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Abstract:  

This study aimed to explain the structural relationships between occupational stress and organizational commitment, with particular emphasis 

on psychological well-being, and to develop an appropriate model for nurses at Kermanshah University of Medical Sciences. This applied-

developmental study employed an exploratory sequential mixed-methods design consisting of qualitative and quantitative phases. In the 

qualitative phase, grounded theory based on the Strauss and Corbin approach was used, and semi-structured interviews were conducted with 

11 experts from Kermanshah University of Medical Sciences selected through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. 

Following open, axial, and selective coding, the components of the proposed model were identified and used to develop a 35-item researcher-

made questionnaire. In the quantitative phase, the questionnaire was administered to 310 nurses and nurse aides working in hospitals affiliated 

with Kermanshah University of Medical Sciences who were selected through simple random sampling. The proposed model was subsequently 

evaluated using structural equation modeling (SEM) in LISREL. The goodness-of-fit indices demonstrated an acceptable fit of the structural 

model (χ²/df=1.76, RMSEA=0.039, GFI=0.94, AGFI=0.96, NFI=0.95, and TLI=0.96). Payment and compensation systems (β=0.43, t=6.11) 

and opportunities for growth and promotion (β=0.54, t=7.51) had significant positive effects on organizational commitment. Organizational 

commitment (β=0.65, t=8.83) and professional human-resource capability (β=0.29, t=2.12) significantly and positively affected 

psychological well-being, whereas occupational stress had a significant negative effect on psychological well-being (β=-0.48, t=-5.49). 

Psychological well-being, in turn, had significant positive effects on human-resource development (β=0.77, t=9.80) and organizational 

productivity (β=0.73, t=9.21). Improving compensation systems, expanding opportunities for professional growth, strengthening professional 

capabilities, and reducing occupational stressors may enhance nurses’ organizational commitment and psychological well-being, which can 

ultimately contribute to human-resource development and greater organizational productivity within healthcare organizations. 
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 چکیده

پرستاران دانشگاه    ی مناسب برا  ییو ارائه الگو  یشناختروان  یستیبر نقش بهز  دیبا تأک  یو تعهد سازمان   ی شغل  یدگیتن  انی م  یروابط ساختار  نییپژوهش حاضر با هدف تب
با استفاده از    ،یفیانجام شد. در مرحله ک  یو کم  یفیدر دو مرحله ک  یمتوال  یاکتشاف  ختهی آم  کردیبا رو   یاتوسعه -یپژوهش کاربرد  ن یا  .کرمانشاه انجام شد  یعلوم پزشک

 دن یهدفمند و تا رس  یریگبه روش نمونه   که کرمانشاه    ینفر از خبرگان دانشگاه علوم پزشک  ۱۱با    افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه   ن،یاشتراوس و کورب   کردیو رو   ادیبنداده   هینظر
 نیتدو   یاه یگو  35ساخته  آنها پرسشنامه محقق   ی مدل استخراج و بر مبنا  یهامؤلفه  ،ینشیو گز  یباز، محور  یانتخاب شده بودند، انجام شد. پس از کدگذار  یبه اشباع نظر

 یریگکرمانشاه که با روش نمونه  یتحت پوشش دانشگاه علوم پزشک  یهامارستان یدر ب  شاغل  ارانینفر از پرستاران و به  3۱۰  انیپرسشنامه در م  ،یشد. در مرحله کم
های برازش، برازش مطلوب مدل ساختاری  شاخص   .شدند  لیتحل LISREL افزارو نرم  یمعادلات ساختار   یابیها با استفاده از مدل ساده انتخاب شدند، اجرا شد. داده   یتصادف

( دادند  نشان  )TLI=0.96و    χ²/df=1.76  ،RMSEA=0.039  ،GFI=0.94  ،AGFI=0.96  ،NFI=0.95را  خدمات  جبران  و  پرداخت  نظام   .)β=0.43, t=6.11 و  )
 ,β=0.29ای منابع انسانی )( و توانمندی حرفه β=0.65, t=8.83تعهد سازمانی )( اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی داشتند.  β=0.54, t=7.51های رشد و ترفیع )فرصت
t=2.12شناختی داشتند، در حالی که تنیدگی شغلی اثر منفی و معناداری بر بهزیستی روان( اثر مثبت و معناداری بر بهزیستی روان( شناختی نشان دادβ=-0.48, t=-5.49 .)

که    دهدینشان م   هاافته ی  ( داشت.β=0.73, t=9.21وری سازمانی ) ( و بهره β=0.77, t=9.80شناختی اثر مثبت و معناداری بر توسعه منابع انسانی )همچنین، بهزیستی روان
و    یتعهد سازمان  تیتقو  قیاز طر  تواندی م  یشغل  یزایدگیهمراه با کاهش عوامل تن  یاحرفه   یتوانمند  یرشد و ارتقا  یهافرصت  ی سازبهبود نظام جبران خدمات، فراهم 

 در نظام سلامت منجر شود.  یزمان سا یوربهره شی و افزا یپرستاران، به توسعه منابع انسان یشناختروان یستیبهز

 یابی معادلات ساختاری.وری سازمانی؛ مدلشناختی؛ پرستاران؛ توسعه منابع انسانی؛ بهرهتنیدگی شغلی؛ تعهد سازمانی؛ بهزیستی روانکلیدواژگان: 

کننده تنیدگی شغلی پرستاران دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه و ارتباط آن با تعهد عوامل تأثیرگذار تعیین(.  ۱۴۰۶)  الهام.  ،یانی.، و کاومیفرامرز.، اسلام پناه، مر   ان،ی.، ملکهیسم  ،یبساط:  استناددهی  نحوه

 . 2۴-۱ ،(۴)۴ ،دیجیتالآموزش و توسعه در عصر مدیریت،  .شناختیسازمانی و بهزیستی روان 
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 مقدمه 

پرستاران به   ان،یم نی. در ارودی به شمار م  مارانی ب  یمنی ا  نیخدمات و تضم  تیفیحفظ ک  ، یتحقق اهداف درمان  یبرا  هیسرما  نیترسلامت، مهم  یهادر سازمان   یانسان   یروین

در    ر،ی ناپذینیبش یپ  یهات یو مواجهه مداوم با موقع  ینیحساس بال  یهام یدر قبال تصم  تیآنان، مسئول  یهاو خانواده   مارانیبا ب  میمراقبت، ارتباط مستق  ندیحضور مستمر در فرا   لیدل

و ضرورت   یفشار زمان   ار،یاخت  تی کمبود منابع، تعارض نقش، محدود   ف،یوظا   یکار، حجم بالا  یفتیش  تیقرار دارند. ماه  یو سازمان  یروان   یاز فشارها  یاگسترده   فیمعرض ط

ها پژوهش  زین  تری کند. در سطح عموم  لیتبد   یشغل  یدگ یمستعد تن  یهانه یاز زم  ی کیرا به    یکار پرستار   ط یمح  تواندی م   ران،یو مد   کانپزش  ماران،یزمان به انتظارات بهم   یی گوپاسخ 

  م یتعهد و تصم  ت،یا رض  ،یشغل  یهاعملکرد، نگرش   ت یفیک  تواند ی است که م  یسازمان  یاده ی بلکه پد   ست، ین  یفرد   یشناختتجربه روان  ک یتنها    ی شغل  ی دگیاند که تننشان داده 

  ی شغل   یدگیآنها تن  قی که از طر   ییشناخت سازوکارها  ن،ی. بنابرا(Kermanipour, 2025; Saroja et al., 2024)قرار دهد    ریترک سازمان را تحت تأث  ایماندن    یکارکنان برا

 دارد.   یاساس تیخدمات سلامت اهم ندهدهارائه  یهاسازمان  یبرا   گذارد،ی کارکنان اثر م یشناختها و سلامت روان بر نگرش 

انتظارات مح  رد یگی شکل م  یزمان  ی شغل  یدگیتن الزامات و  از منابع، توانا  ط یکه  بر    ی کارکنان احساس کنند کنترل کاف  ا یشده فرد فراتر رود  ادراک   یهات یو ظرف  هاییکار 

  ی تینارضا  زش،یکاهش تمرکز، افت انگ  ،یخستگ  ری نظ  یی امدهایآشکار شود و پ  یو رفتار   یشناخت  ،یجانی در سطوح ه  تواندی م  تیوضع  نیآنها ندارند. ا   یامدها یو پ  یشغل   یهات ی موقع

  ی آورو تاب  یجانی هوش ه  ،یشغل  ت یعملکرد کارکنان، رضا   ر ینظ ییرها یو متغ  ی شغل یدگیتن  انیرابطه م  ز ین ریاخ  ی هاو کاهش عملکرد را به همراه داشته باشد. در پژوهش  یشغل

با منابع    وند یدر پ  دی با   ی شغل  ینشان داده است که تجربه فشارها   ی شغل  ت ی و رضا  ی جانیهوش ه  ،یآورتاب   ،یشغل   ی دگیتن  بطه را  یمثال، بررس  ی مورد توجه قرار گرفته است. برا

 وانرا به عن  ی نقش خودکارآمد  ،یو فرسودگ  یشغل  یدگیبا تن  یجانیهوش ه  وندیپژوهش درباره پ  ن،ی. همچن(Chen & Xie, 2025) فرد مطالعه شود    یو سازگار  یشناختروان

  یآموزش  یهاط ی. در مح(Ali, 2025)کار مؤثر باشند    طی مح  یدر نحوه مواجهه کارکنان با فشارها  توانندی م  یکه منابع فرد   دهدی برجسته کرده است و نشان م  یانج یسازوکار م  کی

 ,Sheikh Bakloo & Behmard)  کندی م  دییتأ  یشغل  یدر تجربه فشارها  ار  یو منابع فرد   های ژگیو   تیشده است که اهم  یبررس   یشغل   یدگیو تن  یهوش اخلاق  انیرابطه م  زین

2024). 

شده، عدالت ادراک   ها،ت یمسئول  ع ینحوه توز   ،ی ارتباطات سازمان  ت یفیدارد. ک  ی سازمان  ط یدر ساختار و شرا  شه یر  یشغل  یدگ یاز تن  یبخش قابل توجه  ،یعوامل فرد   ت یوجود اهم  با

چن و همکاران نشان   کیدهند. مطالعه کلاس رییرا تغ کارکنان شده ادراک  یشدت فشارها  توانندی و نحوه جبران خدمات م تیر یمد   وهیامکانات و منابع در دسترس، فرصت رشد، ش

کارکنان و   یهم بر فشار روان  تواندی م  یسازمان  یندها یفرا  تیفیاند و کمرتبط   گریکد یمعنادار با    یبه شکل  یو عملکرد شغل   یتعهد سازمان   ،یشغل   یدگیتن  ،یداد که ارتباطات سازمان

  تواند ینامطلوب م   ی کار  یدر کنار رفتارها   یشغل  ی دگیکه تن  دهندی نشان م   ز ین  دتر ی جد  یهاافته ی.  (Chen et al., 2006)هم بر نگرش آنان نسبت به سازمان اثرگذار باشد  

ضعف    امدیصرفاً پ  توانی را نم  یشغل  یدگیمنظر، تن  نی. از ا(Wati et al., 2025)کند    فای ا  ینقش مهم  ندیفرا  نیدر ا  یقرار دهد و تعهد سازمان   ریعملکرد کارکنان را تحت تأث

 کرد.  یتلق یتیر یمد   یو ساختارها  یشغل طی فرد، شرا یهای ژگ یو  انیآن را محصول تعامل م دی فرد دانست، بلکه با یسازگار 

فرد با اهداف و  ی و همانندساز یتعلق، دلبستگ زانیبه م  یاست. تعهد سازمان یتعهد سازمان  رد،یقرار گ ی دگیو تن یکار  طی شرا ریتحت تأث تواندی که م  ی دی کل یرها یاز متغ یکی

  ی به ادامه همکار  یشتریب لیتما   کنند،ی دنبال م یشتر یب  تی اهم  ادر آن اشاره دارد. کارکنان متعهد معمولاً اهداف سازمان را ب  تی حفظ عضو  ی برا یو   لیسازمان و تما   یهاارزش 

قصد ترک خدمت،    ،یتفاوتی با ب  تواندی . در مقابل، کاهش تعهد م دهند ی نشان م یشتریشغل تلاش ب  یفراتر از الزامات رسم   یانجام رفتارها  ینقش خود و حت  یفا یا  یدارند و برا 

  یی رهایهمراه با متغ  ،یسازمان یو وفادار  یو همکاران نشان داده است که تعهد شغل ی مانهمراه شود. مطالعه شاه  ی اضاف یهات یلمسئو   رشیپذ ی برا ی افت مشارکت و کاهش آمادگ

