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Introduction 
Nurses are one of the largest groups of health care providers and their 

performance is defined as an effective activity with direct patient care. Nursing 

profession needs proper performance, providing necessary services to the 

beneficiaries and social responsibility is one of the main duties of nurses. 

Therefore, the aim of this research is to analyze the role of organizational 

values and charismatic leadership with the mediation of organizational 

commitment on social responsibility and job performance of nurses. 

 

Method 
In terms of purpose, this research is applied and in terms of the nature of the 

collected data, it is quantitative with a correlational approach based on structural 

equation modeling. The statistical population of the research includes all the 

nurses of Seyed Al Hospital in Urmia city, with 265 people, using Karjesi and 

Morgan table, 155 people were selected as a statistical sample using stratified 

random sampling. To collect data, questionnaires of organizational values 

Cameron and Quinn (1999), charismatic leadership and Bass (2002), 

organizational commitment Porter and others (1983), job performance Peterson 

(2010) and social responsibility Carroll (2010) were used.  

 

Results 

After checking the content validity of the questionnaires, Cronbach's 

alpha was used to evaluate the reliability of the research tools and the 
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reliability of the organizational values questionnaire (0.89), the charismatic 

leadership questionnaire (0.91), the organizational commitment questionnaire 

(0.89), the questionnaire Job performance (0.97) and social responsibility 

questionnaire (0.89) were calculated. Descriptive and inferential data analysis 

was done using SPSS24 and PLS3 software. The result of data analysis 

showed that organizational values and charismatic leadership had a positive 

and significant effect on organizational commitment, social responsibility and 

job performance (p<0.05) and organizational commitment in relation to 

organizational values and charismatic leadership has a positive and 

significant role as a mediator with social responsibility and job performance 

(p<0.05). 

 

Discussion 
According to the results obtained regarding the effect of variables, 

hospital managers should take appropriate measures to create a friendly and 

favorable atmosphere in the hospital in order to increase the sense of 

attachment and commitment of nurses. Also, in order to improve the 

psychological level of nurses based on individual identity, self-efficacy and 

responsible attitude towards the organization, special programs should be 

developed and implemented, and with effective leadership, the field of 

creating social responsibility in the organization should be provided. 

Managers should trust their nurses and employees and involve them in 

various activities and seek their opinion. 

 

Keywords: Organizational Values, Charismatic Leadership, Organizational 

Commitment, Social Responsibility, Job Performance. 
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 پذیری‌های سازمانی و رهبری کاریزماتیک با مسئولیت‌واکاوی رابطه ارزش

 شغلی: بررسی نقش میانجی تعهد سازمانیاجتماعی و عملکرد 
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‌چکیده
اند‌و‌عملکرد‌آنان‌‌های‌بهداشتی،‌درمانی‌های‌ارائه‌دهنده‌مراقبت‌ترین‌گروه‌پرستاران،‌یکی‌از‌بزرگ

‌بیمار ‌مراقبت‌مستقیم ‌با ‌اثربخش، ‌فعالیتی ‌عنوان ‌عملکرد‌‌تعریف‌می به ‌به ‌پرستاری‌نیاز ‌حرفه شود.
ترین‌عملکرد‌‌نفعان‌از‌اصلی‌پذیری‌اجتماعی‌و‌ارائه‌خدمات‌ضروری‌به‌ذی‌ب‌دارد‌و‌مسئولیتمناس

های‌سازمانی‌و‌رهبری‌کاریزماتیک‌با‌پرستاران‌است.‌لذا،‌هدف‌پژوهش‌حاضر،‌واکاوی‌نقش‌ارزش
‌باشد.‌پژوهش‌به‌پذیری‌اجتماعی‌و‌عملکرد‌شغلی‌پرستاران‌می‌میانجیگری‌تعهد‌سازمانی‌بر‌مسئولیت

های‌گردآوری‌شده،‌کمی‌با‌رویکرد‌همبستگی‌مبتنی‌بر‌‌لحاظ‌هدف،‌کاربردی‌و‌به‌لحاظ‌ماهیت‌داده
یابی‌معادلات‌ساختاری‌است.‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌شامل‌تمام‌پرستاران‌بیمارستان‌سیدالشهدا‌)ع(‌‌مدل

‌ شهر‌ارومیه ‌از‌جدول‌کرجسی‌و‌مورگان‌تعدانفر‌می‌562به‌تعداد ‌استفاده ‌با نفر‌به‌‌522د‌باشد‌که
ها‌ای‌انتخاب‌شد.‌برای‌گردآوری‌دادهگیری‌تصادفی‌طبقهعنوان‌نمونه‌آماری‌با‌استفاده‌از‌روش‌نمونه

 ,Avolio and Bass،‌رهبری‌کاریزماتیک‌Cameron and Quinهای‌سازمانی‌های‌ارزشاز‌پرسشنامه

استفاده‌‌Carrollی‌اجتماعی‌پذیرو‌مسئولیتPaterson ‌،‌عملکرد‌شغلی ,.Porter et alتعهد‌سازمانی
‌پایایی‌ ‌برای‌ارزیابی ‌مدیریت‌آموزشی، ‌محتوایی‌توسط‌اساتید ‌بررسی‌روایی‌صوری‌و ‌پس‌از شد.

‌ارزش ‌پرسشنامه ‌پایایی ‌و ‌گردید ‌استفاده ‌کرونباخ ‌آلفای ‌پژوهش‌از ‌)ابزارهای ‌سازمانی (،‌98/0های
(‌ ‌کاریزماتیک ‌رهبری ‌)85/0پرسشنامه ‌سازمانی ‌تعهد ‌پرسشنامه ‌شغلی‌98/0(، ‌عملکرد ‌پرسشنامه ،)

(‌محاسبه‌شد.‌تجزیه‌و‌تحلیل‌توصیفی‌و‌استنباطی‌98/0پذیری‌اجتماعی‌)(‌و‌پرسشنامه‌مسئولیت89/0)
ها‌نشان‌انجام‌گرفت.‌نتیجه‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌PLS3و‌‌SPSS24ها‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزارهایداده

‌ارزش ‌که، ‌بداد ‌کاریزماتیک ‌رهبری ‌و ‌سازمانی ‌مسئولیتهای ‌سازمانی، ‌تعهد ‌و‌‌ر ‌اجتماعی پذیری
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های‌سازمانی‌(‌و‌تعهد‌سازمانی‌در‌رابطه‌ارزشp<0.05داری‌داشته‌)‌یمثبت‌و‌معن‌تأثیرعملکرد‌شغلی‌
‌مسئولیت ‌با ‌کاریزماتیک ‌رهبری ‌دارد‌‌و ‌نقش ‌میانجی ‌بعنوان ‌شغلی ‌عملکرد ‌و ‌اجتماعی پذیری

(p<0.05.)‌
‌

پذیری‌اجتماعی،‌‌،‌رهبری‌کاریزماتیک،‌تعهد‌سازمانی،‌مسئولیتهای‌سازمانیارزشکلیدی:‌‌‌هایواژه

‌عملکرد‌شغلی.

‌

 مقدمه
کارایی‌هر‌سازمانی‌به‌عملکرد‌کارکنان‌آن‌وابسته‌است‌و‌توجه‌به‌عملکرد‌شغلی‌از‌عوامل‌

-ای‌که‌برای‌ارتقای‌عملکرد‌کارکنان‌سرمایهوری‌و‌موفقیت‌سازمانی‌است،‌به‌گونه‌مهم‌بهره

‌پرستاران‌از‌بزرگHosseini et al., 2016, 60آید‌)ل‌میگذاری‌زیادی‌بعم ها‌در‌ترین‌گروه(.

