مــی کنــد. این معیــار از 

طریــق فرمــول زیــر محاســبه مــی گــردد:
 

ــزان  ــه می ــرای GOF ب ــده ب ــه دســت آم ــدار ب ــه مق ــه ب ــا توج ب
ــد مــی شــود.  ــی تأیی ــدل کل ــوی م ــرازش مناســب و ق 0/350، ب
ــت  ــاختاری پژوهــش در حال ــدل س ــاختاری پژوهــش: م ــدل س م
ضرایــب مســیر )شــکل 2( و ســطح معنــاداری )شــکل 3( گــزارش 

شــده اســت.

 

Smart PLS شکل2: مدل ساختاری پژوهش با نمایش ضرایب مسیر در نرم افزار
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Smart PLS شکل3: مدل ساختاری پژوهش با نمایش سطح معناداری در نرم افزار

نتایج فرضیه های پژوهش در )جدول7( گزارش شده است.

جدول 7: نتایج فرضیه های پژوهش

عنوانفرضیه
(β) ضريب تأثیر(t-value) سطح معناداري

نتیجه
غیرمستقیممستقیمغیرمستقیممستقیم

تأثیر تناسب فرد - سازمان بر مسئولیت پذیری با نقش اصلی
تأیید0/5570/4586/3894/134میانجی جامعه پذیری سازمانی

تأیید-6/389-0/557تأثیر تناسب فرد - سازمان بر جامعه پذیریفرعی اول
رد-0/311-0/045تأثیر تناسب فرد - سازمان بر مسئولیت پذیریفرعی دوم
تأیید-4/134-0/458تأثیر جامعه پذیری بر مسئولیت پذیریفرعی سوم

بحث 
هــدف پژوهــش حاضــر بررســی تأثیــر تناســب فــرد - ســازمان بر 
ــا تبییــن نقــش میانجــی جامعــه  مســئولیت پذیــری پرســتاران ب
پذیــری ســازمانی در بیمارســتان عســلیان شــهر خــرم آبــاد بــود. 
ــری  ــه پذی ــر جامع ــه متغی ــان داد ک ــی نش ــه اصل ــج فرضی نتای
ســازمانی نقــش متغیــر میانجــی بیــن تناســب فــرد - ســازمان و 
مســئولیت پذیــری را دارد.  Ozdemir & Ergon )2015( نشــان 
ــر میانجــی  ــوان متغی ــه عن ــد کــه تناســب فــرد – محیــط ب دادن
ــه  ــق ب ــار تعل ــازمانی و رفت ــری س ــه پذی ــن جامع ــه بی ــر رابط ب
 )2017( PoorHeidar .)27( ــذارد ــت می‌گ ــر مثب ــازمان تأثی س
در تحقیــق خــود نشــان داد کــه جامعــه پذیــری ســازمانی هــم 
بــه صــورت مســتقیم و هــم بــه صــورت غیرمســتقیم )از طریــق 

ــار شــهروندی  ــر رفت ــط( ب ــرد - محی ــر میانجــی تناســب ف متغی
ــب  ــن تناس ــاداری دارد و همچنی ــت و معن ــر مثب ــازمانی تأثی س
فــرد - محیــط بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی تأثیرگــذار اســت. 
بــر اســاس نتایــج فرضیــه فرعــی اول، تناســب فــرد - ســازمان 
بــر جامعــه پذیــری تأثیــر مثبــت و مســتقیم دارد. تحقیــق 
ــر  ــط ب ــرد – محی ــب ف ــه تناس ــان داد ک Dehnavi )2018( نش

جامعه¬پذیــری ســازمانی تأثیــر دارد. بــر اســاس نتایــج فرضیــه 
فرعــی دوم، تناســب فــرد - ســازمان بــر مســئولیت پذیــری تأثیــر 
نــدارد. Mashregh & MalekZadeh )2018( در پژوهــش خــود 
بــه بررســی تأثیــر جامعــه پذیــری ســازمانی بــر رفتــار شــهروندی 
ــرد - ســازمان  ــه واســطه نقــش میانجــی تناســب ف ســازمانی ب
ــد. نتایــج نشــان داد کــه جامعــه پذیــری ســازمانی هــم  پرداختن