  ت ی اهم  افتهی ن  ی. ا (Shahmani et al., 2025)کارکنان نقش دارند    یفرانقش  یرفتارها   نییدر تب  ،یدرون  زشیو انگ  یشناسفهیشده، وظشده، عدالت ادراک مانند استرس ادراک 

 . کندی از سازوکار عملکرد مؤثر کارکنان در سازمان برجسته م ینگرش مثبت، بلکه به عنوان بخش  کیتنها به عنوان  تعهد را نه 
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پرستاران   یشغل  یر یبه ثبات و درگ  یادیتا حد ز   یرابطه درمان  ت یفیو ک  یمیت  یاستمرار ارائه مراقبت، هماهنگ  رایدارد؛ ز  یمضاعف  تیاهم  یتعهد سازمان  ،یحرفه پرستار  در

 یشناختروان  یهای ژگ یارتباط وجود دارد و و  یسازمان تعهدو  یشغل  یدگ یتن انیکوچک و متوسط نشان داده است که م یهامارستان یشده بر پرستاران بوابسته است. پژوهش انجام 

  ی و اخلاق کار   یکه تعهد سازمان  دهندی نشان م  ی شغل  یمطالعات مرتبط با فرسودگ  ن،ی. همچن(Jeong et al., 2018)رابطه نقش داشته باشند    نیدر ا  توانندی م  زین  یفرد 

  تواند ی م  یکه تعهد سازمان  دهدی نشان م   ییهاافتهی  نی. چن(Shahbaziyan Khuniq et al., 2019)داشته باشند    نقش  یبا سطوح متفاوت فرسودگ  یکارکنان   زیدر تما   توانندی م

مانند نظام پرداخت، فرصت    ی عوامل  یبررس   رو،نیعمل کند. ازا   یشغل   ی فشارها  ی در برابر آثار منف  یو سازمان   یشناختمنبع روان   ک یباشد و هم به عنوان    ی کار   ط ی شرا  امد یهم پ

 برخوردار است.  یاژه یو  تیاز اهم یمارستانیب  یهاط ی کنند، در مح تیکارکنان به سازمان را تقو  یدلبستگ  توانندی که م  یاحرفه  یو توانمندساز  یسازمان تی رشد و ارتقا، حما 

کنند که    ی ارزشمند از سازمان تلق  یدارد که خود را بخش ی شتریاحتمال ب  یهاست. کارکنان زماننگرش   ن یا  ی ریگشکل   یبسترها   نی تراز مهم   ی کی  ی منابع انسان تی ریمد   نظام 

و همکاران نشان    رایوجود داشته باشد. پژوهش م  ی احرفه   شرفتیرشد و پ  ی برا  یاروشن و منصفانه   ر یتناسب ادراک شود و مس  ینوع  شدهافت یدر   یهاآنان و پاداش   یهاتلاش   نیب

قرار    ری را تحت تأث  یسازمان  یامدها یپ  تواندی م  یمنابع انسان   یهااست یس  تیفیبا عملکرد کارکنان ارتباط دارند و ک  یشغل  تی و رضا  یمنابع انسان  تی ریمد   یهاوه یداده است که ش

بلکه   ستند،ین ی ادار یها صرفاً ابزارها آموزش مستمر و امکان توسعه مهارت  ،یاارتقا، استقلال حرفه  یهاپرداخت و جبران خدمات، فرصت  ن،ی. بنابرا(Mira et al., 2019)دهد  

اند،  مواجه  نیسنگ  یهات ی مزمن و مسئول  ی که کارکنان با فشارها  ،یخود در سازمان را شکل دهند. در حرفه پرستار  یشغل  نده یعدالت و آ   ،یبرداشت کارکنان از ارزشمند توانندی م

 به ماندن در سازمان را کاهش دهد.   لیکرده و تما  دیرا تشد   یدگیتن یها ممکن است آثار منفحوزه  نیضعف در ا 

و   یشناختروان   یسازوکارها   قی از طر   توانندیم   یرهبر  یهااند که سبک نشان داده   دی جد  یهاقابل توجه است. پژوهش   زین  یسازمان   طی و مح  یراستا، نقش رهبر  نیهم  در

از نقش را   یاسترس ناش  ،یشغل  تیو رضا  یعاطف  تعهد   تیبا تقو  تواندی م  نیآفرتحول   یمثال، نشان داده شده است که رهبر  یاز نقش را کاهش دهند. برا  یناش  یفشارها   ،ینگرش

بلکه کارکنان بر    ست؛ین  یسازمان  نهیو مستقل از زم  یخط  یارابطه   ،یدگیو تن  یشغل  طی شرا  نیآن است که رابطه ب  انگریب  افتهی   نی. ا(Yong & Zhang, 2025)کاهش دهد  

و    قیپژوهش رف  ن،ی. همچنکنندی م  یابیارز  یمتفاوت  یهاوه یرا به ش  یتعلق به سازمان، الزامات شغل  زانیفرصت مشارکت، احساس عدالت و م  ران،یارتباط با مد   تیفیک  یمبنا

  ی اترک سازمان نقش واسطه ای ماندن   یآنان برا می مشارکت کارکنان و تصم  انیم یشناختروان یندها یو قصد ترک خدمت نشان داده است که فرا ی شغل ی ریهمکاران درباره درگ

 کارکنان باشد.  یرفتار   یامدهایو پ یشناختکار، تجارب روان ط یمح ط یشرا  نیارتباط ب رهیمهم در زنج   یاحلقه  تواندی م  یتعهد سازمان جه،ی . در نت(Rafiq et al., 2019)دارند  

 ی ناراحت   ایفراتر از فقدان اختلال    یشناختروان  ی ستیکار است. بهز  ط یمح  ی امدها یدرک پ  ی برا  یمحور   یهااز سازه   گرید   ی کی  یشناختروان  یستیبهز   ،یکنار تعهد سازمان  در 

و    هات ی در جمع  ریاخ  یهامفهوم در سال   نیا  تیدارد. اهم   هاشار  یشناختعملکرد روان   یکل  تیفیو ک  یرشد، کارآمد   ،یاست و به تجربه مثبت فرد از خود، روابط، هدفمند   یروان

و    یفرد   یهای ژگ یو   انیتعامل م  ر یتحت تأث  یستی اند که بهز نشان داده   یانتقال  یهادر دوره   ی ستیبهز  راتییقرار گرفته است. مطالعات مربوط به تغ  دیگوناگون مورد تأک  یهانه یزم

با    توانندی م  یمنف  یاند که مبادلات اجتماع نشان داده   زین  یروزمره و روابط اجتماع  یهاشده درباره تجربه انجام  یها. پژوهش (Virtanen et al., 2019)قرار دارد  ی طیمنابع مح

انجام   ی. حت(Tsai et al., 2019) همراه باشند    ی ستیبهز  یهاافت شاخص  ن  یرفتارها  نهیشده در زممطالعات  نوجوانان  و    یطیمح  یهاتجربه   ان یم  وند یپ  ز یروزانه کودکان و 

 دارد.  دیتأک ی ستیبهز مندنه یو زم یچندبعد  تیشواهد بر ماه نی. مجموعه ا(Stark et al., 2019)اند را نشان داده  یشناختروان  یستیبهز 

  ا یاند که بهبود علائم  نشان داده   یلیفراتحل  یهاافته یمورد توجه قرار گرفته است.    یامستقل و ارزشمند در مطالعات مداخله  امدیپ  کی به عنوان    نیهمچن  یشناختروان   یستیبهز 

. در  (Valiente et al., 2019)مداخلات است    یابی و ارز  یطراح  رد  میتوجه مستق  ازمندیسازه ن   نیو ا  ستین  یستیو بهز   یزندگ   تیفیزمان کبهبود هم   یعملکرد لزوماً به معنا 

 ,Mousavi & Haghayegh)همراه بوده است    یمشکلات اضطراب  یافراد دارا   یشناختروان  یستیدر بهز  رییبا تغ  زین  کودرامایبر سا  یمبتن  یشناختمتفاوت، مداخله روان   نهیزم  کی

صرف   زی کار ن طیرو، در مح نیاست. از ا زیمتما یهامثبت با مؤلفه  یابلکه خود سازه  ست،ین یبازتاب کاهش فشار روان  صرفاً یستیکه بهز  دهندی نشان م یمطالعات نی. چن(2019

مورد توجه   کنندی م  ت یکارکنان را تقو  یو کارآمد   ی رشد، هدفمند ،یکه احساس ارزشمند  یعوامل  د یو با  ستین ی سالم و کارآمد کاف  یانسان یروی به ن  یاب یدست  یبرا  ی دگیکاهش تن

 . رند یقرار گ
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مداوم، ابهام و تعارض نقش، احساس فقدان کنترل، عدم    یکند. فشارها  فیرا تضع یشناختروان   یستیبهز  ماًیمستق  تواندی م  ی شغل یدگ یکه تن دهد ی حال، شواهد نشان م نیا  با

را کاهش دهند. در مقابل، آموزش و    طیبر مح  نترلو ک  تیرضا   ،یستگیبرده و احساس شا  لیفرد را تحل  یممکن است منابع روان  شرفتیپ  یهافرصت   تیو محدود   یشغل  تیامن

نشان دادند    یرفتار -یاسترس شناخت  تی ر یآموزش مد  یاثربخش  یدر بررس  یسیو ن  یمؤثر باشند. زائر  یستیبهز   یو ارتقا  یدر کاهش فشار شغل  توانندی استرس م  تی ریمداخلات مد 

  رایدارد؛ ز   یاژه ی و  تیاهم  یسازمان  یهاط یرابطه در مح  نی. ا (Zaeri & Neysi, 2019)همراه است    یتشناخروان   یستیو بهبود بهز  یشغل   یدگیبا کاهش تن  کردیرو  نیکه ا

 سازمان منجر شود.  یاتوسعه یهات ی تعامل سازنده، حل مسئله و مشارکت در فعال ،یر یادگی  یبرا یآمادگ  شی به افزا  تواندی بالاتر کارکنان م  یستیبهز 

  تواند ی م یاند که فشار شغلها نشان داده کرد. پژوهش  یشبکه از روابط متقابل بررس  کیدر قالب    دی را با  یشناختروان  یستیو بهز  یتعهد سازمان   ،یشغل  یدگیتن  گر،ید یسو  از

به    یکه تعهد سازمان  ییدر الگوها  ن،ی. همچن(Saroja et al., 2024)نقش دارد   ندیفرا نیدر ا   زیکار ن طی مح طی قصد ترک خدمت منجر شود و شرا  ش یو افزا تی به کاهش رضا

نگرش کارکنان نسبت به سازمان منتقل  ریاز مس یتا حد  تواندی م یکار  یبر عملکرد و رفتارها  یدگیاز آن است که آثار تن یشده است، شواهد حاک یبررس یاواسطه ریعنوان متغ

را    یشغل  یفشارها   ت یر ینحوه ادراک و مد   توانند یم   یاحرفه   ی و توانمند  یآورتاب   ،یجان یهوش ه  ،یمانند خودکارآمد   ید منابع فر   گر،ی د  ی. از سو (Wati et al., 2025)شود  

  نیچند  انندکه بتو دهدی را نشان م  یساختار یهامدل یو حرکت به سو  رهیروابط دو متغ یشواهد، ضرورت عبور از بررس نی. ا(Ali, 2025; Chen & Xie, 2025)دهند  رییتغ

 کنند.  نییزمان تبرا به طور هم   میرمستقیو غ م یمستق ریمس

به   نیا بهزپرستاران برجسته   ان یدر م  ژه یوضرورت در نظام سلامت و  پ  تواندی و تعهد پرستاران م  ی ستیتر است. کاهش  از  سازمان و    ی برا  یی امدهایپ  ،یفرد   یامدها یفراتر 

  ، ینوآور  رش ی پذ  ،یآموزش  یهامشارکت در برنامه   یبرا   ی شتریب  تی دارند، ظرف  ی شتریب  یاو رشد حرفه   ت یکه احساس تعلق، امن  یخدمات داشته باشد. کارکنان  کنندگان افت یدر 

قصد ترک    ،یفرسودگ  زش،یکاهش انگ  نهیزم  تواندی م   یو منابع کاف  تی بدون وجود حما  یشغل  ینقش فعال در سازمان دارند. در مقابل، استمرار فشارها   یفایها و امهارت   یارتقا

. (Kermanipour, 2025)اند  کرده   د یعملکرد تأک  ت یفیو ک  یشغل  یدگیتن  انیبر ارتباط م  ز یخدمت و افت عملکرد را فراهم کند. شواهد حاصل از مطالعات عملکرد کارکنان ن