ی‌خدمات‌در‌سیستم‌بهداشتی‌و‌درمانی‌هستند‌که‌با‌داشتن‌نیروی‌بالقوه‌و‌قابل‌توجه‌ارائه

 ,Darvar Alidadi, 2017) بگذارند‌تأثیرهای‌سلامت‌ی‌مراقبتتوانند‌بر‌کیفیت‌ارائهخود‌می

بیمارستان‌است‌و‌عملکرد‌ رآمد‌پرستاری‌یکی‌از‌عوامل‌متضمن‌موفقیت(.‌حضور‌نیروی‌کا2

 .Zakerian et alاست‌) پرستاران‌به‌دلیل‌ارتباط‌مداوم‌با‌بیماران‌از‌جایگاه‌خاصی‌برخوردار

2018, 55‌.) 

پذیری‌اجتماعی‌و‌ارائه‌خدمات‌بـه‌حرفه‌پرستاری‌نیاز‌به‌عملکرد‌مناسب‌دارد‌و‌مسئولیت

پذیری‌‌مسئولیت‌(.Spitzer, 2010ترین‌عملکردها‌و‌مشخصات‌پرستاران‌است‌)ذینفعان‌از‌اصلی

های‌اجتماعی‌تعهد‌مداوم‌برای‌رفتار‌به‌شیوه‌اخلاقی‌برای‌بهبود‌کیفیت‌زندگی‌افراد‌و‌خانواده

‌پذیری‌(.‌مسئولیتMojoodi et al., 2014, 102باشد‌)تر‌بهبود‌جامعه‌میها‌و‌در‌مقیاس‌وسیعآن

هایی‌است‌که‌نشان‌دهنده‌تمرکز‌بر‌مسائل‌‌اجرای‌برنامه ت‌از‌نیازهای‌دیگران‌واجتماعی‌حمای

‌مسئولیتHassanian et al., 2021, 41ثیرگذار‌بر‌جامعه‌و‌جهان‌است‌)أاجتماعی‌ت پذیری‌‌(.

‌جامع ‌پرستاری ‌خدمات ‌سبب‌ارائه ‌پرستاران ‌می‌اجتماعی ‌بیماران ‌به ‌این‌‌تر ‌بر ‌علاوه شود،

‌‌می ‌مراقبت‌مثبتی‌تأثیرتواند ‌ارائه ‌به ‌نسبت ‌بیماران ‌نگرش ‌بیمارستان‌بر ‌در ‌پرستاری های

‌مسئولیت ‌باید ‌مطلوب ‌عملکرد ‌به ‌دستیابی ‌برای ‌پرستاری ‌خدمات ‌مدیران پذیری‌بگذارد.

(‌ ‌افزایش‌دهند ‌را ‌هر‌Hassanian et al., 2017, 46اجتماعی‌پرستاران ‌عواملی‌که ‌یکی‌از .)

‌بهره ‌راستای ‌در ‌‌سازمان ‌کارکنان ‌زمینهوری ‌دهد، ‌قرار ‌مدنظر ‌افزایش‌باید ‌برای سازی
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‌مسئولیتArdalan & Beheshti, 2015, 73پذیری‌اجنماعی‌کارکنان‌است‌)‌مسئولیت پذیری‌(.

‌تصمیم ‌در ‌توانایی ‌مستقل‌میاجتماعی‌موجب‌ارتقاء ‌تفکر ‌خلاقیت‌و ‌نقطه‌‌گیری، ‌که گردد

 ,Mohammad Taghi & Jalalian Bakhshande, 2010پذیر‌است‌)مقابل‌اطاعت‌و‌رفتار‌سلطه

 Talebian darzi etپذیری‌اجتماعی‌باید‌بعنوان‌یک‌مزیت‌رقابتی‌به‌شمار‌آید‌)(.‌مسئولیت20

al., 2021, 224پذیری‌باید‌در‌سازمان‌حفظ‌شود‌و‌ثر‌و‌سازنده‌مسئولیتؤ(.‌ویژگی‌مثبت،‌م

 ,.Beikzad et alد‌)های‌لازم‌شناسایی‌شوندر‌جهت‌ارتقای‌آن‌اقدام‌شده‌و‌عوامل‌و‌زمینه

‌شاخص56 ,2014 ‌و ‌عوامل ‌انگیزاننده(. ‌جمله ‌از ‌متعددی ‌عجینهای ‌با‌های‌مختلف، سازی

‌محرک ‌مسئولیت‌های‌درونشغل، ‌عوامل‌سازمانی‌بر ‌شغلی‌فردی‌و ‌عملکرد ‌تأثیرپذیری‌و

نی‌های‌سازما‌توان‌به‌فرهنگ‌و‌ارزش‌(.‌از‌جمله‌این‌عوامل‌میQasemi, 2014, 79گذارند‌)‌می

‌ارزش ‌کرد. ‌تغییر‌درون‌سازمان‌‌اشاره ‌در‌یک‌سازمان‌اهمیت‌زیادی‌در‌درک‌و های‌موجود

شوند‌که‌هویت‌سازمان‌شناخته‌شده‌و‌بعنوان‌راهنمای‌عمل‌برای‌ها،‌موجب‌میدارند.‌ارزش

ها‌در‌عمل‌‌کارگیری‌ارزش‌ها،‌حفظ‌و‌بههدف‌بسیاری‌از‌سازمان‌.یک‌آینده‌موفق‌به‌کار‌روند

‌شد و ‌آنآشکار ‌)‌ن ‌است ‌سازمان ‌بیرون ‌و ‌درون ‌در ‌نتایج‌Grossgrove et al., 2005ها .)

‌میپژوهش ‌نشان ‌زیادی‌ها ‌اهمیت ‌از ‌پرستاری ‌کاری ‌حیطه ‌در ‌سازمانی ‌فرهنگ ‌که دهد

‌مثبت‌می ‌فرهنگ‌سازمانی‌قوی‌و ‌است. ‌و‌برخوردار ‌افزایش‌داده ‌را ‌رضایت‌کارکنان تواند

مکاران‌و‌رضایت‌در‌انجام‌وظایف‌و‌در‌نهایت‌تأمین‌شرایطی‌جهت‌تعامل‌بهتر‌پرستاران‌با‌ه

‌به‌دنبال‌داشته‌باشد‌) ‌فرهنگ‌سازمانی‌غنی،‌Darvar Alidadi, 2017, 3اهداف‌سازمانی‌را .)

‌درگیر ‌و ‌کارمندنگر ‌تصمیم‌رهبری ‌در ‌کارکنان ‌مسئولیت‌گیری‌کردن ‌بر ‌اجتماعی‌‌ها پذیری

‌(.‌Koene, Vogelaar & Soeters, 2002د‌)دار‌تأثیرکارکنان‌و‌سازمان‌بیش‌از‌رهبری‌کارمحور‌

رهبری‌برای‌اثربخشی‌سازمان‌مهم‌و‌با‌اهمیت‌تشخیص‌داده‌شده‌است.‌رهبران،‌کارکنان‌

‌می ‌قرار ‌تحت‌تأثیر ‌برمیرا ‌آنان‌را ‌اهداف‌دهند‌و ‌سختکوشی‌برای‌دستیابی‌به ‌با انگیزند‌تا

‌کنند ‌حرکت ‌رهبRadi Afsouran et al., 2019, 100) سازمانی ‌تجلی(. ‌سازمان، ‌در ‌ری

ترین‌شکل‌مناسبات‌بین‌گروهی‌متشکل‌از‌افراد‌انسانی‌است؛‌رهبران‌به‌ارتباطات‌مؤثر‌‌عالی

(‌ ‌تصاحب‌کنند ‌را ‌خود ‌ذهن‌کارکنان ‌قلب‌و ‌بتوانند ‌تا  Khaleqkhah & Babaeiنیازمندند

Menqari, 2015, 2دمات‌(.‌فرایند‌مدیریت‌و‌کاربرد‌عناصرآن‌جهت‌ارائه‌مطلوب‌مراقبت‌و‌خ

(.‌مدیریت‌در‌سازمان‌باید‌Akbarbagloo & Bayrami, 2010, 48باشد‌)پرستاری‌با‌اهمیت‌می
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(‌ ‌رهبری‌شود ‌بهینهNarimani et al., 2021, 104تبدیل‌به ‌سوی‌(. سازی‌روابط‌سازمانی‌از

