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Abstract 

The purpose of this research was to investigate the moderating role of 

performance evaluation in the relationship between emotional 

commitment and job success of employees. The statistical population 

of the research was made up of all the employees of Razi Psychiatric 

Hospital in the number of 311 people. The sample size of the 

research was calculated as 172 people based on the Karjesi and 

Morgan table and the stratified random sampling method was used. 

The data collection tool was performance evaluation questionnaires 

(Parker, 2001). career success (Porath et al, 2011) and emotional 

commitment (Allen & Meyer, 1990). To determine the validity of the 

research tool, confirmatory factor analysis was used and to determine 

the reliability of the research tool, Cronbach's alpha coefficient was 

used. To analyze the data, the structural equation technique was used 

by SmartPLS statistical software. The research findings showed that 

There is a positive and significant relationship between emotional 

commitment and job success of employees with a path coefficient 

(0.278). There is a positive and significant relationship between 

emotional commitment and job success of employees, taking into 

account the moderating role of performance evaluation, with a path 

coefficient (0.167). 
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Extended Abstract 

Introduction 

Success in a job is an adaptive work that can help people in guiding and changing their work 

situation to improve their personal development (Imani et al, 2015). Career success refers to the 

degree of success of a person in having flexible work experience and professional 

achievements. (Liu et al, 2015). According to the definition (Spreitzer et al, 2012), success shows 

the individual's experience of vitality and learning. When people achieve, they feel progress 

and move, which includes the feeling of learning (more understanding and knowledge) and 

the feeling of vitality (being full of energy) (Massah et al, 2017). It seems that one of the 

indicators that can It is the emotional commitment of employees to have an impact on the 

success of employees. Emotional commitment is the employee's feeling of emotional 

attachment, identification and participation with the organization. The organization provides 

development opportunities in order to increase the competence of employees, the quality of a 

sense of emotional attachment and maintaining a better experience (Faraz & Lenkla, 2016). 

Affective commitment is both an investment in human resource management and an insight 

into emotional commitment is intrinsic motivation and its consequences are deeply related to 

the individual employee. Among other things that seem to have an effective role in increasing 

the job success of employees is the extent to which the managers of the organization evaluate 

the activities of their employees and provide feedback to them. Receiving job feedback makes 

employees feel more responsible for their work and in Get more satisfaction before doing 

their duties. Performance evaluation means determining, measuring and scoring performance 

standards. If the performance of the employees is evaluated fairly and correctly, it will 

motivate them and create enthusiasm in them, and they will show up at their workplace with 

extra energy and will transmit this energy to their other colleagues. The result of this will be 

an effective step for the organization's success in achieving its goals (Rahimi, 2022). Razi 

Psychiatric Hospital is one of the most important medical organizations in our country, paying 

attention to the different dimensions of the working life of its employees can provide 

appropriate solutions to improve their job performance. None of the above variables have 

addressed the relationship between the three main variables at the same time. This has made 

the researcher in the present study to look at the relationship between emotional commitment 

and performance evaluation with the job success of employees. This question should be 

answered if there is a relationship between emotional commitment and job success 

considering the role of moderator of performance evaluation of Razi Psychiatric Hospital 

employees? 

 

Theoretical framework 

Emotional commitment is a kind of interest and dependence on the organization and 

acceptance of the goals and values of the organization. People who have a high degree of 

emotional commitment make a lot of effort to achieve the goals of the organization (Horwitz & 

Horwitz, 2017). When an organization experiences changes, employees ask themselves if these 

changes are in line with its accepted values. and if the answer is positive, they will continue 

their activities in the organization in question. This after commitment has a very close 

relationship with attitudinal commitment and as dependence and belonging to the organization 

through accepting organizational values. and the desire to stay is defined (Nasehifar & 

Mohamadkhani 2016). Performance evaluation is a process by which the work of employees 

is examined and evaluated at certain intervals and formally. Performance evaluation is a 

formal process; which makes the worker self-aware of the diagnostic feedback of the positive 

or negative results of job performance. Evaluation means measuring the amount and how of a 

person's productivity and judging it. Performance evaluation is the examination of strengths 
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and weaknesses related to the work of an individual or a group; In an organization (Nazari et 

al, 2015), in order to identify the characteristics to maximize employee cooperation, they 

identified a state of mind that is called success, a state defined as a shared sense of learning 

and a sense of vitality. (Imani et al, 2015). Although few researches have been done in the 

field of success in the past decades, the background of the researches related to success are the 

studies conducted by Maslow (1943), Rajerz (1996) and Alderfer (1972). ) returns. (Hosseini, 