دارند   قشکارکنان ن ی رفتارها یدهزمان در شکل شده به طور همعدالت و استرس ادراک  ،یکه تعهد، وفادار دهد ی نشان م  یفرانقش یافزون بر آن، مطالعه عوامل مرتبط با رفتارها

(Shahmani et al., 2025) بنابرا پ  یشناختروان   یو هم سازوکارها  ندیشایپ  یکه هم عوامل سازمان   ییالگو  یطراح  ن،ی.    ریتصو  تواندی م  رد،یرا دربرگ  یسازمان   یامدها یو 

 ارائه دهد.  یپرستار ی روین  تیاز وضع یترجامع 

 ی ستیبهز  ا یتعهد و قصد ترک خدمت    ت،ی و رضا  یدگیو عملکرد، تن  یشغل   ی دگیتن  انیم  یموجود بر روابط مجزا   اتیاز ادب  یحوزه، بخش مهم  نیها در اوجود گسترش پژوهش   با

نقش تعهد    ی، برخ(Kermanipour, 2025)اند  کرده   مرکزبا عملکرد کارکنان ت   یشغل  یدگیمطالعات بر ارتباط تن  ینمونه، برخ   یمتمرکز بوده است. برا   یشناختروان   ی رهایو متغ

اند  پرداخته   یو منابع فرد  یمرتبط با فشار شغل  یشناختروان   یبه سازوکارها   گرید  یو برخ  (Wati et al., 2025)اند  کرده   یو عملکرد بررس   یدگیتن  انیرا در ارتباط م  یسازمان 

(Ali, 2025; Chen & Xie, 2025) قرار گرفته است    یو تعهد مورد بررس   یدگیهرچند ارتباط تن  زین  ی. در حوزه پرستار(Jeong et al., 2018)کپارچه ی   یی به الگو  ازی، هنوز ن  

ساختار    کی را در    یورو بهره   یمرتبط با توسعه منابع انسان  یامدهایو پ  یشناختروان   یستیبهز  ،یگر، تعهد سازمان و مداخله   یانهیزم  طی شرا   ،یسازمان  یوجود دارد که عوامل عل

 کند.  نییمنسجم تب

  ی او انتظارات حرفه   یشغل   تیارتقا، امن  یهافرصت   ت،ی ری مد  یهاوه ینظام پرداخت، ش  ها،مارستان یدارد. ساختار ب  تی اهم  زین  یو سازمان   یفرهنگ  نهیزم  ،یبر شکاف مفهوم  افزون

تجربه و   هیتوسعه مدل بر پا ل،یدل نی. به همستین  گرید  طی مح هب  میمستق  میالزاماً قابل تعم  یسازمان طی مح  کیحاصل از   یهاافته یو  ست ین  کسانیسلامت مختلف   یهادر نظام 

  ند یفرا  تی به شفاف هاافته یاعتبار  خته،یو آم یفیمؤثر باشد. در مطالعات ک ی بوم  طی متناسب با شرا  ییالگو دی در تول  تواندی آن در جامعه هدف م  یخبرگان و سپس آزمون تجرب  دگاهی د

  ی مند نه یو زم  یی ای بر ضرورت توجه به اعتبار، پا  زی ن  یشناختروش   ات یوابسته است؛ ادب  ی ر یاعتمادپذ  ش یافزا  ی برا  یی ها با پرسش پژوهش و استفاده از راهبردهاتناسب داده   ل،یتحل

از راهبردها   ن،ی. همچن(Rose & Johnson, 2020) کرده است    دیتأک  یفیک  یهادر پژوهش  افزا  تواندی م  یفیک  یهاداده   لیدر تحل  یسازمکمل و مثلث   یاستفاده    ش یبه 
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 ی شناختو روان   یسازمان  یهاده ی پد  انیم  دهی چیکه قرار است روابط پ  یساخت مدل  یبرا   یکردیرو  نی. چن(Lemon & Hayes, 2020)کمک کند    هاافته ی  یری استحکام و اعتمادپذ

 دارد.   یاژه یو  تیدهد، اهم حیرا توض

  ی احرفه  ،یاز عوامل فرد یابلکه در شبکه  ستند،ین گر یکدیسه مؤلفه جدا از   یشناختروان یستیو بهز  ی تعهد سازمان ،یشغل  یدگیکه تن دهد ی مجموع، شواهد موجود نشان م  در

 یهااست یکه س  یدر حال  نجامد،یبه ماندن در سازمان ب  لیتما   وعملکرد    ت،ی دهد و به کاهش رضا  شی را افزا  یدگیتن  تواندی کار م  طینامطلوب مح  طی . شرا رندیگی شکل م  یو سازمان 

 ,.Mira et al., 2019; Rafiq et al)کنند    ل یرا تعد   ریمس  نیقادرند ا  یشناختو منابع روان   یاحرفه   یتوانمند  ،یروابط سازمان  ت یفیمناسب، فرصت رشد، ک  یمنابع انسان

. (Yong & Zhang, 2025)دارند    دیتأک  رهایمتغ  نیزمان ابر ضرورت مطالعه هم   زیکارکنان ن  یسازگار  تی نقش و تقو  رسمرتبط با نقش تعهد در کاهش است  یهاافتهی.  (2019

حال  نی مستقل و در ع امدیپ کیبه عنوان   دی و با  ردی پذی اثر م یطیو مح یاجتماع طی افراد از شرا یشناختعملکرد روان  تیفیکه ک دهندی نشان م   یستیمطالعات بهز  گر،یاز طرف د

اساس، تمرکز   نی. بر ا(Stark et al., 2019; Tsai et al., 2019; Valiente et al., 2019; Virtanen et al., 2019) ردیمورد توجه قرار گ یاسازوکار واسطه  کی

منابع    یگذار است یس ی برا  یشواهد کاربرد   ،یبوم نه یزم  کی  در یشناختو روان  یعوامل سازمان نیضمن روشن ساختن روابط ب تواندی کرمانشاه م یبر پرستاران دانشگاه علوم پزشک

 فراهم آورد.  یورو بهره  یستیبهز   یتعهد و ارتقا ت یتقو زا،ی دگی کاهش عوامل تن ،یانسان

 ی پرستاران دانشگاه علوم پزشک  یمناسب برا  یی و ارائه الگو یشناختروان  یستیبهز   یانج یبا نقش م ی و تعهد سازمان ی شغل  یدگیرابطه تن نییپژوهش حاضر با هدف تب ن،یبنابرا 

 کرمانشاه انجام شد. 

 شناسی پژوهش روش

شناختی پرستاران است. از شود؛ زیرا در صدد ارائه الگوی مناسب برای بهبود شرایط شغلی و روان ای محسوب می توسعه -پژوهش حاضر از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی

گیری از روش تحلیل کیفی داده محور    است که در دو فاز کیفی و کمی طراحی شده است. در فاز نخست، با بهره  نظر رویکرد، این پژوهش یک مطالعه آمیخته اکتشافی متوالی 

های استخراج  های مدل پرداخته شده است. در فاز دوم، بر اساس شاخص    ساختاریافته با افراد متخصص، به شناسایی و استخراج شاخص های نیمه  و انجام مصاحبه   )گراندد تئوری( 

بر اساس روش گردآوری    .یابی معادلات ساختاری اعتبارسنجی شد  ری توزیع گردید و مدل پیشنهادی با استفاده از مدل ساخته طراحی و در میان جامعه آماای محقق  شده، پرسشنامه  

آوری شده  از طریق مصاحبه و پرسشنامه جمع (  ۱۴۰۱های مورد نیاز در یک مقطع زمانی مشخص )سال  شود؛ زیرا داده مقطعی محسوب می -ها، این پژوهش یک مدل پیمایشیداده 

 .است

سابقه فعالیت در دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه به همراه مدیران ارشد و میانی این دانشگاه  جامعه آماری در بخش کیفی شامل کلیه متخصصین دارای زمینه علمی مرتبط و  

دارا    ط،های مرتب  شناسی یا رشته های ورود به مطالعه شامل: داشتن حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد در حوزه مدیریت آموزشی، مدیریت پرستاری، روان  باشد. ملاک می 

گیری  روش نمونه   .سال سابقه کار در حوزه مدیریت یا آموزش در دانشگاه علوم پزشکی و اشتغال در زمان پژوهش در دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه بوده است  ۱۰بودن حداقل  

های جدید  شود که مصاحبه  گیری تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری زمانی حاصل می  در این بخش به صورت هدفمند غیر احتمالی انجام شده است. فرایند نمونه 

سال و    ۱۰های خبرگی )تجربه بالای  بر اساس شاخص (.  ۱۹۹۸ها به طور کامل توسعه یافته باشند )استراوس و کوربین،    های قبلی اضافه نکنند و مقوله اطلاعات جدیدی به داده 

 .عضو هیأت علمی( به عنوان نمونه نهایی انتخاب شدند ۴مدیر و  ۷شامل  )خبره  ۱۱نفر واجد شرایط اولیه، تعداد  23تحصیلات تکمیلی(، از میان 

باشد که به شکل می   ۱۴۰۱های تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی شهر کرمانشاه در سال    جامعه آماری بخش کمی شامل کلیه پرستاران و بهیاران شاغل در بیمارستان 

پرستار و  ۱35۸نفر ) ۱۶۱۰اران شاغل رسمی یا قراردادی مشغول به کار هستند. بر اساس آمار دریافتی از معاونت درمان و شبکه بهداشت شهر کرمانشاه، تعداد کل پرستاران و بهی

نفری، تعداد نمونه مورد نیاز را حدود    ۱۶۱۰حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه محدود محاسبه گردید. فرمول کوکران برای جامعه آماری    .باشدبهیار( می   2۸5
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ها، تعداد   گیری تصادفی ساده با استفاده از جدول اعداد تصادفی بود. به منظور افزایش اطمینان از بازگشت پرسشنامه گیری در بخش کمی نمونه  نفر برآورد نمود. روش نمونه 3۱۰

 .درصد( قابل استفاده برگشت داده شد ۸۸.۶(پرسشنامه   3۱۰پرسشنامه توزیع گردید که از این میان  35۰

ای و مشاهده نیز به عنوان ابزارهای  ساختار یافته بود. علاوه بر مصاحبه، از مطالعات کتابخانه    ها در بخش کیفی، مصاحبه نیمه طور که اشاره شد، ابزار اصلی گردآوری داده   همان

های مرتبط با موضوع پژوهش بود. مشاهده نیز به    نامه   مند متون، مقالات، کتب و پایان ای شامل مرور نظام  ها استفاده گردید. مطالعات کتابخانه  سازی داده مکمل برای غنی  

ها در بخش کمی، پرسشنامه  ابزار گردآوری داده  .صورت غیر مشارکتی در محیط کار پرستاران انجام شد تا پژوهشگر درک مستقیمی از شرایط کاری و تعاملات آنان به دست آورد

های استخراج شده از بخش کیفی طراحی گردید و شامل    بود. این پرسشنامه بر اساس شاخص (  5تا خیلی زیاد =    ۱درجه )خیلی کم =  پنج    ساخته مبتنی بر طیف لیکرت  محقق 

وری سازمانی  بهره   سؤال(،  ۴سؤال(، توسعه منابع انسانی )  5ای منابع انسانی )سؤال(، توانمندی حرفه   5سؤال(، بهزیستی شناختی )  ۴تعهد سازمانی )  :بعد اصلی بود  ۷سؤال در    2۹

 سؤال(.  ۴سؤال( و تنیدگی شغلی ) ۴های رشد و ترفیع ) فرصت  سؤال(، ۴نظام پرداخت و جبران خدمات )  سؤال(، 5)

های مصاحبه با دو یا چند سؤال عملی ای: از طریق تدوین پرسش الف( روایی سازه (. ۱۹۸5برای تأمین روایی در بخش کیفی، از سه رویکرد اصلی استفاده شد )لینکلن و گوبا، 

  )ب( (. 2۰2۰بازبینی مداوم سوالات و فرایند مصاحبه( تأمین گردید )رز و جانسون،  )پذیری روش ها( و انعطاف از زوایای مختلف، تحلیل موارد منفی )بررسی موارد متناقض در داده 

ها )استفاده از منابع مختلف  سازی داده   شامل مثلث  (Triangulation) سازی ز طریق انتخاب نمونه هدفمند بر اساس فراوانی اطلاعات و استفاده از تکنیک مثلث  : اروایی درونی 