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

14
 ]

 

                            11 / 15

https://ijnv.ir/article-1-863-en.html


ماندانا کایید و همکاران

33

ــرد - ســازمان  ــق تناســب ف ــه صــورت مســتقیم و هــم از طری ب
بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد. بــر 
اســاس نتایــج فرضیــه فرعــی ســوم، جامعــه پذیــری بــر مســئولیت 
پذیــری تأثیــر مثبــت و مســتقیم دارد. Aslani )2017( در تحقیــق 
خــود نشــان داد جامعــه پذیــری ســازمانی بــر مســئولیت اجتماعــی 

تأثیــر مثبــت و معنــی داری دارد )31(. 
فــردی کــه مســئولیت کاری را بــر عهــده می‌گیــرد، توافــق 
ــد  ــام ده ــا را انج ــا و کاره ــری فعالیت‌ه ــک س ــه ی ــد ک می‌کن
یــا بــر انجــام ایــن کارهــا توســط دیگــران نظــارت داشــته باشــد. 
یــک فــرد بــا اخــاق مســئولیت کارهــا و پاســخگویی در برابــر آنها 
را بــه عهــده می‌گیــرد. افــرادی کــه مســئولیتی را قبــول می‌کننــد 
کارهــای خــود را بــه موقــع و بــا تمــام تــاش انجــام می‌دهنــد و 
در صورتــی کــه در کار خــود اشــتباه کننــد بــا تمامــی ســعی خــود 
ــه  ــراد جامع ــودن اف ــر ب در اصــاح آن می‌کوشــند. مســئولیت پذی
یکــی از ویژگی‌هــای مثبــت آن جامعــه محســوب می‌شــود 
ــای  ــا چالش‌ه ــود ب ــه خ ــای روزان ــازمان‌ها در فعالیت‌ه )32(. س
اجتماعــی، اقتصــادی، قانونــی، اخلاقــی و زیســت محیطــی روبــه 
رو می‌شــوند کــه رفتــار آن‌هــا را تحــت تأثیــر قــرار می‌دهــد )33(. 
ــا ســازمان  تحقیقــات نشــان می‌دهــد کــه هرچــه تناســب فــرد ب
بیشــتر باشــد، پیامدهــای شــغلی مثبت‌تــر خواهــد بــود. مســئولیت 
پذیــری بیشــتر، عجیــن شــدن بــا شــغل بیشــتر، تعهــد ســازمانی 
بالاتــر و نرخ‌هــای عملکــرد بالاتــر از نتایــج ایــن پیامدهــا هســتند 
)15(. اساســاً نظریــه تناســب فــرد – ســازمان مشــخص می‌کنــد 
ــت  ــه قابلی ــد ک ــود دارن ــا وج ــازمان ه ــی در س ــه ویژگی‌های ک
ــرش  ــا و نگ ــد و رفتاره ــراد را دارن ــای اف ــا ویژگی‌ه ــازگاری ب س
هــای افــراد تحــت تأثیــر درجــه ســازگاری یــا تناســب میــان افــراد 
و ســازمان هــا قــرار خواهــد گرفــت )34(. در واقــع تناســب میــان 
ارزش‌هایــی کــه فــرد بــدان معتقــد اســت و ارزش‌هــای پذیرفتــه 
ــرد  ــه ف ــی ک ــان اهداف ــب می ــن تناس ــازمان و همچنی ــده‌ی س ش
ــی  ــداف و مأموریت‌های ــت و اه ــرده اس ــن ک ــود تعیی ــرای خ ب
کــه ســازمان در چشــم انــداز اســتراتژیک خــود دنبــال می‌نمایــد، 
ــه  ــر چ ــه ه ــت ک ــن اس ــد. روش ــاد می‌کن ــب را ایج ــن تناس ای
ــط  ــداف توس ــا و اه ــن ارزش‌ه ــان ای ــری می ــی بیش‌ت همخوان
ــود  فــرد ادراک شــود، تناســب فــرد - ســازمان بیش‌تــر خواهــد ب
)35(. مدیــران منابــع انســانی مــی تواننــد بــا اجــرای موثــر برنامــه 
هــای جامعــه پذیــری، میــزان تناســب فــرد - ســازمان را توســعه 
ــی در  ــیار مهم ــش بس ــازمانی نق ــری س ــه پذی ــد )36(. جامع دهن
ــای  ــوءگیری ه ــز س ــراد و نی ــای اف ــا و نگرش‌ه ــاخت ارزش‌ه س
ــی دارد )37(.  ــائل اجتماع ــیاری از مس ــاره بس ــان درب اجتماعی‌ش