‌بیمارستان ‌در ‌مسئولان ‌و ‌میمدیران ‌از‌ها، ‌یکی ‌بعنوان ‌پرستاران ‌موجب‌افزایش‌تعهد تواند

(.‌برای‌استقرار‌Ghiasvandian et al., 2016, 20های‌مهم‌در‌اثربخشی‌عملکرد‌شود‌)شاخص

ها‌معطوف‌به‌پرداختن‌‌ترین‌کوشش‌پذیری‌در‌سازمان،‌لازم‌است‌اصلی‌آمیز‌مسئولیتموفقیت

‌(.‌D’Amato et al., 2010, 226به‌رهبری‌به‌عنوان‌عامل‌اصلی‌تغییر‌سیستم‌گردد‌)

ع‌انسانی‌آن‌است‌و‌عملکرد‌افراد‌در‌سازمان‌متأثر‌از‌فرهنگ‌منبع‌اصلی‌هر‌سازمان‌مناب

تواند‌موفق‌شود‌مگر‌این‌که‌اعضا‌و‌کارکنان‌باشد؛‌از‌سوی‌دیگر‌هیچ‌سازمانی‌نمیسازمان‌می

سازمان‌نسبت‌به‌آن‌نوعی‌تعهد‌داشته‌باشند‌و‌در‌جهت‌تحقق‌اهداف‌آن‌تلاش‌کنند.‌یکی‌از‌

‌اهد ‌به ‌برای‌رسیدن ‌سازمان ‌که ‌پایبندی‌افراد‌عواملی ‌و ‌تعهد ‌است، ‌نیازمند ‌آن ‌به اف‌خود

نسبت‌به‌سازمان‌است.‌تعهد‌سازمانی‌از‌نمودهای‌نگرش‌محسوب‌و‌از‌نظام‌ارزشی‌فرد‌ناشی‌

‌)می ‌و‌Ziaei et al., 2011, 51شود ‌عاطفی ‌تعهد ‌سطح ‌بهبود ‌به ‌منجر ‌که ‌اقداماتی ‌انجام .)

شود‌و‌دگاری‌پرستاران‌شاغل‌توصیه‌میهنجاری‌پرستاران‌شود؛‌در‌جهت‌افزایش‌تمایل‌به‌مان

‌آنان‌می ‌افزایش‌عملکرد ‌و ‌)باعث‌بهبود ‌بکارگیری‌Zahedi & Qajariyeh, 2011, 23شود .)

های‌سازمانی‌کاهش‌یابد،‌وفاداری‌شود‌که‌در‌دراز‌مدت‌هزینهپذیر‌سبب‌می‌کارکنان‌مسئولیت

‌ (.Frolova & Lapina, 2014)‌و‌تعهد‌افزایش‌یافته‌و‌بطور‌کلی‌کیفیت‌فرایندها‌افزایش‌یابد

‌ویژگی ‌شده، ‌انجام ‌مطالعات ‌با ‌فردیمطابق ‌شناختی،‌-های ‌جمعیت ‌متغیرهای ‌و اجتماعی

‌انسانی‌و‌ویژگی ‌سرمایه ‌تحصیلات، ‌میزان ‌انگیزش‌پیشرفت، ‌روانشناختی، های‌شخصیتی‌و

‌معاشرت ‌افراد‌کلیدی‌در‌شبکه‌سازمانی، ‌مدیریت‌روابط‌با اعتماد‌‌پذیری‌و‌قابلیت‌اجتماعی،

‌ویژگی ‌همچنین ‌دارند. ‌مثبتی ‌ارتباط ‌شغلی ‌عملکرد ‌با ‌کار،‌‌همه ‌نوع ‌قبیل ‌از ‌سازمانی های

توسعه،‌اندازه‌سازمان،‌تعهد‌سازمانی‌از‌دیگر‌عوامل‌مؤثر‌بر‌موفقیت‌و‌عملکرد‌های‌‌استراتژی

‌در‌پژوهشی‌به‌Islaminejad (2019)(.‌Khanjankhani et al., 2018) روندشغلی‌به‌شمار‌می

های‌شخصیتی‌و‌تعهد‌سازمانی‌با‌عملکرد‌شغلی‌کارمندان‌بیمارستان‌بررسی‌رابطه‌بین‌ویژگی

دار‌‌یهای‌این‌تحقیق‌رابطه‌بین‌تعهد‌سازمانی‌و‌عملکرد‌شغلی‌را‌مثبت‌و‌معنپرداخته‌و‌یافته

‌داد ‌‌‌Malkuti and Yazdani (2018).نشان ‌بررسی ‌به ‌پژوهشی ‌رهبری‌‌تأثیردر سبک

اند‌و‌نتایج‌نشان‌داد‌که،‌رهبری‌کاریزماتیک‌با‌ابعاد‌سه‌عهد‌سازمانی‌پرداختهکاریزماتیک‌بر‌ت

‌گانه ‌مثبتی‌دارد، ‌مستقیم‌و ‌رابطه ‌مستمر( ‌هنجاری‌و ‌)عاطفی، برای‌‌داری‌معنی‌تأثیری‌تعهد
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گر‌بر‌رابطه‌رهبری‌کاریزماتیک‌و‌ابعاد‌تعهد‌‌ها‌نیز‌به‌عنوان‌تعدیلمتغیر‌کمرنگ‌شدن‌ارزش

‌.تایید‌شده‌است

‌می ‌پژوهش‌نشان ‌متغیرهای ‌درباره ‌شده ‌بیان ‌پیشبنه ‌به ‌کهتوجه ‌پژوهش‌ دهد ‌به‌در ها

‌ ‌با ‌رابطه ‌در ‌پژوهشی ‌اما، ‌شده ‌پرداخته ‌حدودی ‌تا ‌متغیرها ‌دوی ‌به ‌روابط‌دو ‌تأثیربررسی

‌متغیرهای ‌مسئولیتارزش همزمان ‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر پذیری‌اجتماعی‌و‌های‌سازمانی‌و

‌می ‌با ‌شغلی ‌هدف‌عملکرد ‌با ‌پژوهش‌حاضر ‌و ‌است ‌نشده ‌انجام ‌سازمانی ‌تعهد انجیگری

پذیری‌اجتماعی‌‌های‌سازمانی‌و‌رهبری‌کاریزماتیک‌با‌مسئولیتسنجش‌روابط‌علی‌بین‌ارزش

‌پی‌ ‌در ‌و ‌شده ‌انجام ‌پرستاران ‌میان ‌در ‌سازمانی ‌تعهد ‌میانجی ‌نقش ‌با ‌شغلی ‌عملکرد و

‌س ‌این ‌به ‌ارزشؤپاسخگویی ‌نقش ‌که، ‌است ‌ساال ‌با‌های ‌کاریزماتیک ‌رهبری ‌و زمانی

‌مسئولیت ‌بر ‌سازمانی ‌تعهد ‌چگونه‌‌میانجیگری ‌پرستاران، ‌شغلی ‌عملکرد ‌و ‌اجتماعی پذیری

‌باشد.است؟‌با‌توجه‌به‌آنچه‌بیان‌شد؛‌الگوی‌مفهومی‌و‌نظری‌پژوهش‌به‌این‌صورت‌می

 
 ‌Figure 1. Conceptual model of research             ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌        .‌مدل‌مفهومی‌پژوهش5شکل‌

‌

 های‌پژوهش‌شامل‌موارد‌زیر‌است:با‌توجه‌به‌مدل‌مفهومی‌تحقیق،‌فرضیه

‌دار‌است.‌یهای‌سازمانی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌مثبت‌و‌معناثر‌مستقیم‌ارزش

‌دار‌است.‌یاثر‌مستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌تعهد‌سازمانی‌مثبت‌و‌معن

‌دار‌است.‌یلکرد‌شغلی‌مثبت‌و‌معنهای‌سازمانی‌بر‌عماثر‌مستقیم‌ارزش
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 دار‌است.‌یاثر‌مستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌عملکرد‌شغلی‌مثبت‌و‌معن

‌دار‌است.‌یاثر‌مستقیم‌تعهد‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌شغلی‌مثبت‌و‌معن