ها( تأمین گردید  کننده )استفاده از چندین پژوهشگر برای بررسی داده سازی بررسی  ای( و مثلث  ده از مصاحبه، مشاهده و مطالعات کتابخانه  ها )استفا  سازی روش  اطلاعاتی(، مثلث 

بیرونی: از طریق توصیف غنی  (.2۰2۰)لمون و هایس،   ارائه اطلاعات کامل درباره زمینه داده  (Thick Description) ج( روایی  ای که سایر  های پژوهش، به گونه    ها و 

 (. 2۰۱۹ها را به شرایط مشابه قضاوت کنند، تأمین گردید )فیتزپاتریک، پژوهشگران بتوانند قابلیت انتقال یافته

از ضریب هولستی پایایی بخش کیفی،  تأمین  در دو مرحله توسط دو کد گذار مستقل های پیاده    استفاده شد. متن مصاحبه  (Holsti Coefficient) برای  سازی شده 

بزرگتر    ۰.۶۰به دست آمد که از    ۰.۷۱2برابر با   PAOمحاسبه شد. مقدار   (PAO) شدهشناسی کیفی( کدگذاری گردید و درصد توافق مشاهده  )پژوهشگر و یک متخصص روش  

 .باشددهنده پایایی مطلوب بخش کیفی می است و نشان  

شناسی( قرار گرفت  نفر از خبرگان )اساتید مدیریت و روان   ۷پرسشنامه در اختیار   الف( روایی محتوایی:  :ساخته، از دو روش استفاده شدبرای تأمین روایی کمی پرسشنامه محقق  

ها با ابعاد مربوطه اظهار نظر نمایند. بر اساس نظرات اصلاحی خبرگان، اصلاحات لازم در پرسشنامه اعمال گردید.  و از آنان خواسته شد تا در مورد وضوح، جامعیت و تناسب گویه  

دهنده روایی محتوایی مطلوب  به دست آمد و نشان    ۰.۸۹و    ۰.۸2محاسبه گردید که به ترتیب برابر با   (CVI) و نسبت روایی محتوایی (CVR) همچنین، شاخص روایی محتوایی

و معنادار بودند   ۰.5۰ها بالاتر از انجام شد. بارهای عاملی استاندارد شده برای همه گویه   LISREL افزاردر نرم  (CFA) لیل عاملی تاییدی با استفاده از تح ای:ب( روایی سازه   .بود

 .ای مطلوب پرسشنامه بوددهنده روایی سازه  که نشان   (t-value > ۱.۹۶ )مقدار

رونباخ برای کل پرسشنامه برابر با  برای تأمین پایایی پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ برای هر یک از ابعاد و کل پرسشنامه محاسبه گردید. نتایج نشان داد که ضریب آلفای ک

 دهنده پایایی بسیار مطلوب ابزار بود.   قرار داشت که نشان  ۰.۹۴تا   ۰.۷۸و برای ابعاد مختلف در دامنه  ۰.۹۱2

ها استفاده  های حاصل از مصاحبه  برای تحلیل داده  2۰2۰نسخه  ) MAXQDAافزار  و نرم  (۱۹۹۸بنیاد با رویکرد استراوس و کوربین ) در بخش کیفی، از روش تحلیل داده  

خط تحلیل شدند. مفاهیم    به ها به دقت مطالعه و خط  های خام حاصل از مصاحبه  کدگذاری باز: در این مرحله، داده (  الف  :شد. این تحلیل طی سه مرحله کدگذاری انجام گردید

کد اولیه استخراج گردید که پس از حذف کد های تکراری و ادغام   3۱5های معنادار شناسایی گردیدند. در این مرحله، گذاری بر روی کلمات، جملات یا پاراگراف  اولیه با برچسب  

های    ب( کدگذاری محوری: در این مرحله، مقوله  .بندی شدندهای دسته   کدها بر اساس شباهت و تفاوت مفهومی، در مقوله   کد نهایی باقی ماند. این  ۸۷مفاهیم مشابه، تعداد  

ها و ابعاد ایجاد گردید. کدگذاری حول »محور« یک مقوله    استخراج شده از کدگذاری باز، بر اساس ارتباطات مفهومی به یکدیگر مرتبط شدند و پیوند بین آنها در سطح ویژگی 
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مقوله    ۶مقوله فرعی و سپس به   2۴کد اولیه به    ۸۷ها و پیامدهای مربوط به پدیده مد نظر شناسایی شدند. در این مرحله،    ها، برهمکنش انجام پذیرفت و شرایط گوناگون، کنش  

ها در شش پارادایم اصلی به  انتخاب شده و سایر مقوله  ج( کدگذاری گزینشی: در این مرحله، یک مقوله به عنوان پدیده مرکزی  .اصلی )شش پارادایم گراندد تئوری( تقلیل یافتند

 آن مرتبط گردیدند.  

 یابی معادلات ساختاری  در بخش کمی، از مدل  .دهد، به عنوان مدل پارادایمی پژوهش ترسیم گردیددر نهایت، الگوی کدگذاری که روابط میان این شش مقوله را نشان می 

(Structural Equation Modeling - SEM)  افزار  با استفاده از نرمLISREL (  ۸.۸۰نسخه)   جهت اعتبارسنجی مدل استخراج شده از بخش کیفی استفاده گردید. انتخاب

قابلیت تحلیل روابط بین متغیرهای آشکار )قابل   . 2زمان روابط چندگانه بین متغیرها )هم روابط مستقیم و هم غیر مستقیم(.  . امکان بررسی هم  ۱این روش به دلایل زیر بود:  

 .های متعدد های تجربی از طریق شاخص . امکان ارزیابی برازش کلی مدل با داده 3ستند. گیری( و مکنون )پنهان( که به صورت مستقیم قابل سنجش نیاندازه 

های پرسشنامه( و متغیرهای  که روابط بین متغیرهای آشکار )گویه  :(Measurement Model) گیری. مدل اندازه ۱  :مدل معادلات ساختاری شامل دو بخش اصلی است

وری  ای، توسعه منابع انسانی، بهره بعد اصلی مدل )تعهد سازمانی، بهزیستی شناختی، توانمندی حرفه   ۷دهد. در این پژوهش، هر یک از  مکنون )ابعاد اصلی مدل( را نشان می 

که روابط بین   :(Structural Model) . مدل ساختاری2  .سازمانی، نظام پرداخت و تنیدگی شغلی( به عنوان یک متغیر مکنون با چندین گویه )متغیر آشکار( در نظر گرفته شدند

تغیرهای مکنون )تأثیر تنیدگی شغلی بر بهزیستی شناختی و تعهد سازمانی، تأثیر بهزیستی شناختی بر تعهد  دهد. در این پژوهش، روابط علی بین ممتغیرهای مکنون را نشان می 

 .شودسازمانی و ...( در قالب مدل ساختاری آزموده می 

برای آزمون معناداری روابط بین  t-value های برازش، از ضرایب مسیر استاندارد و مقادیرهای زیر استفاده گردید. علاوه بر شاخص  برای ارزیابی برازش مدل، از شاخص  

 .درصد( معنادار تلقی گردیدند ۹5در سطح اطمینان )  ۱.۹۶بزرگتر از   t-valueمتغیر ها استفاده شد. ضرایب مسیر با مقدار 

 هایافته 

کننده در مصاحبه به تفکیک   اند. در جدول ذیل، مشخصات دموگرافیک خبرگان شرکت نفر از خبرگان در این مطالعه شرکت کرده   ۱۱گیری نظری    با استفاده از روش نمونه 

نفر بالای    ۴سال و    5۰تا    ۴۰نفر بین   5سال،    ۴۰کمتر از   2نفر زن هستند. از منظر سنی    ۴نفر مرد و  ۷کاری ارائه شده است. از منظر جنسیت    جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه 

کاری  سال سابقه    2۰نفر بیش از    ۴  سال و  2۰تا    ۱۰نفر بین    ۷نفر دکتری هستند. در نهایت از منظر سابقه کاری    ۸نفر کارشناسی ارشد و    3سال سن دارند. از منظر تحصیلات    5۰

 دارند. 

 شناختی خبرگان های جمعیت . ویژگی۱جدول 

 درصد  فراوانی  شناختی های جمعیت ویژگی

 %63 7 مرد جنسیت

 %37 4 زن 

 %18 2 سال  40کمتر از  سن 

 %45 5 سال   50تا  40

 %37 4 سال و بیشتر  50

 %27 3 کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 %73 8 دکتری

 %63 7 سال   20تا  10 کاریسابقه 

 %37 4 سال  20بالای 

 %100 11 کل
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مزایای پرداختی مکفی، ارائه مشوقها و پاداش  های ارائه امکانات و تسهیلات رفاهی به کارکنان، جلب رضایت کارکنان با حقوق و  براساس نتایج کدگذاری پژوهش، شاخص  

ستیابی به اهداف فردی، بر مبنای حق تصدی یا سابقه خدمت، اعطای پاداش مادی و معنوی متناسب با عملکرد کارکنان، وجود فرصت رشد شخصی، وجود آزادی شغلی برای د 

های شرایط علی در تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی    سازی انتظارات شغلی، وجود فرصت رشد شخصی به عنوان مقوله استقلال و اختیار در کار، برآورده  

 بهزیستی شناختی به منظور ارائه الگوی مناسب برای پرستاران دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه انتخاب شدند. 

 های شرایط علی. مقوله ۲جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایم 

 ارائه امکانات و تسهیلات رفاهی به کارکنان نظام پرداخت و جبران خدمات  شرایط علی 

 جلب رضایت کارکنان با حقوق و مزایای پرداختی مکفی

 ارائه مشوق ها و پاداش بر مبنای حق تصدی یا سابقه خدمت 

 اعطای پاداش مادی و معنوی متناسب با عملکرد کارکنان 

 وجود فرصت رشد شخصی  ترفیع فرصت های رشد و 

 وجود آزادی شغلی برای دستیابی به اهداف فردی 

 استقلال و اختیار در کار 

 سازی انتظارات شغلی برآورده 

 وجود فرصت رشد شخصی 

 

تکلیفی به -ترک خدمت، تعهد مستمر)عقلانی(، تعهد هنجاریهای ایجاد انگیزه و وابستگی عاطفی به سازمان، عدم تمایل به براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص  

ی پرستاران دانشگاه علوم پزشکی عنوان مقوله پدیده محوری در تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی به منظور ارائه الگوی مناسب برا

 کرمانشاه انتخاب شدند. 

 های پدیده محوری  . مقوله۳جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایم 

 ایجاد انگیزه و وابستگی عاطفی به سازمان تعهد سازمانی  پدیده محوری 

 عدم تمایل به ترک خدمت 

 تعهد مستمر)عقلانی( 

 تکلیفی -تعهد هنجاری

 

امنیت، رشد و توسعه فردی، احساس ارزشمندی و رضایت از خود، برقراری تعاملات  های پذیرش خود و داشتن حس آرامش و  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص  

راهبردها و اقدامات در تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی به منظور ارائه الگوی   مثبت با دیگران، داشتن زندگی هدفمند به عنوان مقوله 

 مناسب برای پرستاران دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه انتخاب شدند. 
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 های راهبردها و اقدامات. مقوله ۴جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایم 

 پذیرش خود و داشتن حس آرامش و امنیت بهزیستی شناختی  راهبردها و اقدامات 

 رشد و توسعه فردی

 احساس ارزشمندی و رضایت از خود 

 تعاملات مثبت با دیگران برقراری 

 داشتن زندگی هدفمند 

 

های وجود تعارض و ابهام با نقش سازمانی، عدم وجود منابع و اختیارات کافی، عدم وجود امکان ارتقا شغلی، فقدان آرامش و   براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص

گر در تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی به منظور ارائه الگوی مناسب برای پرستاران دانشگاه  شرایط مداخله   امنیت شغلی به عنوان مقوله 

 علوم پزشکی کرمانشاه انتخاب شدند. 