جامعــه پذیــری بــرای تناســب شــخص - ســازمان اساســی اســت، 
ــرا هــدف اولیــه جامعــه پذیــری، اســتمرار ارزش هــای اصلــی  زی
ــط  ــه محی ــخ ب ــرای پاس ــان ب ــه کارکن ــوب ب ــک چارچ و دادن ی
ــدازه ای  ــه ان ــت ب ــر اس ــان دیگ ــا کارکن ــی ب ــان و هماهنگ کارش
کــه فرایندهــای جامعــه پذیــری بــه تناســب شــخص - ســازمان 
منجــر شــود، کارکنــان بــا احتمــال بیشــتری بــه ســازمان متعهدتــر 
خواهنــد بــود و تــرك شــغل کاهــش مــی یابــد کــه بــه نوبــه خــود 
باعــث مــی شــود که ســازمان هــا بازگشــت ســرمایه بیشــتری را در 

اســتخدام، انتخــاب و آمــوزش داشــته باشــند )29(. 
نتایــج ایــن تحقیــق نشــان داد کــه تناســب فــرد - ســازمان بــه 
ــا از  ــدارد، ام ــر ن ــری تأثی ــئولیت پذی ــر مس ــتقیم ب ــورت مس ص
ــر مســئولیت  ــر میانجــی جامعــه پذیــری ســازمانی ب طریــق متغی
پذیــری تأثیــر دارد. هــر انــدازه میــزان تناســب فــرد - ســازمان در 
ســازمان بیشــتر باشــد، میــزان جامعــه پذیــری ســازمانی پرســتاران 
ــد. تناســب فــرد - ســازمان یعنــی ارزش هــای  افزایــش مــی یاب
فــردی پرســتاران بــا ارزش های ســازمانی همخوانی داشــته باشــد، 
انتظــارات پرســتاران بــرآورده شــود، پرســتاران موفقیــت ســازمان را 
موفقیــت خــود بداننــد، علائــق شــخصی پرســتاران بــا شــغل شــان 
همخوانــی داشــته باشــد، مهــارت هــای فــردی بــا مهــارت هــای 
شــغلی شــان همخوانــی داشــته باشــد، تحصیــات پرســتاران بــا 
شــغل شــان همخوانــی داشــته باشــد و بــه طــور کلــی ویژگیهــای 
فــردی بــا شــغلی همخوانی داشــته باشــد. جامعــه پذیری ســازمانی 
بــالا نیــز یعنــی بــرای پرســتاران فرصــت هــای آموزشــی شــغلی 
بســیار خوبــی فراهــم شــود، ســازمان بــرای بهبــود مهــارت هــای 
ــد، سرپرســتان  ــان آمــوزش هــای لازم را فراهــم کن شــغلی کارکن
بــرای انجــام بهتــر امــور پرســتاران را راهنمایــی کننــد، پرســتاران 
فهــم کامــل و روشــنی از وظایــف خــود در ســازمان داشــته باشــند، 
اهــداف ســازمان بســیار روشــن و واضــح باشــد، اهــداف ســازمان 
بــرای پرســتاران روشــن باشــد، روابــط خوبــی بــا همــکاران خــود 
داشــته باشــند، پــاداش هــای راضــی کننــده در اختیــار پرســتاران 
قــرار گیــرد و بــرای پیشــرفت و ترقــی فرصــت لازم وجــود داشــته 
باشــد. از طــرف دیگــر مســئولیت پذیــری یعنــی اعضــای ســازمان 
ــت  ــازمان اهمی ــوال س ــات و ام ــوده امکان ــرف بیه ــدم مص ــه ع ب
دهنــد، پرســتاران بــه بهبــود حــال بیمــاران اهمیــت دهنــد، میــزان 
بــه ارائــه گزارشــات و اطــاع رســانی مالــی توجــه داشــته باشــند، 
ــده هــای تخلــف مالــی ســازمان کــم باشــد، میــزان  میــزان پرون
توجــه بــه ارائــه خدمــات رایــگان بــه بیمــاران زیاد باشــد، بــه وضع 
مقــررات در راســتای کاهــش فســاد اداری در ســازمان بــالا باشــد، 
توجــه بــه ارائــه خدمــات مســتمر و پایــدار بــه بیمــاران بــالا باشــد، 
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میــزان حمایــت مالــی و غیرمالــی در زمینــه ی نهادهــای فرهنگی، 
ــات و  ــا، خدم ــاری ه ــا بیم ــارزه ب ــه، مب ورزشــی، آموزشــی، خیری