‌دار‌است.‌یپذیری‌اجتماعی‌مثبت‌و‌معنهای‌سازمانی‌بر‌مسئولیتاثر‌مستقیم‌ارزش

 دار‌است.‌یپذیری‌اجتماعی‌مثبت‌و‌معنبر‌مسئولیت‌اثر‌مستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک

‌دار‌است.‌یپذیری‌اجتماعی‌مثبت‌و‌معناثر‌مستقیم‌تعهد‌سازمانی‌بر‌مسئولیت

‌ارزش ‌غیرمستقیم ‌مثبت‌و‌‌اثر ‌شغلی ‌عملکرد ‌بر ‌سازمانی ‌تعهد ‌میانجیگری ‌با ‌سازمانی های

‌دار‌است.‌یمعن
‌تع ‌میانجیگری ‌کاریزماتیک‌با ‌رهبری ‌غیرمستقیم ‌و‌اثر ‌مثبت ‌شغلی ‌عملکرد ‌بر ‌سازمانی هد

‌دار‌است.‌یمعن

پذیری‌اجتماعی‌مثبت‌و‌‌های‌سازمانی‌با‌میانجیگری‌تعهد‌سازمانی‌بر‌مسئولیت‌اثر‌غیرمستقیم‌ارزش
‌دار‌است.‌یمعن

پذیری‌اجتماعی‌مثبت‌و‌‌اثر‌غیرمستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک‌با‌میانجیگری‌تعهد‌سازمانی‌بر‌مسئولیت
 دار‌است.‌یمعن

‌

 شرو
‌ماهیت‌داده ‌لحاظ ‌به ‌و ‌کاربردی ‌هدف، ‌لحاظ ‌با‌پژوهش‌به ‌کمی ‌گردآوری‌شده، های

های‌یابی‌معادلات‌ساختاری‌است.‌در‌پژوهش‌حاضر،‌ارزشرویکرد‌همبستگی‌مبتنی‌بر‌مدل

‌شغلی‌و‌ ‌عملکرد ‌تعهد‌سازمانی‌متغیر‌میانجی‌و ‌رهبری‌کاریزماتیک‌متغیر‌مستقل، سازمانی،

‌ممسئولیت ‌اجتماعی ‌تمامی‌پذیری ‌پژوهش‌شامل ‌این ‌آماری ‌جامعه ‌باشند. ‌می ‌وابسته تغیر

نفر‌‌562به‌تعداد‌‌5000پرستاران‌شاغل‌در‌بیمارستان‌سیدالشهدا‌)ع(‌شهر‌ارومیه‌در‌تیر‌ماه‌

‌نمونه‌آماری‌تحقیق‌حاضر‌بر‌اساس‌جدول‌‌559باشد‌که‌می نفر‌آنها‌زن‌و‌بقیه‌مرد‌هستند.

‌ ‌تعداد ‌به ‌به‌522مورگان ‌مشخص‌شد. ‌لحاظ‌‌نفر ‌از ‌آماری ‌جامعه ‌بودن ‌نامتجانس علت

هایی‌که‌پرستاران‌در‌آن‌مشغول‌به‌کار‌هستند؛‌برای‌انتخاب‌افراد‌نمونه‌از‌روش‌نمونه‌‌بخش

پرسشنامه‌‌550ای‌استفاده‌شد.‌برای‌اطمینان‌از‌صحت‌و‌دقت‌نتایج،‌تعداد‌گیری‌تصادفی‌طبقه

گشت‌داده‌شده‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌پرسشنامه‌بر‌581در‌بین‌پرستاران‌توزیع‌شده‌و‌تعداد‌

‌نتایج‌بررسی‌اطلاعات‌جمعیت‌شناختی‌مشارکت ‌5کنندگان‌پژوهش‌در‌جدول‌‌قرار‌گرفت.
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شود‌که،‌از‌مجموع‌پرستاران‌گروه‌نمونه،‌اکثر‌پرستاران‌زن‌و‌آورده‌شده‌است‌و‌مشاهده‌می

 باشند.دارای‌مدرک‌کارشناسی‌می

‌

‌های‌پژوهشدنیهای‌جمعیت‌شناختی‌آزمو.‌ویژگی5جدول‌
Table 1. Demographic characteristics of research subjects 

 شاخص آماری جنسیت
Statistical index of gender 

 فراوانی
Frequency 

 درصد
Percentage 

‌‌38‌20مرد
‌‌155‌80زن

 مدرک تحصیلی شاخص آماری
Degree statistical index 

 فراوانی
Frequency 

 درصد
Percentage 

‌‌1‌0.5دیپلم
‌‌9‌5کاردانی
‌‌175‌91کارشناسی
‌‌8‌4ارشدکارشناسی

 سابقه خدمت شاخص آماری
Statistical index of service history 

 فراوانی
Frequency 

 درصد
Percentage 

‌‌27‌14سال1-5
‌‌41‌21سال‌6-10

‌‌43‌22سال‌11-15
‌‌40‌21سال‌16-20

‌‌42‌22سال‌به‌بالا‌21
‌‌193‌100جمع‌کل

‌

‌شد: استفاده زیر شرح به استاندارد هایاز‌پرسشنامه پژوهش این در هاآوری‌داده جمع برای

‌های‌های‌سازمانی‌از‌پرسشنامه‌ارزش‌گیری‌ارزش‌برای‌اندازه‌های سازمانی:پرسشنامه ارزش

‌شامل‌‌Cameron and Quin (1999)سازمانی‌ ‌است‌که ‌شده ‌برای‌‌50استفاده ‌است‌و گویه

‌مشخصهلفهؤشش‌م‌گیریاندازه ‌مدیریتی، ‌رهبری‌سازمانی، ‌سازمان، کارکنان،‌ های‌برجسته

های‌سازمانی،‌تأکیدات‌استراتژی‌و‌معیارهای‌موفقیت،‌طراحی‌شده‌است‌که‌روی‌پیوند‌دهنده

‌شود(.‌بندی‌می‌مخافم‌رتبهموافقم‌تا‌کاملا‌ً‌یک‌مقیاس‌پنج‌درجه‌ای‌لیکرت‌از‌کاملاً

‌س‌:پرسشنامه رهبری کاریزماتیک ‌چهار ‌شامل ‌پرسشنامه ‌درجهؤاین ‌طیف‌پنج ‌با ای‌‌ال

طراحی‌‌Avolio and Bass (2002)باشد‌که‌توسط‌مخالفم‌می‌موافقم‌تا‌کاملاً‌لیکرت‌از‌کاملاً

‌.‌است شده
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گیری‌سه‌‌باشد‌و‌برای‌اندازهگویه‌می‌52این‌پرسشنامه‌شامل‌‌پرسشنامه تعهد سازمانی:

سازمان،‌تمایل‌به‌تلاش‌بیشتر‌در‌راه‌سازمان‌و‌تمایل‌به‌های‌‌ی‌باور‌به‌اهداف‌و‌ارزش‌لفهؤم

‌سازمان‌توسط‌ ‌طیف‌پنج‌‌Porter et al., (1983)ادامه‌عضویت‌در ‌با ‌است‌که طراحی‌شده

‌(.‌Porter et al, 1983شود‌)بندی‌می‌مخالفم‌رتبه‌موافقم‌تا‌کاملاً‌ای‌لیکرت‌از‌کاملاً‌درجه

‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌Figure 2. Factor loadings of variables.‌بارهای‌عاملی‌متغیرها‌5شکل‌
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‌شامل‌‌پرسشنامه عملکرد شغلی: ‌می‌52این‌پرسشنامه ‌برای‌اندازه‌گویه ‌و گیری‌سه‌‌باشد

طراحی‌‌Paterson (1963)ای‌و‌عملکرد‌انطباقی‌توسط‌‌ای،‌عملکرد‌زمینه‌ی‌عملکرد‌وظیفه‌لفهؤم

‌شود.‌گیری‌می‌مخالفم‌اندازه‌موافقم‌تا‌کاملاً‌لیکرت‌از‌کاملاً‌ای‌شده‌است‌که‌با‌طیف‌پنج‌درجه