 گرهای شرایط مداخله. مقوله ۵جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایم 

 ابهام با نقش سازمانی وجود تعارض و   تنیدگی شغلی  گر شرایط مداخله

 عدم وجود منابع و اختیارات کافی 

 عدم وجود امکان ارتقا شغلی 

 فقدان آرامش و امنیت شغلی 

 

توانمندی کارکنان، بهبود  های آموزش ، یادگیری و رشد نیروی انسانی در سازمان، مشارکت کارکنان در اداره سازمان، افزایش    براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص

 رجوعان، دلپذیری در محیط کار، رشد و توسعه سازمانی، بهبود کیفیت ارائه خدمات، استفاده بهینه و موثر از منابع به عنوان مقوله کارایی عملکردی کارکنان، ارتقاء رضایت ارباب  

 گاه علوم پزشکی کرمانشاه انتخاب شدند. پیامد ها در تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی به منظور ارائه الگوی مناسب برای پرستاران دانش

 های پیامدها  . مقوله۶جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایم 

 آموزش ، یادگیری و رشد نیروی انسانی در سازمان  توسعه منابع انسانی پیامدها 

 اداره سازمان مشارکت کارکنان در  

 افزایش توانمندی کارکنان 

 بهبود کارایی عملکردی کارکنان 

 رجوعان ارتقاء رضایت ارباب وری سازمانی بهره

 دلپذیری در محیط کار 

 رشد و توسعه سازمانی 

 بهبود کیفیت ارائه خدمات 

 استفاده بهینه و موثر از منابع 

 

گیری    ها نوبت به ارائه مدل، نتیجه ها، تجزیه و تحلیل و تفسیر آنها از اهمیت زیادی برخوردار است. در فرایند پژوهش پس از گردآوری داده پردازی بنیادی، تلفیق داده در نظریه 

شوند. با نظر اساتید و کارشناسان امر، از کلیه شاخص  بندی می مقوله اصلی طبقه   ۶های به دست آمده در رسد. در گام اول با بررسی وضعیت موجود، داده بندی پژوهش می  و جمع 

شاخص، جهت تبیین رابطه تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی به منظور ارائه    35ها، تعداد  های به دست آمده از تحلیل کیفی داده بنیاد مصاحبه  
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دهنده مدل پارادایمی تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی    ، نشان۱کار گرفته شده است. شکل  الگوی مناسب برای پرستاران دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه به 

 باشد. شناختی می 

 

 مدل پارادایمی تنیدگی شغلی و تعهد سازمانی با نقش میانجی بهزیستی شناختی  . ۱شکل 

های رشد و ترفیع بر پدیده محوری شامل تعهد سازمانی تاثیر مستقیم دارد. در  پرداخت و جبران خدمات و فرصت    شرایط علی شامل نظام براساس مدل مذکور مشخص گردید  

شود. همچنین مهم ترین لازمه موفقیت این گام از تحلیل آن است که قبل از هر  ها علل و موجبات اصلی که پدیده مورد اکتشاف )مقوله اصلی( از آن ناشی می  واقع این مولفه  

 اییم. چیز با اعمال نظرهای مکرر در مضامین و مقولات به دست آمده تا این جای کار، پدیده اصلی در زمینه و موقعیت موضوع پژوهش خود را کشف نم

گردد. شرایط  در واقع شرایطی که راهبردها و تعاملات در بستر آن منجر به پیامد ها می    ای منابع انسانی ارائه شد وای در این پژوهش تحت عنوان توانمندی حرفه شرایط زمینه 

های مذکور بر راهبردها و اقدامات  گر پژوهش حاضر شامل تنیدگی شغلی است و از شرایطی که راهبردها و تعاملات متخذه را تحت الشعاع قرار داده تعدیل می نماید. مولفه  مداخله 

های مورد استفاده و    ورزند. اعمال و شیوه هایی که کنشگران بر اثر موجبات علی به آن مبادرت می    شامل بهزیستی شناختی تاثیر مستقیم دارد. راهبرد های رفتاری و تاکتیک

گیرند. در نهایت، دستاورد پژوهش حاضر و نیز مجموع موجبات علی و راهبرد    ها و شرایطی که در آن قرار دارند در پیش می اقتضای زمینه    تدابیر، ترفند ها و شگرد هایی که به

وری سازمانی  ر توسعه منابع انسانی و بهره های اتخاذ شده، آثار و پیامد هایی را در پی دارد و در پژوهش حاضر نشان داده شد، راهبردها و اقدامات پژوهشی منجر به پیامد هایی نظی

 های زیر قابل ارائه هستند: شود. بر این اساس فرضیه  می 

 پرداخت و جبران خدمات بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. نظام   .1

 فرصت های رشد و ترفیع بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.  .2

 تعهد سازمانی بر بهزیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری دارد.   .3

 ای منابع انسانی بر بهزیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری دارد. توانمندی حرفه   .4

 تنیدگی شغلی بر بهزیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری دارد.   .5

 بهزیستی شناختی بر توسعه منابع انسانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.   .6

 وری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. بهزیستی شناختی بر بهره  .7
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( از پرستاران و بهیاران % 2۹نفر )  ۹۰دهند از منظر سن ( از پرستاران و بهیاران را زنان تشکیل می %3۸نفر ) ۱۱۸( مرد و % ۶2نفر ) ۱۹2نفر نمونه این مطالعه  3۱۰بطور کلی از 

( کارشناسی  %5۹نفر )  ۱۸۴( کارشناسی،  % ۱۷نفر )  5۴از منظر تحصیلات    سال و بیشتر سن دارند.   ۴5( نیز  % 22نفر )  ۶۷سال و    ۴5تا    35( بین  % ۴۹نفر )  ۱53سال،    ۴۰کمتر از  

نفر    ۷5سال و  ۱5تا    ۱۰( بین  % 23نفر )  ۷۰سال،   ۱۰تا    5( بین  % 25نفر )  ۷۷سال،   5( کمتر از  %2۸نفر ) ۸۸کاری  ( تحصیلات تکمیلی دارند. از منظر سابقه % 23نفر )  ۷2ارشد و  

 رند. کاری دا سال سابقه   ۱5( نیز بیش از 2۴%)

 شناختی پرستاران و بهیارانهای جمعیت . ویژگی7جدول 

 

 درصد  فراوانی  شناختی های جمعیت ویژگی

 %62 192 زن  جنسیت

 %38 118 مرد

 %29 90 سال   40تا  30 سن 

 %49 153 سال   50تا  40

 %22 67 سال  50بیشتر از  

 %17 54 کارشناسی  تحصیلات 

 %59 184 کارشناسی ارشد 

 %23 72 تحصیلات تکمیلی 

 %28 88 سال  5کمتر از  سابقه کاری

 %25 77 سال   10تا  5

 %23 70 سال   20تا  10

 %24 75 سال  20بیش از 

 %100 310 کل
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 . مدل ساختاری پژوهش )تخمین استاندارد( ۲شکل 
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 (t. مدل ساختاری پژوهش )آماره ۳شکل 

 %۹5بنابراین با اطمینان    /به دست آمده است  ۱۱/۶نیز    tهمچنین مقدار آماره    /به دست آمده است  ۴3/۰ضریب تاثیر نظام پرداخت و جبران خدمات بر تعهد سازمانی مقدار  

بدست آمده    5۴/۰ضریب تاثیر فرصت های رشد و ترفیع بر تعهد سازمانی مقدار    /توان ادعا کرد: نظام پرداخت و جبران خدمات بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری داردمی 

ضریب    /توان ادعا کرد: فرصت های رشد و ترفیع بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری داردمی   %۹5بنابراین با اطمینان    /بدست آمده است  5۱/۷نیز    tهمچنین مقدار آماره    /است

توان ادعا کرد: تعهد سازمانی  می   %۹5بنابراین با اطمینان    /بدست آمده است  ۸3/۸نیز    tهمچنین مقدار آماره    /بدست آمده است  ۶5/۰تاثیر تعهد سازمانی بر بهزیستی شناختی مقدار  

 / زیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری داردبر به

 % ۹5بنابراین با اطمینان    /بدست آمده است  ۱2/2نیز    tهمچنین مقدار آماره    /بدست آمده است 2۹/۰ای منابع انسانی بر بهزیستی شناختی مقدار  ضریب تاثیر توانمندی حرفه 

  / بدست آمده است  -۴۸/۰ضریب تاثیر تنیدگی شغلی بر بهزیستی شناختی مقدار    /ای منابع انسانی بر بهزیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری داردتوان ادعا کرد: توانمندی حرفه می 

ضریب تاثیر    /توان ادعا کرد: تنیدگی شغلی بر بهزیستی شناختی تاثیر مثبت و معناداری داردمی   %۹5بنابراین با اطمینان    /بدست آمده است  -۴۹/5نیز    tهمچنین مقدار آماره  

توان ادعا کرد: بهزیستی  می   % ۹5بنابراین با اطمینان    /بدست آمده است  ۸۰/۹نیز    tهمچنین مقدار آماره    /بدست آمده است  ۷۷/۰دار  بهزیستی شناختی بر توسعه منابع انسانی مق

 2۱/۹نیز    tهمچنین مقدار آماره    /بدست آمده است  ۷3/۰وری سازمانی مقدار  ضریب تاثیر بهزیستی شناختی بر بهره   /شناختی بر توسعه منابع انسانی تاثیر مثبت و معناداری دارد

 /وری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری داردتوان ادعا کرد: بهزیستی شناختی بر بهره می  % ۹5بنابراین با اطمینان  /بدست آمده است
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 . خلاصه اعتبارسنجی مدل پژوهش ۸جدول 

 نتیجه  tآماره  ضریب تاثیر   رابطه 

 تایید   11/6 43/0 سازمانی   تعهد ←نظام پرداخت و جبران خدمات 

 تایید   51/7 54/0 تعهد سازمانی  ←فرصت های رشد و ترفیع 

 تایید   83/8 65/0 شناختی بهزیستی  ←تعهد سازمانی 

 تایید   12/2 29/0 شناختی بهزیستی  ←ای منابع انسانی توانمندی حرفه

 تایید   - 49/5 - 48/0 شناختی   بهزیستی ← تنیدگی شغلی 

 تایید   80/9 77/0 انسانی منابع  توسعه  ←بهزیستی شناختی  

 تایید   21/9 73/0 سازمانی  وریبهره  ←بهزیستی شناختی  

 

 مدل ساختاری پژوهش در دو مرحله اشباع شده است.  

𝜒2

𝑑𝑓
=

963.14

547
= 1.76 

𝑅𝑀𝑆𝐸𝐴 = 0.039; 𝑆𝑅𝑀𝑅 = 0.035; 𝐺𝐹𝐼 = 0.94; 𝐴𝐺𝐹𝐼 = 0.96;  𝑁𝐹𝐼 = 0.95; 𝑇𝐿𝐼 = 0.96; 𝐼𝐹𝐼 = 0.91 

بدست    ۰35.۰و    3۹.۰به ترتیب برابر    SRMRو    RSMEAشاخص برازش    .قرار دارد  2بدست آمده است که در آستانه پذیرش کوچک تر از    ۷۶.۱دو بهنجار نیز  -مقدار خی

بزرگتر    ۰. ۹هر دو از    .بدست آمده است  ۹۶.۰و    ۹۴.۰به ترتیب    AGFIو نیکویی برازش تعدیل شده    GFIشاخص نیکویی برازش    .کوچک تر است  ۰5.۰آمده است که از مقدار  

بزرگتر هستند و  ۹.۰هر دو از    .بدست آمده است  ۰. ۹۶و    ۹5.۰( نیز به ترتیب  TLIلوئیس )-( و شاخص توکرNFIبونت )- شاخص بنتلر   . اندهستند و در بازه مورد قبول قرار گرفته 

 . توان به نتایج اتکا کرداسبی برخوردار است و می بنابراین مدل پژوهش از برازش من  .انددر بازه مورد قبول قرار گرفته  

 گیریبحث و نتیجه 

کرمانشاه    ی پرستاران دانشگاه علوم پزشک  یمناسب برا  یی و ارائه الگو  یشناختروان   یستیبا توجه به نقش بهز   یو تعهد سازمان  یشغل  ی دگیرابطه تن  نییپژوهش حاضر با هدف تب

  ی رها یمتغ ان یم شده ینیبش یبرخوردار است و روابط پ  یتجرب  یهابا داده   یاز برازش مطلوب یشنهاد ینشان داد که مدل پ  یمعادلات ساختار   یاب یحاصل از مدل   یهاافتهی انجام شد. 