توســعه زیباســازی محیطــی بــالا باشــد.

نتیجه گیری 
یافتــه هــا نشــان داد کــه تناســب فــرد - ســازمان از طریــق جامعه 
ــتان  ــتاران بیمارس ــری پرس ــئولیت پذی ــر مس ــازمانی ب ــری س پذی
عســلیان شــهر خــرم آبــاد تاثیــر دارد. بنابرایــن، پیشــنهاد                                                   
مــی شــود مدیــران بیمارســتان عســلیان شــهر خــرم آبــاد، ضمــن 
ــگام  ــه هن ــازمان ب ــرد – س ــب ف ــه تناس ــتر ب ــه بیش ــه هرچ توج
اســتخدام کادر پرســتاری، از طریــق تدویــن و اجــرای برنامــه هــای 
رســمی و هدفمنــد جامعــه پذیــری ســازمانی، مســئولیت پذیــری 
ــروز آســیب هــای جســمی،  ــا از ب ــد، ت پرســتاران را افزایــش دهن
روانــی، مالــی و اعتبــاری آن جلوگیــری کننــد. لازم بــه ذکر اســت، 
ــی انجــام شــده اســت؛  ــای دولت ــتان ه ــن پژوهــش در بیمارس ای
بنابرایــن، نتایــج ایــن پژوهــش در ســایر بیمارســتان هــا را بایــد بــا 

احتیــاط بــکار بــرد. 

سپاسگزاری
مقالــه حاضــر، مســتخرج از پایــان نامــه کارشناســی ارشــد رشــته 
مدیریــت دولتــی و دارای مصوبــه کمیتــه اخــاق معاونــت علــوم 
پزشــکی دانشــگاه آزاد اســامی واحــد بروجــرد بــه شناســه 
IR.IAU.B.REC.1399.016  اســت. لــذا از تمــام مســؤلین 

معاونــت پژوهشــی و معاونــت علــوم پزشــکی دانشــگاه و اعضــای 
ــر  ــت تقدی ــش نهای ــب پژوه ــوص تصوی ــاق در خص ــه اخ کمیت
ــد  ــي دانن ــگران لازم م ــد. پژوهش ــی آی ــل م ــه عم ــکر ب و تش
ــتاران  ــران و پرس ــود را از مدی ــي خ ــکر و قدردان ــب تش ــا مرات ت
بیمارســتان عســلیان دانشــگاه علــوم پزشــکی و خدمــات بهداشــتی 

ــد. ــراز نماین ــتان اب ــتان لرس ــی اس درمان
 

تضاد منافع
نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی را گزارش نکرده اند.
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