‌گیری‌باشد‌و‌برای‌اندازهگویه‌می‌50این‌پرسشنامه‌شامل‌‌اجتماعی: پذیری‌پرسشنامه مسئولیت

تهیه‌‌Carroll (2010عد‌قانونی،‌اقتصادی،‌اخلاقی،‌اجتماعی‌طراحی‌شده‌است‌که‌توسط‌)چهار‌بُ

-گیری‌می‌مخالفم‌اندازه‌موافقم‌تا‌کاملاً‌ای‌لیکرت‌از‌کاملاً‌نج‌درجهو‌ارائه‌شده‌که‌روی‌طیف‌پ
‌(.‌Carroll, 2010شود‌)

یید‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی‌ابزارهای‌پژوهش‌توسط‌تعدادی‌از‌أدر‌پژوهش‌حاضر‌پس‌از‌ت

‌اولیه‌از‌شاخص‌نسبت‌روایی‌محتوایی‌ ‌جهت‌بررسی‌روایی‌پرسشنامه CVRاساتید،
استفاده‌‌5

اساس‌‌ن‌منظور‌پرسشنامه‌اولیه‌در‌بین‌چند‌نفر‌از‌متخصصین‌توزیع‌گردید‌و‌برشده‌است.‌بدی

‌الات‌شاخصؤالات‌محاسبه‌شد.‌اغلب‌سؤارزیابی‌متخصصین،‌شاخص‌مورد‌نظر‌برای‌تمامی‌س

CVRبالایی‌داشتند‌و‌سؤالاتی‌که‌مقدار‌‌CVRبه‌‌65/0ها‌کمتر‌از‌آن‌‌ بود‌کنار‌گذاشته‌شدند.

‌ ‌ PLSیدی‌به‌وسیله‌نرم‌افزارأیابزارهای‌پژوهش‌از‌تحلیل‌عاملی‌تمنظور‌بررسی‌روایی‌سازه

‌گویه ‌عاملی ‌بارهای ‌که ‌شد ‌استفاده ‌بالای ‌مقادیر ‌پژوهش‌با ‌ابزارهای ‌از ‌یک ‌هر ‌11/0های

‌دار‌بودند.‌‌یمعن

‌پایایی‌ ‌است: ‌گردیده ‌استفاده ‌کرونباخ ‌آلفای ‌از ‌پژوهش ‌ابزارهای ‌پایایی ‌ارزیابی برای

‌ارزش ‌رهبری‌کاریزماتیک‌)98/0ازمانی‌)های‌سپرسشنامه ‌پرسشنامه ‌تعهد‌85/0(، ‌پرسشنامه ،)

(‌98/0اجتماعی‌) پذیری(‌و‌پرسشنامه‌مسئولیت89/0(،‌پرسشنامه‌عملکرد‌شغلی‌)98/0سازمانی‌)

‌ذکر‌شده‌است.‌5های‌متغیرها‌نیز‌محاسبه‌و‌در‌جدول‌لفهؤمحاسبه‌شد‌و‌ضرایب‌پایایی‌م

‌این‌پژوهش‌از‌روش ‌تدر ‌انحراف‌استاندارد(های‌آمار ‌میانگین‌و ‌درصد،  وصیفی‌)فراوانی،

‌ ‌افزار ‌نرم ‌استنباطی‌برای‌تحلیل‌عاملی‌ت‌Spss24بوسیله ‌آمار ‌روش‌مدلأیو یابی‌معادلات‌یدی،

انجام‌‌PLS3ساختاری‌برای‌بررسی‌روابط‌بین‌متغیرها‌و‌ارائه‌مدل‌ساختاری،‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌

و‌تعداد‌نمونه‌‌کوواریانس‌محور‌افزارهای‌د‌شرایط‌استفاده‌از‌نرمشده‌است.‌با‌توجه‌به‌عدم‌وجو

پیچیده‌با‌وجود‌‌و‌اجرای‌مدل‌نسبتاً‌نمونه(‌581ال‌برای‌ؤس‌99الات‌)ؤکم‌در‌مقایسه‌با‌تعداد‌س

‌استفاده‌شده‌است.‌Smart PLSافزار‌واریانس‌محور‌‌های‌متغیرها،‌از‌نرملفهؤم
‌

                                                      
1-  Content Validity Ratio 
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‌یرهای‌پژوهشهای‌متغلفهؤ.‌ضرایب‌پایایی‌م5جدول‌
Table 2. Reliability coefficients of research variable components 

 متغیر
Variable 

 لفهؤم

Component 
 ضریب آلفای کرونباخ

Cronbach's alpha 
coefficients 

‌های‌سازمانیارزش

‌‌0.881مشخصات‌سازمان
‌‌0.925رهبری‌سازمان
‌‌0.903مدیریت‌سازمان

‌‌0.930هاپیونددهنده
‌‌0.924تاکیدات‌استراتژی
‌‌0.924معیار‌موفقیت

‌‌0.91-‌رهبری‌کاریزماتیک

‌تعهد‌سازمانی
‌‌0.889باور‌به‌اهداف

‌‌0.731تمایل‌به‌تلاش‌بیشتر
‌‌0.822تمایل‌به‌ادامه‌عضویت

‌عملکرد‌شغلی
‌‌0.936ایعملکرد‌وظیفه
‌938.‌ایعملکرد‌زمینه

‌959.‌عملکرد‌انطباقی

‌پذیری‌اجتماعی‌مسئولیت

‌751.‌قانونی
‌786.‌اقتصادی
‌731.‌اخلاقی
‌851.‌اجتماعی

‌

 ها‌یافته
‌دادهشاخص ‌مناسب ‌پراکندگی ‌نشانگر ‌متغیرها ‌استاندارد ‌انحراف ‌و ‌میانگین ‌و‌های ها

باشند.‌در‌های‌چولگی‌و‌کشیدگی‌حاکی‌از‌طبیعی‌بودن‌توزیع‌متغیرهای‌پژوهش‌میشاخص

‌متمدل ‌توزیع ‌علی، ‌کشیدگی‌یابی ‌مطلق ‌قدر ‌و ‌چولگی ‌مطلق ‌قدر ‌باشد. ‌نرمال ‌باید غیرها

‌ ‌از ‌ترتیب‌نباید ‌به ‌‌1متغیرها ‌‌50و ‌جدول ‌به ‌توجه ‌با ‌باشد. ‌مطلق‌چولگی‌و‌‌1بیشتر قدر

یابی‌علی‌‌باشد.‌بنابراین‌پیش‌فرض‌مدلکشیدگی‌تمامی‌متغیرها‌کمتر‌از‌مقادیر‌مطرح‌شده‌می

‌است.‌یعنی‌نرمال‌بودن‌توزیع‌متغیرها‌برقرار

به‌منظور‌بررسی‌فرضیه‌اصلی‌پژوهش‌متناسب‌با‌چهارچوب‌مفهومی‌مورد‌نظر‌محقق‌از‌

استفاده‌گردید‌و‌نیکویی‌برازش‌این‌مدل‌مورد‌سنجش‌‌PLSمعادلات‌ساختاری‌از‌نرم‌افزار‌

ذکر‌شده‌است.‌مقایسه‌مقادیر‌مطلوب‌و‌مقادیر‌مشاهده‌شده‌نشان‌‌0قرار‌گرفت‌که‌در‌جدول‌

‌باشد.‌تحقیق‌از‌برازش‌خوبی‌برخوردار‌میدهد‌که،‌مدل‌می
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‌توصیفی‌متغیرهای‌پژوهشهای‌‌.‌شاخص1جدول‌
Table 3. Descriptive indicators of research variables 