کردند؛ تعهد    ینیبش یرا به صورت مثبت و معنادار پ  یتعهد سازمان  ع،یرشد و ترف  یهاقرار گرفت. به طور مشخص، نظام پرداخت و جبران خدمات و فرصت   دیی مدل مورد تأ  یاصل

قرار    ری را تحت تأث  یشناختروان   یستیو معنادار بهز   ی به طور منف  یشغل  یدگیداشتند؛ تن  یشناختروان   یستیبر بهز   یاثر مثبت و معنادار   یمنابع انسان  یاحرفه   یو توانمند   یسازمان 

  یو نگرش  یشناختروان   تی عآن است که وض  انگری الگو ب  نینشان داد. ا   یسازمان  یورو بهره   ی بر توسعه منابع انسان   یاثر مثبت و معنادار   یشناختروان   یستیبهز   ت،یداد؛ و در نها 

  یمطلوب سازمان   یامدها یبه پ  یابیدست  یکرد و برا  نییکار تب  طی مح  یزای دگیتن  طی و شرا  یاحرفه   یهافرصت   ،یمنابع انسان  تیر یمد   ی مستقل از ساختارها   توانی پرستاران را نم 

 نظام مرتبط در نظر گرفت.   کیعوامل را به صورت   نیمجموعه ا   دی با

هر اندازه   دهدی نشان م  جه ینت  نی(. اβ=0.43 ،t=6.11پرستاران دارد ) یبر تعهد سازمان   یپژوهش نشان داد که نظام پرداخت و جبران خدمات اثر مثبت و معنادار  افتهی  نینخست

 کنند ی م دای به سازمان پ یشتر یب یو عملکردشان است، دلبستگ شتلا  ت،یآنان متناسب با مسئول یو معنو  یماد یهاو پاداش  یامکانات رفاه ا،یپرستاران احساس کنند حقوق، مزا 

  ی ریگکارکنان در شکل  تی و رضا   یمنابع انسان  تی ر یمد  یهاوه یو همکاران همسو است که نشان دادند ش  رایم  جیبا نتا  افتهی  نی. ا ابدیی م  ش یآنان در سازمان افزا   یو احتمال ماندگار

  ی تعهد سازمان   ،یاسترس شغل   ،یارتباطات سازمان  انیروابط م  یچن و همکاران در بررس  ن،ی. همچن(Mira et al., 2019)دارند    یسنقش اسا  یمطلوب شغل   یهاعملکرد و نگرش 

  گاه یبر جا زین  ارانو همک  یوات  یهاافته ی.  (Chen et al., 2006)دهد  رییسطح تعهد کارکنان را تغ تواندی م یسازماندرون   یندها یو فرا  طی شرا  تی فیو عملکرد نشان دادند که ک

  ان یم  یمبادله اقتصاد   کیپرداخت و جبران خدمات صرفاً    ن،ی. بنابرا(Wati et al., 2025) دارد    دیتأک  یعملکرد   یامدها یو پ  یشغل  یفشارها   انیدر ارتباط م  یتعهد سازمان 
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. در  کنندی م  یابی و عدالت سازمان نسبت به خود را ارز  یگذار توجه، ارزش   زانیق آن میکه کارکنان از طر  یااست؛ به گونه   یشناختروان  ی بلکه واجد معنا  ست،یکارکنان و سازمان ن

منجر شود،    یو کاهش تعلق سازمان  یاحساس نابرابر   یریگبه شکل  تواندی بودن جبران خدمات م یقابل توجه است، ادراک ناکاف  یو فشار کار  تیکه حجم مسئول  یحرفه پرستار 

 کند.  جادی پرستار و سازمان ا انیرابطه متقابل مثبت م  یکه نظام جبران خدمات منصفانه قادر است نوع یدر حال

 شتریب  زیاز اثر نظام پرداخت ن  ی که حت  ب، یضر  ن یا  ت ی(. اهمβ=0.54  ،t=7.51دارد )  یبر تعهد سازمان  یمثبت و معنادار   ریتأث  عیرشد و ترف  یهادوم نشان داد که فرصت   افتهی

  ی هاافتهیبا    جهی نت  نیاند. ا قائل   یاد یروشن ارزش ز   یشغل  ندهیاز آ  یدارو برخور   یر یادگی  ،یااستقلال حرفه  شرفت،یامکان پ  ی برا  ،یمال  یازها یپرستاران علاوه بر ن  دهدی بود، نشان م

مرتبط با نقش را کاهش دهد    یفشارها  ،یشغل  ت یو رضا   یتعهد عاطف  شیافزا  قی از طر  تواندی م  تگریحما   یو رهبر  یسازمان   طیو ژانگ همسو است که نشان دادند شرا  ونگی

(Yong & Zhang, 2025)ادامه    ای آنان به ترک    لیبا تما  یشناختروان  یسازوکارها  قیو مشارکت کارکنان در کار از طر   یر ینشان دادند که درگ  رانو همکا   قیرف  ن،ی. همچن

و قصد ترک    تیبا رضا   یکار و تجربه استرس شغل  طیمح  تیفینشان داد که ک  زی. پژوهش ساروجا و همکاران ن(Rafiq et al., 2019)  کندی م  دای در سازمان ارتباط پ  تیفعال

 اریاخت  ش یارتقا، آموزش، توسعه مهارت و افزا  یبرا   یمشخص  ریپرستاران مس  یکه سازمان برا   یزمان  ، ینیی. از منظر تب(Saroja et al., 2024)خدمت کارکنان مرتبط است  

به ادامه    لیکرده و تما   تی را تقو  ی و هنجار   یتعهد عاطف  تواندی م  یادراک  نیسازمان هستند. چن  ندهیاز آ   ی که کارکنان بخش  سازد ی را منتقل م  امیپ  نیا   کند،ی فراهم م  یاحرفه

 دهد.  شیبا سازمان را افزا  یهمکار 

از روابط مهم مدل حاضر است و نشان   افتهی  نی (. اβ=0.65  ،t=8.83پرستاران دارد )  یشناختروان   یستیبر بهز   یاثر مثبت و معنادار  یاز آن بود که تعهد سازمان   یسوم حاک  افتهی

با مطالعه جئونگ و همکاران    جهی نت  نیباشد. ا  یتیمنبع حما  کی  زین  کارکنان  یشناختسلامت روان   یبرا   تواندی مطلوب دارد، بلکه م  امدیسازمان پ  یتنها براتعلق به سازمان نه   دهدی م

  ان یشاهباز  جی نتا  ن،ی. همچن(Jeong et al., 2018)نشان دادند    یاگروه حرفه  نیرا در ا  یو تعهد سازمان  یاسترس شغل  انیهمخوان است که ارتباط م  هامارستان یدرباره پرستاران ب

 Shahbaziyan Khuniq et)کرد    زیمتما   گری کدیاز    یو اخلاق کار   یبر اساس تعهد سازمان   توانی کارکنان را م   یشغل  یسطوح متفاوت فرسودگ  هو همکاران نشان داد ک  قیخن

al., 2019) د یمثبت کارکنان مورد تأک  یها رفتار  نییدر تب یدرون زشیشده، عدالت و انگرا همراه با استرس ادراک   یسازمان  یو وفادار  ینقش تعهد شغل زیو همکاران ن  یمان. شاه  

تر خود هماهنگ   یاحرفه   یهااهداف سازمان را با ارزش   داند،ی ارزشمند از سازمان م  یکه خود را بخش   ی استدلال کرد پرستار  توانی . م(Shahmani et al., 2025)اند  قرار داده 

  ی برا   یمناسب   نهیزم  جهیبکاهد و در نت  یشغل  یو ناامن  یی معنای از تجربه انزوا، ب   تواندی ن احساس تعلق می. اشود ی کار برخوردار م  طی و از احساس تعلق، ثبات و معنا در مح  ندیبی م

 فراهم آورد.  یشناختروان  یست یحفظ بهز

اثر در    نی(. اگرچه اندازه اβ=0.29  ،t=2.12اثر دارد )  یشناختروان  یستیبه صورت مثبت و معنادار بر بهز زین  یمنابع انسان   یاحرفه   یپژوهش نشان داد که توانمند   گرید   جهینت

و تسلط    یاحساس کارآمد   تواندی م   یاحل مسائل حرفه   ییو توانا   لیتحلاز مهارت، تخصص، قدرت    یبرخوردار  دهدی آن نشان م   یکمتر بود، اما معنادار   یبا اثر تعهد سازمان  سهیمقا

  یشغل  ت یو رضا  یجان ی هوش ه ،یآور تاب  ،یاسترس شغل انیدر نظر گرفت که رابطه م ی چن و ز  ی هاافتهی در امتداد  توانی را م  جه ینت نی کند. ا  ت یرا تقو   یکار  طی پرستاران بر مح

در ارتباط    تواندی م  ینشان داد که خودکارآمد   زین  ی. عل(Chen & Xie, 2025)اند  کرده   دیکار تأک  طیمح  یبا فشارها  یدر سازگار   یناختشمنابع روان   تیرا نشان داده و بر اهم

از منابع    یکه برخوردار   استنشان داده    یو استرس شغل  ی ارتباط هوش اخلاق  یبررس  ن،ی. همچن(Ali, 2025)داشته باشد    ینقش مهم  ی و فرسودگ  یدگ یتن  ،یجانیمنابع ه  انیم

  ی ن یبال  دهی چیپرستار توانمند در برابر مسائل پ ن،ی. بنابرا(Sheikh Bakloo & Behmard, 2024)کار همراه باشد  طی مح  یبا تجربه متفاوت فشارها تواندی م یو شناخت یفرد 

به    تواندی امر م  نی. ارد یگی قرار م  یو ناکارآمد  یکمتر در معرض احساس درماندگ  جهیدر نت  و  کند ی اتخاذ م  یبالاتر   نانیرا با اطم  یاحرفه  یهام یدارد، تصم  یشتریاحساس کنترل ب

 . شوندی محسوب م یشناختروان  یستیبهز  یاساس یهامنجر شود که از مؤلفه   یاز خود و رشد فرد  ت یرضا  ،یستگیاحساس شا  یارتقا

تعارض و ابهام    ش یافزا  دهد ی نشان م  جهینت  نی(. اβ=-0.48  ،t=-5.49بود )  یشناختروان  ی ستیبر بهز  یشغل  یدگیو معنادار تن  یمطالعه حاضر، اثر منف  یهاافتهی   نیترمهم   از

 م یحاضر به طور مستق  افتهیپرستاران همراه باشد.   یستیبهز  شبا کاه تواندی م یشغل  تیارتقا و فقدان احساس آرامش و امن  یهافرصت   تیمحدود   ارات،ینقش، کمبود منابع و اخت

 & Zaeri)  شودی م  یشناختروان   ی ستیبهز  شیو افزا  ی سبب کاهش استرس شغل  یرفتار -یاسترس شناخت   تی ری همسو است؛ آنان نشان دادند آموزش مد  یس یو ن  یزائر   جی با نتا
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Neysi, 2019)و عملکرد کارکنان    یارتباط استرس شغل  پوری نمونه، کرمان  یاند. براکرده   دییرا تأ  یشناختو روان  یشغل  یامدها یاسترس بر پ  یاثرات منف  ز ین  دتری جد  یها. پژوهش

. (Ali, 2025)کرده است    یبررس  یشناخترا در چارچوب نقش منابع روان   یو فرسودگ  ی شغل  یدگ یتن  انیم  وندیپ  زین  یو عل  (Kermanipour, 2025)را مورد توجه قرار داده است  

گفت   توانی . در مجموع م(Chen & Xie, 2025) ارتباط دارد  یشغل تی با رضا یجانیو هوش ه یآوردر تعامل با تاب  یدگیآن است که تن انگریب  یچن و ز یهاافتهی ن،یهمچن

فرد ممکن است احساس کنترل،   ،یطیشرا  نی. در چندهدی را کاهش م  یشناختروان  یابی و فرصت باز  کندی پرستاران را مصرف م  یجان ی و ه  یمنابع شناخت  یشغل  یتداوم فشارها 

 . ابدیکاهش  یو  یستیسطح بهز  جهیداشته باشد و در نت  یکمتر  ی و هدفمند یارزشمند ت،یامن

 یشناختروان   یستینامطلوب مرتبط با بهز   یامدها یبا پ  یمنف  یو همکاران نشان دادند که تعاملات اجتماع  یاست. تسا  نییقابل تب  زین  یست یبهز   اتیتر ادباز منظر گسترده   افتهی  نیا

 Virtanen)افراد همراه باشد    یستیمعنادار در بهز   رات ییبا تغ  تواندی م  یطیمحو    یدر منابع اجتماع  رییکردند که تغ  د یتأک  ز یو همکاران ن  رتاننی. و(Tsai et al., 2019)همراه است  

et al., 2019)  .دارند    دیتأک  یستی روزمره با بهز  ی مرتبط با زندگ  یهاو نگرش   یطیمح  یهابر ارتباط تجربه   زیاستارک و همکاران ن  یهاافته ی(Stark et al., 2019)  اگرچه .