 متغیر
Variable 

 میانگین
Average 

 انحراف استاندارد
Standard deviation 

 کشیدگی
Kurtosis 

 چولگی
Skewness 

‌-0.20 0.01-‌‌2.99‌0.73های‌سازمانیارزش
‌-1.57 0.38-‌‌3.78‌0.61رهبری‌کاریزماتیک

‌-1.21 0.18-‌‌3.79‌0.70تعهد‌سازمانی
‌-1.26 ‌3.87‌0.64‌1.04عملکرد‌شغلی

‌0.29 ‌3.11‌0.60‌1.05مسئولیت‌پذیری‌اجتماعی
 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌Table 4. Model fit indices      ‌‌‌‌   های‌برازش‌مدل‌.‌شاخص0جدول‌
 شاخص برازش

Fit index 
 مقدار مطلوب

Optimal amount 
 مقدار مشاهده شده
Observed value 

 نتیجه برازش
Fitting result 

SRMR 0.08‌<‌0.03 مناسب‌
NFI 0.90>‌0.99مناسب‌‌
RMS مناسب‌‌0.39نزدیک‌به‌صفر‌
d-G 95‌‌%<‌0.02مناسب‌‌
d- ULS 95‌‌%<‌0.03مناسب‌‌
Q2 0.3> 0.31 سبمنا‌
K2/df 3< 2.05 مناسب‌

‌

‌.‌مدل‌‌پژوهش‌در‌حالت‌ضریب‌استاندارد‌و‌ضرایب‌تی‌1شکل
Figure 3. Research model in the form of standard coefficients and coefficients of t 
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‌ضرایب‌ ‌مسیرها هر‌tمقدار ‌ یک‌از ‌جداول ‌به ‌توجه ‌‌2با ‌بر‌6و ‌متغیرهای‌مستقل ‌از ،

‌بی ‌متغیرهای‌وابسته ‌از ‌میp<0/05)‌86/5شتر ‌فرضیه( ‌همه ‌نتیجه ‌در ‌تایید‌باشد، های‌تحقیق

‌درصد‌29های‌سازمانی‌بر‌تعهد‌سازمانیارزش‌تأثیردهد‌که‌نتایج‌جداول‌نشان‌می‌.شوند‌می

‌‌تأثیر ‌سازمانی ‌تعهد ‌‌55رهبری‌کاریزماتیک‌بر ‌عملکرد‌ارزش‌تأثیردرصد، های‌سازمانی‌بر

‌ ‌مسئولیت‌50شغلی ‌بر ‌و ‌پذ‌درصد ‌اجتماعی ‌‌52یری ‌بر‌تأثیردرصد، ‌کاریزماتیک ‌رهبری

‌

‌.‌جدول‌برآورد‌ضرایب‌اثرات‌مستقیم2جدول‌
Table 5. Table of estimation of direct impact coefficients 

‌

‌.‌برآورد‌ضرایب‌اثرات‌غیر‌مستقیم‌‌6جدول
Table 6. Estimation of indirect impact coefficients 

 متغیر
Variable 

 ضریب مسیر
Path coefficient 

  tآماره
value t 

 داری‌سطح معنی
The significance level 

 نتیجه آزمون
Test result 

بر‌عملکرد‌شغلی‌از‌
‌تائید ‌0.27‌6.26‌0.01های‌سازمانیارزش

بر‌عملکرد‌شغلی‌از‌
‌تائید ‌0.09‌3.05‌0.01رهبری‌کاریزماتیک

پذیری‌اجتماعی‌بر‌مسئولیت
‌تائید‌‌0.23‌4.93‌0.01های‌سازمانیارزشاز‌

پذیری‌اجتماعی‌بر‌مسئولیت
 رهبری‌کاریزماتیکاز‌

‌تائید‌0.08‌3.09‌0.01
‌

 متغیر
Variable 

 ضریب مسیر
Path coefficient 

 tآماره

value t 
 داری‌سطح معنی

The significance 
level 

 نتیجه آزمون
Test result 

‌بر‌تعهد‌سازمانی‌از
‌تائید ‌0.57‌11.46‌0.01سازمانیهای‌‌ارزش

‌تائید ‌0.12‌1.98‌0.05رهبری‌کاریزماتیک
‌بر‌عملکرد‌شغلی‌از

‌تائید ‌0.20‌2.34‌0.05سازمانیهای‌‌ارزش
‌تائید ‌0.11‌1.99‌0.05رهبری‌کاریزماتیک

‌تائید ‌0.57‌7.09‌0.01تعهد‌سازمانی
‌اجتماعی‌از‌بر‌مسئولیت‌پذیری

‌تائید‌‌0.15‌1.96‌0.05های‌سازمانیارزش
‌تائید‌‌0.18‌2.61‌0.05رهبری‌کاریزماتیک

‌تائید‌‌0.46‌5.15‌0.01تعهد‌سازمانی
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‌شغلی‌ ‌مسئولیت‌55عملکرد ‌بر ‌‌59پذیری‌اجتماعی‌‌درصد‌و تعهد‌سازمانی‌بر‌‌تأثیردرصد،

های‌سازمانی‌‌ارزش‌تأثیردرصد،‌‌06پذیری‌اجتماعی‌‌درصد‌و‌بر‌مسئولیت‌29عملکرد‌شغلی‌

‌میانجی ‌51پذیری‌اجتماعی‌‌درصد‌و‌بر‌مسئولیت‌59گری‌تعهد‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌شغلی‌با

درصد‌و‌بر‌‌8رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌عملکرد‌شغلی‌با‌میانجیگری‌تعهد‌سازمانی‌‌تأثیردرصد،‌

‌باشد.‌‌درصد‌می‌9پذیری‌اجتماعی‌مسئولیت
 

 گیری بحث و نتیجه
تیک‌با‌میانجیگری‌های‌سازمانی‌و‌رهبری‌کاریزماارزش‌تأثیراین‌پژوهش‌با‌هدف‌بررسی‌

پذیری‌اجتماعی‌پرستاران‌انجام‌گرفت.‌بر‌اساس‌تعهد‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌شغلی‌و‌مسئولیت

یید‌شدند.‌در‌رابطه‌با‌فرضیة‌اول،‌اثر‌مستقیم‌أهای‌پژوهش‌تدست‌آمده‌همه‌فرضیهه‌نتایج‌ب

برای‌اثر‌‌tره‌دار‌است.‌با‌توجه‌به‌مقدار‌آما‌یهای‌سازمانی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌مثبت‌و‌معنارزش

‌29/5باشد‌و‌این‌مقدار‌بزرگتر‌از‌(‌میp<0/01)‌06/55های‌سازمانی‌بر‌تعهد‌برابر‌متغیر‌ارزش

مستقیم،‌مثبت‌و‌‌تأثیرهای‌سازمانی‌بر‌تعهد‌‌ید‌کرد‌که‌ارزشأی%‌ت88توان‌با‌اطمینان‌است،‌می

های‌‌باشد.‌ارزش‌همسو‌با‌این‌نتیجه‌می‌.Ashurizadeh et al(‌2013دارد.‌پژوهش‌)‌داری‌معنی

‌مثبتی‌دارند.‌ ‌تعهد‌رابطه ‌نظیر‌رضایت‌و ‌حالات‌عاطفی‌و‌نگرش‌مثبت‌کارکنان، سازمانی‌با

پس‌با‌ایجاد‌احساس‌دلبستگی‌در‌پرستاران‌در‌جهت‌همسو‌ساختن‌اهداف‌فردی‌با‌اهداف‌

توان‌سطح‌عملکردی‌را‌تقویت‌کرد.‌فرهنگ‌‌سازمانی‌و‌نهادینه‌ساختن‌حس‌تعهد‌و‌تعلق،‌می

‌فرهنگ‌سازمانی‌قوی‌و‌ساز مانی‌در‌حیطه‌کاری‌پرستاری‌از‌اهمیت‌زیادی‌برخوردار‌است.

‌می ‌با‌مثبت ‌پرستاران ‌بهتر ‌تعامل ‌جهت ‌شرایطی ‌و ‌داده ‌افزایش ‌را ‌کارکنان ‌رضایت تواند

همکاران‌و‌رضایت‌در‌انجام‌وظایف‌و‌در‌نهایت‌تأمین‌اهداف‌سازمانی‌را‌به‌دنبال‌داشته‌باشد‌

(Darvar Alidadi, 2017, p. 3در‌مورد‌فرضیه‌دوم،‌اثر‌مستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌تعهد‌‌.)

‌توجه‌به‌نتایج‌ب‌یسازمانی‌مثبت‌و‌معن ‌با برای‌اثر‌متغیر‌‌tدست‌آمده‌مقدار‌آماره‌ه‌دار‌است.

‌ ‌سازمانی‌برابر ‌تعهد ‌میp<0/05)‌89/5رهبری‌کاریزماتیک‌بر ‌از‌( ‌بزرگتر ‌این‌مقدار ‌و باشد

‌اطمینان‌توان‌است،‌می‌86/5 ‌تأثیرید‌کرد‌که‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌تعهد‌سازمانی‌أی%‌ت82با

‌ ‌و ‌مثبت ‌)‌داری‌معنیمستقیم، ‌پژوهش ‌و‌ Khaleqkhah & Babaei Menqari(2015دارد.

Malkuti & Yazdani (2018)های‌رهبری‌یک‌سازمان‌یک‌‌باشد.‌شیوههمسو‌با‌این‌نتیجه‌می‌
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،‌اگر‌مدیر‌با‌اعتماد‌به‌نفس‌کامل‌و‌با‌چشم‌اندازی‌عنصر‌مهم‌و‌حیاتی‌برای‌یک‌سازمان‌است

والا‌و‌جسارت‌و‌اقتدار‌در‌صحنه‌باشد‌و‌برای‌اهداف‌افراد‌و‌کارکنان‌و‌سازمان‌تلاش‌کند،‌

کنند‌و‌حس‌وابستگی‌و‌واضح‌و‌مسلم‌است‌که‌زیردستان‌او‌نیز‌به‌همان‌صورت‌عمل‌می

‌برای‌ا ‌رهبران ‌داشت. ‌خواهند ‌سازمان ‌دریاهای‌پرتلاطم‌دلبستگی‌نسبت‌به ‌امواج ‌از ین‌که

‌باید‌راه ‌کنند‌تغییرات،‌جان‌سالم‌به‌دربرند، هایی‌برای‌محکم‌نگاه‌داشتن‌و‌تثبیت‌خود‌پیدا

(Khaleqkhah & Babaei Menqari, 2015.) اثر‌یافته‌ های‌پژوهش‌در‌ارتباط‌با‌فرضیة‌سوم،

‌ارزش ‌ارزشمستقیم ‌که، ‌داد ‌شغلی‌نشان ‌عملکرد ‌عملکرد‌ههای‌سازمانی‌بر ای‌سازمانی‌بر

‌‌تأثیرشغلی‌ ‌مثبت‌و ‌‌داری‌معنیمستقیم، ‌آماره ‌مقدار ‌ارزش‌tدارد. های‌سازمانی‌بر‌‌برای‌اثر

‌میp<0/05)‌10/5عملکرد‌شغلی‌برابر‌ )‌ ‌از ‌بزرگتر ‌می‌86/5باشد‌و‌این‌مقدار توان‌با‌‌است،

‌ ‌ت82اطمینان ‌را ‌نتیجه ‌پژوهش‌)أی% ‌کرد. ‌2016ید )Jalalkamali et al.نتیجه‌همس‌‌ ‌این ‌با و

‌)‌می ‌همچنین ‌می .Khanjankhani et al(2018باشد. ‌پیشنهاد ‌مدیران، ‌که ‌تدوین‌ کنند ضمن

اهداف‌روشن‌و‌مشخص،‌کارکنان‌را‌در‌تدوین‌اهداف‌سازمانی‌دخالت‌داده‌تا‌بیشترین‌سطح‌

‌دست‌آید.‌در‌مورد‌فرضیه‌چهارم،‌اثر‌مستقیم‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌عملکرده‌عملکرد‌شغلی‌ب

باشد‌و‌این‌مقدار‌بزرگتر‌(‌میp<0/05)‌88/5برابر‌با‌‌tدار‌است،‌مقدار‌آماره‌‌یشغلی‌مثبت‌و‌معن

ید‌کرد.‌أیرهبری‌کاریزماتیک‌بر‌عملکرد‌شغلی‌را‌ت‌تأثیر%‌82توان‌با‌اطمینان‌است،‌می‌86/5از‌

(2010‌)Akbarbagloo & Bayramiوب‌آن‌را‌جهت‌ارائه‌مطل‌فرایند‌مدیریت‌و‌کاربرد‌عناصر‌

اند.‌رهبر‌کاریزماتیک‌به‌عنوان‌یک‌فرد‌تحریک‌مراقبت‌و‌خدمات‌پرستاری‌با‌اهمیت‌دانسته

‌می ‌ملاحظه ‌با ‌بسیار ‌فردی ‌و ‌اخلاقی ‌بخش، ‌الهام ‌فکری، ‌توسعه‌کننده ‌به ‌قادر ‌که باشد

عاطفی‌با‌پیروان‌خود‌و‌دیگر‌رهبران‌است‌که‌در‌نتیجه‌آن‌عملکرد‌فرد‌و‌سازمان‌پیوندهای‌

تعهد‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌شغلی،‌مقدار‌آماره‌‌تأثیردر‌مورد‌فرضیه‌پنجم‌و‌ یافت.‌بهبود‌خواهد

t08/9برابر‌با‌‌‌(p<0/01می‌)88توان‌با‌اطمینان‌است،‌می‌29/5باشد‌و‌این‌مقدار‌بزرگتر‌از‌‌%

‌ت ‌را ‌شغلی ‌عملکرد ‌بر ‌سازمانی ‌تعهد ‌مستقیم ‌پژوهش‌)أاثر ‌کرد. ‌؛ .Pingo et al(2020یید

(2019)Mathew et al. ‌ ‌ارتباط‌معن Tadampali and Abdul(2017)؛ ‌وجود ‌بین‌تعهد‌‌ی، دار

‌تحریک‌حس‌تعهد‌ ‌تأیید‌نمودند. ‌تعهد‌هنجاری‌و‌عملکرد‌کارکنان‌را ‌تعهد‌مستمر، عاطفی،

‌نیازهای‌ ‌شناسایی ‌سازمانی، ‌عوامل ‌از ‌بعد ‌یافت‌که ‌تحقق‌خواهد ‌صورتی ‌در ‌تنها سازمانی

‌اخلاق‌سازمانی، ‌بهبود ‌و ‌فعالیت‌پرستاران ‌بر‌بتوان ‌پاداش‌مبتنی هایی‌شامل‌تفویض‌اختیار،
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های‌پژوهش‌در‌ارتباط‌با‌فرضیة‌ششم،‌عملکرد‌و‌مدیریت‌مشارکتی،‌را‌به‌اجرا‌درآورد.‌یافته

(‌p<0/05)86/5برابر‌‌tپذیری‌اجتماعی،‌مقدار‌آماره‌های‌سازمانی‌بر‌مسئولیتاثر‌مستقیم‌ارزش

‌میمی ‌و ‌باشد ‌اطمینان ‌با ‌ارزشأیت‌%82توان ‌که ‌کرد ‌مسئولیتید ‌بر ‌بر پذیری‌های‌سازمانی

-در‌پژوهش‌خود‌مسئولیت‌.Ahmad et al(‌2021دارد.‌)‌داری‌معنیمستقیم‌و‌‌تأثیراجتماعی‌

اند‌که،‌پذیری‌اجتماعی‌را‌بعنوان‌یک‌ارزش‌سازمانی‌جدید‌در‌حال‌ظهور‌دانسته‌و‌بیان‌کرده

‌در‌عملیات‌خود‌وارد‌‌را‌"ارزش‌سازمانی‌جدید"هایی‌که‌این‌سازمان تصدیق‌کرده‌و‌آن‌را

کنند،‌احتمالاً‌در‌مقایسه‌با‌همتایان‌خود‌به‌اهداف‌پایدار‌بسیار‌بهتری‌دست‌خواهند‌یافت.‌می

پذیری‌اجتماعی،‌مقدار‌رهبری‌کاریزماتیک‌بر‌مسئولیت‌تأثیراز‌طرفی‌در‌مورد‌فرضیه‌هفتم‌و‌

ید‌کرد‌که‌رهبری‌کاریزماتیک‌أی%‌ت82با‌اطمینان‌‌توانباشد‌و‌می(‌میp<0/05)‌65/5برابر‌‌tآماره‌

‌)‌بر‌مسئولیت تشویق‌‌ Jnaneswar and Ranjit(2020پذیری‌اجتماعی‌اثر‌مثبت‌و‌مستقیم‌دارد.