روزمره فرد است.    یهاو تجربه  ط یمح ت یفینسبت به ک یشناختروان  یستیبهز  ت یاند، وجه مشترک آنها نشان دادن حساسپرستاران متفاوت بوده  امعهمطالعات با ج  نیا  یهات یجمع

مستلزم توجه   ی ستیبهز ی واقع ی و ارتقا د کر یتلق  یشناختمشکلات روان   ا یصرفاً معادل نبود علائم  د ی را نبا  یزندگ ت یفیو ک ی ستیاند که بهزو همکاران نشان داده  نتهیوال ن،یهمچن

را به طور معنادار   یستیبهز  توانندی م  یشناختکه مداخلات روان دهدی نشان م  زین  قیو حقا  یموسو  جی . نتا(Valiente et al., 2019) است  یبه ابعاد مثبت عملکرد روان  میمستق

 . ردیرا در بر گ یشناختمنابع مثبت روان ت یو هم تقو زاب یهم کاهش عوامل آس دی با  پرستاران یدگیتن تیر یمد   ن،ی. بنابرا(Mousavi & Haghayegh, 2019)بهبود دهند 

 افته ی   نیدر مدل پژوهش بود. ا  ریمس ب یضر نیتری ( که قوβ=0.77 ،t=9.80دارد )  یبر توسعه منابع انسان  یاثر مثبت و معنادار  یشناختروان  یستینشان داد که بهز   گرید  افتهی

  ی برخوردارند، احتمالاً آمادگ  یشتریب  یو هدفمند   یرشد فرد   مثبت،روابط    ،یکه از احساس ارزشمند   ی پرستاران  رای ز  دهد؛ی کارکنان را نشان م   یشناختسلامت روان   ی راهبرد  تیاهم

  ت یر یمد  یهاوه یو همکاران که نقش ش  رایم  یهاافتهیبا    جهینت  نیدارند. ا   یاحرفه   یهایی و توسعه توانا   دیجد   یهات ی مسئول رشی مشارکت در آموزش، پذ  ،یر یادگی  یبرا   یبالاتر 

کارکنان در حفظ ارتباط آنان با سازمان    یر ینقش مشارکت و درگ  ن،ی. همچن(Mira et al., 2019)دارد   یاند همخوان مطرح کرده  کردکارکنان را در عمل  تی و رضا   ی منابع انسان

اساس،   ن ی. بر ا(Rafiq et al., 2019)فراهم کند    ی او توسعه حرفه   یشناختمثبت روان  تی وضع  انیم وندیپ  یبرا  ینییتب  تواندی و همکاران گزارش شده است، م   ق یکه توسط رف

  ی لازم برا یآمادگ یشناختکه کارکنان از نظر روان   ابدیی م  شیافزا  یزمان  یاآموزش و رشد حرفه   یدانست؛ اثربخش  یآموزش یهاارائه دوره  جهی صرفاً نت دی را نبا   یتوسعه منابع انسان 

 را داشته باشند.  یاتوسعه  یهامشارکت و استفاده از فرصت   ،یریادگی

 یست یبهز  ی امدهایآن است که پ  انگریب  جهینت  نی(. اβ=0.73  ،t=9.21دارد )  ی سازمان  یور بر بهره   ی اثر مثبت و معنادار  یشناختروان  یستینشان داد که بهز  هاافته ی  ت،ی نها   در

استرس    یو همکاران همسو است که در بررس  یوات   جیحاضر با نتا  افتهی.  ابد یسازمان انتقال    یارائه خدمات و عملکرد کل  تیفیبه ک  تواندی است و م  یکارکنان فراتر از سطح فرد 

شواهد مربوط به   ن،ی. همچن(Wati et al., 2025)کردند  دی کارکنان در عملکرد تأک یشناختروان  طی و شرا یو عملکرد کارکنان، بر نقش تعهد سازمان یرکار یغ ی رفتارها ،یشغل

ساروجا و    یهاافتهی.  (Kermanipour, 2025) کارکنان را محدود کند    یاکارکرد حرفه   تواندی نامطلوب م   یروان  تی وضع  هآن است ک  دی و عملکرد، مؤ  ی شغل  یدگ یرابطه تن

رو،    نیا  از .  (Saroja et al., 2024)به همراه دارند   یمهم  یسازمان   یامدها یو قصد ترک خدمت، پ  تی رضا  قی کار و استرس از طر   طی مح  ط یکه شرا  دهدی نشان م زیهمکاران ن

  یاتعامل حرفه زش،یبرخوردارند، احتمالاً تمرکز، انگ  یشتر یب یشناختکه از سلامت روان یکارکنان رایدانست؛ ز   یسازمان یگذار ه یسرما  ینوع  توانی پرستاران را م یستیبهز شیافزا

 دارند.  تیفیارائه خدمات باک یبرا  ی شتریب  یو آمادگ

کارکنان و سلامت   یهانگرش  ،یمنابع انسان  یهااست یس انیسلامت از تعامل م یهامطلوب در سازمان یامدها یکه پ دهدی پژوهش نشان م نیحاصل از ا یمجموع، الگو   در

و تعهد    یاحرفه   یتوانمند   گر،ید  یدر سو   و  کنندیکمک م   یتعهد سازمان  تی رشد به تقو  یهامدل، پرداخت منصفانه و فرصت   یسو  کی . در  شودی آنان حاصل م  یشناختروان

  یورو بهره   یبه توسعه منابع انسان  تواند ی بالاتر م  ی ستی. سپس بهزکندی م  فیرا تضع  یستیبهز  ن یا  ی شغل  ی دگیکه تن  ی در حال  سازند، یرا فراهم م   ی ستیبهز  ی ارتقا  نهیزم  یسازمان 

نظام    کی   یعوامل مستقل، اجزا   یرا به جا   یو سازمان   یمنابع فرد   ریعدالت و سا   ت،یکه تعهد، استرس، رضا   تهمخوان اس   یمطالعات  دگاهی با د   ییالگو   نیمنجر شود. چن  شتریب
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ها و استخراج مؤلفه  یبرا  یفیاستفاده از مرحله ک  ن،ی. افزون بر ا (Shahmani et al., 2025; Yong & Zhang, 2025)  کنندیم   یرفتار کارکنان تلق  یدهمرتبط در شکل 

  ، یمند نه یزم  ت یبر اهم  یشناختروش   یهاپژوهش   د یکه با تأک  ی کرد یجامعه مورد مطالعه را فراهم ساخته است؛ رو   یانهیزم  ی های ژگیمدل، امکان توجه به و   ی کم  ینج سپس اعتبارس

 ، یماندگار   شی افزا  ی گرفت که برا  جهی تن  توانی اساس، م  نی. بر ا (Lemon & Hayes, 2020; Rose & Johnson, 2020)سازگار است    ی فیک  یهاداده   یر یاعتبار و اعتمادپذ

توسعه    ، یشناختروان   تی حما  یهااست یهماهنگ از س  یابلکه لازم است مجموعه  ست،ین  یکاف   ایمزا   ش یافزا  ا یتمرکز منفرد بر کاهش استرس    ،یپرستار   یرو ین  یوررشد و بهره 

 . د یبه اجرا درآ   یتعلق سازمان ت یجبران خدمات عادلانه و تقو  ،یاحرفه

اگرچه مدل  رو،ن یبود؛ ازا یمقطع  تیماه یپژوهش دارا ی. نخست، بخش کم رد یمورد توجه قرار گ هاافته ی میو تعم ریدر تفس دی همراه بود که با ییهات یپژوهش با محدود  نیا

. دوم، جامعه پژوهش به پرستاران و  رد یصورت گ  اط یبا احت  د یروابط با   نیاز ا  یعل  یرا فراهم کرد، استنباط قطع   رهایمتغ  انیم  یجهت روابط نظر   یامکان بررس  یمعادلات ساختار 

  یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ریسا   یو فرهنگ  یاقتصاد   ،یتیری مد  ،یسازمان   یهاکرمانشاه محدود بود و تفاوت   یتحت پوشش دانشگاه علوم پزشک  یهامارستان یشاغل در ب  ارانیبه

  ر ی تأث  ای  ی اجتماع  تی پاسخ، مطلوب  یر یشد و احتمال سوگ  ی گردآور  یعمدتاً بر اساس ابزار خودگزارش   یبخش کم  یهاده را محدود کند. سوم، دا   ج ینتا  میتعم  تی ممکن است قابل

  بک س  ، یاجتماع  ت یاز جمله حما   ،یستیتعهد و بهز  ، یدگیمؤثر بر تن یپرسشنامه وجود دارد. چهارم، در مدل حاضر همه عوامل احتمال  لی دهندگان در زمان تکمپاسخ   ی روان تیوضع

دانشگاه    ک یبه خبرگان    ی فیمحدود بودن نمونه ک  ن،یاند. همچنوارد نشده   ی تیشخص  یهایژگ یو و  فتیاستخدام، نوع ش  تی وضع  ،یکار  یزندگ   تیفیک  ،یعدالت سازمان   ،یرهبر

 نشود.   ییمدل بازنما   نیدر مرحله تدو  ینیبال  یهاط یمح ر یموجود در سا یهادگاه ی د  یممکن است موجب شده باشد برخ

 زانیتا م رد یتر مورد آزمون قرار گبزرگ   یهامناطق مختلف کشور و در نمونه یهامارستان یو ب یعلوم پزشک  یهامدل حاضر در دانشگاه  نده یآ یهادر پژوهش  شود ی م  شنهادیپ

درباره جهت   تری به شواهد قو   ی ابیدر طول زمان و دست  ی ستیبهزتعهد و  ،یدگیتن راتییتغ یامکان بررس  تواندی م ی روابط مشخص شود. انجام مطالعات طول  یر یپذم ی و تعم یدار ی پا

 ، یجان ی هوش ه  ، یخودکارآمد  ،یآورتاب   ،یسبک رهبر   ،یشده، عدالت سازمانادراک   یسازمان   ت یمانند حما   یی رهایمدل را با افزودن متغ  توانی م  ن،یروابط را فراهم سازد. همچن

بخش    مارستان،یسابقه کار، ب  ،ینوع قرارداد استخدام  ت،ی مختلف بر حسب جنس  یهاتفاوت مدل در گروه   بررسی.  داد   توسعه  خدمت  ترک  قصد  و  خانواده–تعارض کار  ،یشغل   تی رضا

م و با آزمون  یبه صورت مستق رهایمتغ گرل یو تعد  یانج یم یهانقش   شود ی م شنهادیپ  ن،یکمک کند. افزون بر ا  رتریپذ ب یآس  یهاگروه   ییبه شناسا تواندی م   ز ین  فت یو نوع ش  ینیبال

 استفاده گردد.  یوربر تعهد و بهره  یستیبهز   یو ارتقا یاحرفه  یکاهش استرس، توانمندساز  یهااثر برنامه  یاب یارز  یبرا یامداخله  یهاشود و از طرح  یبررس   میرمستقیاثرات غ

در نظام پرداخت    یپرستاران اجرا کنند. بازنگر   تی بهبود وضع  یهماهنگ از اقدامات را برا   یامجموعه   توانند ی م  هامارستان ینظام سلامت و ب  رانیپژوهش، مد   یهاافته یاساس    بر

  ی هاآموزش مستمر و توسعه مهارت  یهافراهم کردن فرصت   ؛ی غلش   یارتقا   ی شفاف برا  یرهای مس  نیتدو  ؛ی کار   ط ی و شرا  تی مسئول  زانیو جبران خدمات بر اساس عدالت، عملکرد، م

منظم عوامل    ییزمان، شناساکمک کند. هم   یتعهد سازمان   شیبه افزا  تواندی م  یاحرفه  اریاخت  تیمرتبط با کار؛ و تقو  یهای ریگم یمشارکت پرستاران در تصم  شیافزا  ؛ی تخصص

  ی استرس ضرور  تی ریمد   یهاو برنامه   یاکارکنان به خدمات مشاوره   یو دسترس  یشغل  تیبهبود امن  ،یکاف  زاتیو تجه  یانسان  یروین  نی کاهش ابهام و تعارض نقش، تأم  زا،ی دگیتن

  ی کار و زندگ   ادلتوجه به تع  ،یفرد ن یروابط ب  تیتقو  تگر،یحما   یکار   طیمح  جادیا  ،یشناختروان  تی را در قالب حما   یستیبهز  یارتقا   یهابرنامه  توانندی م  نیهمچن  هامارستان ی است. ب

  رد؛ یقرار گ  شیمورد پا  یموضوع فرد   کیو نه صرفاً    یمنابع انسان  یشاخص راهبرد  کیبه عنوان    دی پرستاران با  یستیبهز   ،یتیر یاجرا کنند. در سطح مد   یرشد فرد   یهاو برنامه 

خدمات    ی ورو بهره   تیفیک  شیو افزا   یمنابع انسان  داری توسعه پا  نهیزم  تواندی م  انکارکن  یاحرفه  یو توانمند   یتعهد سازمان  ،یشناختزمان بر سلامت روانهم   یگذار ه یسرما  رایز

 سلامت را فراهم سازد. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می
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 مشارکت نویسندگان

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Human resources constitute the operational core of healthcare organizations, and the effectiveness of health systems depends 

substantially on the psychological health, professional capability, commitment, and sustained performance of their personnel. 

Among healthcare professionals, nurses are particularly exposed to demanding working conditions because their 

responsibilities involve continuous patient care, rotating shifts, time pressure, emotional encounters with patients and families, 

critical clinical decisions, and simultaneous compliance with professional and organizational expectations. When occupational 

demands exceed employees’ perceived resources or when individuals experience inadequate control over their work, job stress 

may emerge and progressively affect their attitudes, psychological functioning, and performance. Recent evidence has 

demonstrated that job stress is associated with impaired employee performance and other unfavorable occupational outcomes 

(Kermanipour, 2025), while work environment characteristics and job stress can influence job satisfaction and employees’ 

intentions to leave their organizations (Saroja et al., 2024). Thus, occupational stress among nurses should be considered not 

merely an individual psychological problem but also an organizational concern with potential implications for workforce 

stability and healthcare productivity. 

Job stress is shaped by both organizational and individual resources. Organizational communication, role clarity, work 

conditions, access to resources, managerial practices, and organizational support can influence how employees perceive and 

respond to occupational pressures. Earlier evidence demonstrated meaningful associations among organizational 

communication, job stress, organizational commitment, and job performance (Chen et al., 2006). More recent findings have 

similarly indicated that job stress can influence employee performance and that organizational commitment may occupy an 

important position in the pathway connecting stressful occupational experiences with organizational outcomes (Wati et al., 

2025). At the individual level, psychological capacities such as emotional intelligence, resilience, self-efficacy, and moral 

intelligence may influence employees’ ability to manage occupational demands (Ali, 2025; Chen & Xie, 2025; Sheikh Bakloo & 
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Behmard, 2024). These findings suggest that understanding occupational stress requires an integrated perspective incorporating 

workplace conditions, employee resources, and organizational attitudes. 

Organizational commitment is particularly important in this framework because it reflects employees’ psychological 

attachment to, identification with, and willingness to remain within an organization. Higher commitment has implications not 

only for retention but also for employees’ readiness to participate actively in organizational activities and perform beyond 

minimum role requirements. Job commitment and organizational loyalty have been associated with extra-role behaviors 

alongside perceived stress, justice, conscientiousness, and intrinsic motivation (Shahmani et al., 2025). In nurses specifically, 

occupational stress and organizational commitment have been shown to be interconnected, with individual psychological 

characteristics also contributing to these relationships (Jeong et al., 2018). Organizational commitment has additionally 

differentiated employees experiencing different levels of occupational burnout (Shahbaziyan Khuniq et al., 2019). Furthermore, 

employee engagement and psychological processes associated with organizational attachment can influence turnover intention 

(Rafiq et al., 2019). Accordingly, strengthening organizational commitment may have both individual and institutional benefits 

in demanding healthcare environments. 

Human resource management practices may provide an important foundation for such commitment. Fair compensation, 

benefits, performance-based rewards, professional autonomy, promotion opportunities, and prospects for personal development 

communicate organizational recognition and may strengthen employees’ attachment to their workplace. Evidence indicates 

that human resource management practices and job satisfaction are associated with employee performance (Mira et al., 2019). 

Leadership practices can similarly shape employees’ occupational experiences; transformational leadership, for example, may 

reduce role stress through affective commitment and job satisfaction (Yong & Zhang, 2025). These findings highlight the 

possibility that compensation systems and opportunities for professional growth are not merely administrative arrangements 

but psychologically meaningful organizational resources capable of influencing commitment and subsequent well-being. 

Psychological well-being constitutes another central component of this framework. It represents positive psychological 

functioning and encompasses experiences such as self-acceptance, personal growth, positive interpersonal relationships, 

environmental mastery, purposefulness, and a sense of personal value. Research across different populations has shown that 

psychological well-being is responsive to environmental and social conditions. Changes in social resources and contextual 

experiences have been associated with variations in psychological well-being (Virtanen et al., 2019), while negative social 

exchanges have been linked to poorer psychological outcomes (Tsai et al., 2019). Everyday environmental experiences have 

also been associated with psychological well-being (Stark et al., 2019). Importantly, well-being should not be conceptualized 

simply as the absence of psychological symptoms, because improvements in symptoms or functioning do not necessarily 

produce equivalent improvements in quality of life and well-being (Valiente et al., 2019). Psychological interventions may 

directly enhance well-being (Mousavi & Haghayegh, 2019), and cognitive-behavioral stress management has been found to 

reduce job stress while improving psychological well-being (Zaeri & Neysi, 2019). 

Despite these findings, previous research has frequently examined job stress, organizational commitment, well-being, job 

satisfaction, performance, and turnover in separate or pairwise relationships. A more comprehensive model is required to clarify 

how organizational antecedents, professional capabilities, occupational stress, organizational commitment, and psychological 

well-being operate together and ultimately relate to human resource development and organizational productivity. Developing 

such a model within the specific cultural and organizational context of nursing also requires methodological sensitivity to 
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contextual meanings and rigorous procedures for enhancing the trustworthiness of qualitative findings (Lemon & Hayes, 2020; 

Rose & Johnson, 2020). Therefore, the present study aimed to explain the relationship between occupational stress and 

organizational commitment, with psychological well-being positioned as a mediating construct, and to develop and validate an 

appropriate model for nurses at Kermanshah University of Medical Sciences. 

Materials and Methods 

This applied-developmental study employed an exploratory sequential mixed-methods design consisting of qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative phase, grounded theory based on the Strauss and Corbin approach was used to identify 

the main components and indicators of the proposed model. The qualitative population included experts with relevant academic 

backgrounds and professional or managerial experience at Kermanshah University of Medical Sciences. Participants were 

selected purposively according to predefined expertise criteria, including postgraduate education, relevant professional 

experience, and current employment at the university. Sampling continued until theoretical saturation was achieved, resulting 

in the participation of 11 experts, including seven managers and four faculty members. 

Data were collected through semi-structured interviews supplemented by document review and non-participant observation 

of the nursing work environment. Interview data were analyzed through open, axial, and selective coding. The initial coding 

process generated 315 primary codes; after eliminating repetitions and integrating conceptually similar codes, 87 codes 

remained and were progressively organized into categories and dimensions. The final qualitative model incorporated eight 

principal constructs and 35 extracted indicators related to organizational commitment, psychological well-being, professional 

human resource capability, human resource development, organizational productivity, payment and compensation systems, 

opportunities for growth and promotion, and occupational stress. 

Trustworthiness of the qualitative phase was addressed through strategies related to construct validity, internal validity, 

external validity, triangulation, analysis of contradictory cases, rich contextual description, and independent coding. Inter-coder 

agreement was assessed using the Holsti coefficient and reached 0.712. 

In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire based on the indicators extracted from the qualitative 

analysis was administered to nurses and nurse aides working in hospitals affiliated with Kermanshah University of Medical 

Sciences. The required sample size was estimated using Cochran’s formula, and 350 questionnaires were distributed using 

simple random sampling. A total of 310 usable questionnaires were returned, representing an 88.6% response rate. Content 

validity was evaluated by seven experts, producing a content validity ratio of 0.82 and a content validity index of 0.89. 

Confirmatory factor analysis supported construct validity, with standardized factor loadings above 0.50 and statistically 

significant t-values. Cronbach’s alpha for the total questionnaire was 0.912, while coefficients for individual dimensions ranged 

from 0.78 to 0.94. Structural equation modeling was conducted using LISREL version 8.80. Model fit was assessed through 

χ²/df, RMSEA, GFI, AGFI, NFI, and TLI indices, and standardized path coefficients and t-values were used to evaluate the 

hypothesized structural relationships. 

Findings 

The structural model demonstrated satisfactory overall fit with the empirical data. The normed chi-square value was 

χ²/df=1.76, while RMSEA was 0.039. The goodness-of-fit index was GFI=0.94, the adjusted goodness-of-fit index was 

AGFI=0.96, the normed fit index was NFI=0.95, and the Tucker-Lewis index was TLI=0.96. Collectively, these indices 

indicated that the proposed model adequately represented the observed relationships among the study variables. 
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All seven structural paths evaluated in the final model were statistically significant. The payment and compensation system 

had a positive and significant effect on organizational commitment (β=0.43, t=6.11). Opportunities for growth and promotion 

exerted an even stronger positive effect on organizational commitment (β=0.54, t=7.51). Organizational commitment 

subsequently showed a substantial positive association with psychological well-being (β=0.65, t=8.83). 

Professional human resource capability also had a positive and statistically significant effect on psychological well-being 

(β=0.29, t=2.12). In contrast, occupational stress demonstrated a negative and significant effect on psychological well-being 

(β=-0.48, t=-5.49), indicating that greater exposure to occupational stressors was associated with lower levels of well-being. 

Psychological well-being, in turn, was strongly related to both organizational outcome variables. Its effect on human 

resource development was positive and substantial (β=0.77, t=9.80), representing the strongest standardized path coefficient in 

the model. Psychological well-being also had a strong positive effect on organizational productivity (β=0.73, t=9.21). Thus, 

the quantitative findings supported the proposed sequence in which organizational and professional conditions were linked to 

commitment and psychological well-being, while psychological well-being was subsequently associated with improved human 

resource development and organizational productivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that nurses’ organizational commitment and psychological well-being are embedded within a 

broader system of organizational resources, occupational demands, and professional capabilities. Payment and compensation 

systems were positively associated with organizational commitment, suggesting that nurses’ perceptions of appropriate 

financial and nonfinancial rewards may reinforce their attachment to the organization. When employees perceive that their 

efforts, responsibilities, and professional contributions are appropriately recognized, the organization may be viewed as more 

supportive and equitable, thereby strengthening their willingness to remain and identify with it. 

Opportunities for growth and promotion showed an even stronger association with organizational commitment. This finding 

suggests that nurses value not only current compensation but also their future position within the organization. Access to 

professional development, autonomy, promotion, and opportunities for personal growth may signal that the organization is 

willing to invest in its employees. Consequently, transparent career pathways and professional development opportunities can 

potentially strengthen emotional attachment and long-term organizational membership. 

The positive relationship between organizational commitment and psychological well-being further indicates that 

organizational attachment may have implications extending beyond workforce retention. Nurses who experience stronger 

identification with their workplace may obtain greater meaning, security, belonging, and purpose from their professional roles. 

Such experiences can strengthen positive psychological functioning and protect employees from some of the adverse 

psychological consequences of demanding work environments. 

Professional capability was also positively associated with well-being. Nurses who possess stronger skills, expertise, 

problem-solving capacity, and professional confidence are likely to experience greater mastery over occupational demands. 

Professional competence may therefore reduce feelings of helplessness and enhance self-efficacy, perceived control, and 

satisfaction with personal development. Although its effect was smaller than that of organizational commitment, professional 

capability remained a meaningful component of nurses’ psychological functioning. 

Occupational stress had a clear negative relationship with psychological well-being. Role conflict and ambiguity, inadequate 

authority and resources, restricted advancement opportunities, and insufficient occupational security can progressively 

consume psychological resources and diminish employees’ sense of control and personal value. This result emphasizes that 
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improving nurses’ well-being requires more than individual coping interventions; organizational sources of stress must also be 

systematically identified and reduced. 

The strongest effects in the final model involved psychological well-being as a predictor of human resource development 

and organizational productivity. These findings indicate that employee well-being should not be regarded solely as an 

individual health outcome. Nurses who experience greater self-acceptance, purpose, positive relationships, personal 

development, and psychological security may be more receptive to learning, professional development, organizational 

participation, and performance improvement. Consequently, psychological well-being may function as a strategic 

organizational resource capable of supporting both workforce development and the efficient delivery of healthcare services. 

Overall, the validated model indicates that sustainable improvements in nursing workforce outcomes require an integrated 

approach. Fair compensation and meaningful opportunities for advancement can strengthen organizational commitment; 

professional empowerment and organizational commitment can support psychological well-being; and reducing occupational 

stress can prevent deterioration in that well-being. In turn, higher psychological well-being can contribute to stronger human 

resource development and organizational productivity. The study therefore suggests that healthcare organizations should treat 

occupational stress management, organizational commitment, professional empowerment, and psychological well-being as 

interconnected components of human resource policy rather than isolated managerial concerns. 
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