کارکنان‌به‌تقویت‌عملکرد‌خود‌در‌محیط‌آشفته‌امروزی‌را‌یک‌اولویت‌مهم‌برای‌همه‌انواع‌

در‌پژوهش‌‌.Vlachos et al(‌2013پردازد.‌)ها‌دانسته‌و‌به‌نقش‌رهبر‌در‌این‌مقوله‌میسازمان

‌می ‌بیان ‌انگیزهخود ‌مورد ‌در ‌کارکنان ‌تفاسیر ‌بر ‌کاریزماتیک ‌رهبر ‌که، ‌زیربنای‌‌کنند های

‌مسئولیت‌مشارکت ‌ابتکارات‌و ‌بر‌‌می‌تأثیرپذیری‌اجتماعی‌هایشان‌در ‌نوبه‌خود ‌به ‌که گذارد

ت‌در‌فرضیه‌هشتم،‌اثر‌مستقیم‌تعهد‌گذارد.‌در‌نهای‌می‌تأثیررضایت‌شغلی‌و‌عملکرد‌کارکنان‌

‌مقدار‌آماره‌سازمانی‌بر‌مسئولیت توان‌باشد‌و‌می‌(‌میp<0/01)‌52/2برابر‌‌tپذیری‌اجتماعی،

مستقیم،‌مثبت‌و‌‌تأثیرپذیری‌اجتماعی‌ید‌کرد‌که‌تعهد‌سازمانی‌بر‌مسئولیتأی%‌ت88با‌اطمینان‌

قش‌مثبت‌و‌میانجیگری‌تعهد‌کارکنان‌در‌پژوهش‌خود‌ن‌.Maric et al(‌2021دارد.‌)‌داری‌معنی

‌بین‌مسئولیت ‌رابطه ‌بیان‌کردهدر ‌را ‌عملکرد ‌)پذیری‌و ‌2015اند. )Mahenthiran et al.بیان‌‌

‌اگر‌بر‌ابعاد‌مسئولیت‌داری‌معنیمثبت‌و‌‌تأثیرکردند‌که،‌تعهد‌سازمانی‌ پذبری‌اجتماعی‌دارد.

های‌خود‌را‌در‌سطح‌‌یل‌دارند‌ارزشکارکنان‌به‌طور‌عاطفی‌به‌سازمان‌خود‌متعهد‌باشند،‌تما

اجتماعی‌را‌از‌خود‌به‌ دوستانه‌مبتنی‌بر‌مسئولیتفردی‌از‌طریق‌سازمان‌بیان‌کنند‌و‌رفتار‌نوع

‌گذارند.نمایش‌می

های‌ها‌و‌اهداف‌سازمانی‌باید‌بصورت‌شفاف‌تدوین‌و‌برای‌کارکنان‌تبیین‌و‌با‌شیوهارزش

‌پیوند ‌رهبری‌زمینه ‌نوین‌مدیریت‌و ‌باید‌‌صحیح‌و ‌مدیران ‌نمود. ‌فراهم ‌را ‌سازمان ‌به افراد

اطلاعات‌بیشتری‌را‌در‌خصوص‌علت‌عدم‌دستیابی‌به‌اهداف‌کسب‌کرده‌و‌در‌صورت‌نیاز‌
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شود‌هنگام‌استخدام‌کارکنانی‌را‌با‌کارمندان‌خود‌مشورت‌نمایند.‌به‌مدیران‌سازمان‌پیشنهاد‌می

و‌همسویی‌بیشتری‌داشته‌باشند،‌در‌های‌سازمان‌همخوانی‌های‌فردی‌آنان‌با‌ارزشکه‌ارزش

‌ارزش ‌بهبود ‌و ‌اصلاح ‌تغییر، ‌جهت ‌در ‌اهتمام ‌دهند. ‌قرار ‌با‌اولویت ‌راستا ‌هم ‌فردی های

‌پرورش‌مسئولیت‌ارزش ‌آموزش‌و ‌حین‌خدمت‌و ‌و ‌میهای‌بدو ‌نیز تواند‌پذیری‌اجتماعی

ط‌تبااربه‌‌با‌توجههای‌فردی‌و‌سازمانی‌و‌عملکرد‌شغلی‌را‌تقویت‌کند.‌همسویی‌بین‌ارزش

ی‌نند‌جوامناسب‌میتوی‌بیراتدذ‌تخاابا‌ن‌مسئولا،‌شغلید‌عملکرتعهد‌سازمانی‌و‌مثبت‌بین‌

تا‌زمینه‌افزایش‌حس‌دلبستگی‌و‌تعهد‌پرستاران‌نمایند‌د‌یجاب‌در‌بیمارستان‌امطلوو‌صمیمانه‌

‌برگزاری‌دوره ‌باشند. ‌داشته ‌وظایف‌محوله ‌انجام ‌در ‌تلاش‌بیشتری ‌تا ‌نمایند ‌فراهم ی‌ها‌را

‌و‌ ‌سالم ‌یک‌محیط ‌ایجاد ‌پرستاران، ‌فرهنگ‌سازمانی ‌تقویت ‌و ‌ارتقاء ‌راستای ‌در آموزشی

بالابردن‌بردن‌تحمل،‌سازگاری‌فردی‌در‌مراکز‌درمانی،‌توجه‌هر‌چه‌بیشتر‌مدیریت‌درمان‌به‌

تواند‌زمینه‌را‌برای‌ایجاد‌عملکرد‌شغلی‌بهتر‌های‌پرستاران‌میهای‌شخصیتی‌و‌مهارتویژگی

 نماید.‌ ان‌فراهمدر‌بیمارست

هایی‌از‌جمله،‌انجام‌پژوهش‌در‌زمان‌بیماری‌کرونا‌و‌تمایل‌اندک‌این‌پژوهش‌با‌محدودیت

به‌پاسخگویی‌از‌طرف‌پرستاران‌به‌علت‌مشغله‌زیاد‌کاری‌مواجه‌بود.‌این‌پژوهش‌محدود‌به‌

‌اط‌شود.باشد‌و‌در‌تعمیم‌نتایج‌باید‌احتیپرستاران‌بیمارستان‌سیدالشهدا)ع(‌شهر‌ارومیه‌می

‌

‌

‌

‌
‌

‌عزیزه‌پاشاییمسئولیت‌هدایت‌فرآیند‌کلی‌پژوهش‌را‌بر‌عهده‌داشتند‌و‌حسنی‌‌محمد:‌سهم مشارکت نویسندگان
ها‌را‌بر‌عهده‌داشته‌و‌تمامی‌نویسندگان‌به‌بحث‌در‌مورد‌‌آوری‌و‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌مسئولیت‌طراحی،‌جمع

‌نتایج،‌بررسی‌و‌تایید‌نسخه‌نهایی‌مقاله‌پرداختند.
‌نویسندگان‌اعلام‌می‌کنند‌که‌در‌این‌مقاله‌تضاد‌منافع‌وجود‌ندارد.‌ضاد منافع:ت

 ها‌بر‌عهده‌نویسندگان‌بوده‌است.شود‌و‌تمامی‌هزینهای‌حمایت‌نمی:‌این‌پژوهش‌توسط‌هیچ‌موسسهمین مالیأت

‌کنند.ری‌کردند،‌تشکر‌مینویسندگان‌از‌تمامی‌پرستاران‌متعهد‌و‌فداکار‌که‌ما‌را‌در‌این‌پژوهش‌یا‌تشکر و قدردانی:
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