2023) in a research conducted on girls' primary teachers in Babol city concluded that 

performance evaluation has a significant effect on teachers' job commitment due to the 

mediating role of job motivation. (Hamidi, 2023) in a research conducted on municipal 

employees. Isfahan concluded that organizational commitment among employees can be 

increased by using talent management strategies in the process of recruiting and retaining 

employees, as well as using the employee performance evaluation system. (Mahdieh & Abdolahi 

Noorali, 2022) in their research investigated the dual effect of commitment to Islamic values 

and performance evaluation elements on the effectiveness of the employee performance 

evaluation process and concluded that the effect of providing appropriate feedback and 

commitment to Islamic values on The effectiveness of performance evaluation is significant. 

 

Research Methodology 

The research method is descriptive-correlation. The statistical population of the research was 

made up of all the employees of Razi Psychiatric Hospital, numbering 311. The sample size 

was calculated based on the Karjesi and Morgan table of 172 people, and the relative stratified 

random sampling method was used. Data collection tools were questionnaires. Performance 

evaluation was (Parker, 2001), job success (Porath et al, 2011) and emotional commitment 

(Allen & Meyer, 1990). For data analysis, structural equation technique was used by 

SmartPLS statistical software. 

 

Research Findings 

The results related to the first hypothesis showed that the significant statistic between the 

variable of emotional commitment and job success is equal to (3.800), which is greater than 

the value of (1.96) and shows that the relationship between emotional commitment and 

success A job is significant at the confidence level (95%). Also, the path coefficient between 

these two variables is equal to (0.278) and shows the positive relationship between emotional 

commitment and career success. In other words, one unit change in emotional commitment 

will increase 0.278 units in career success. This means that emotional commitment has a 

positive and direct relationship with job success. The results related to the second hypothesis 

showed that the significant statistic between the variable "performance evaluation × emotional 

commitment" and "job success" is equal to (2.064) which It is greater than the value (1.96). 

Therefore, the moderating effect of "performance evaluation" in the influence of "emotional 

commitment" on "career success" is accepted. Also, according to the value of the path 

coefficient (0.167), it is clear that "performance evaluation" has a positive moderating role in 

the influence of "emotional commitment" on "career success". 

 

Conclusion 

The purpose of the current research was to investigate the moderating role of performance 

evaluation in the relationship between emotional commitment and job success of employees. 

The current research is in line with the results of (Shibanania & Khademi, 2020), (Somoye & 

Eyupoglu, 2020), (Setiawati & Ariani, 2020). Employees who have a positive emotional 

commitment to the organization have a high competitive spirit. Such people are engaged in 

organizational activities without the opinions of others and perform the assigned tasks in the 

https://iaucpdf.ir/teacher/161
https://iaucpdf.ir/teacher/161


 

31 Mehran Mokhtari Bayekolaei, Ebadullah Hadipoor: The circular role of perceived organizational trust in the 

relationship between fifth-level leadership and job commitment 

Journal of  
Human resource management perspective 

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 28 to 37 

best possible way. spend in this organization, they will be very happy and they will feel proud 

to talk about their organization with others. These people consider the problems of the 

organization as their problems and show extra effort on the way to achieve the organizational 

goals. Employees who have high mental health, are committed to their organization and 

consider it impossible to leave this organization. According to the results of the research, it is 

suggested that the officials and managers of the hospital use measures to create internal 

motivation in the employees or Employees should be motivated by this orientation. On the 

other hand, the hospital management should try to draw and present the vision and mission of 

the organization and justify the employees in their work units. Managers of different hospital 

units can make them feel useful by specifying the goals of the hospital for the employees and 

showing their role in realizing the company's goals. 
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 ها: کلید واژه
 ،عملکرد یابیارز

 ی،عهد عاطفت

 ی.شغل یابیکام

 چکیده

 انیعملکرد در رابطه م یابیارز لگرینقش تعدبررسی هدف از اجرای پژوهش حاضر 

کارکنان  هیکلبود. جامعه آماری پژوهش را کارکنان  یشغل یابیبا کام یتعهد عاطف

حجم نمونه پژوهش بر اساس  .تشکیل دادند 111به تعداد  یراز یروانپزشک مارستانیب

نفر محاسبه شد و از روش نمونه گیری تصادفی  172کرجسی و مورگان جدول 

 ارزیابی عملکرد های ها پرسشنامه داده ابزار گردآوریشد. ای نسبی استفاده  طبقه

(Parker,2001) ،کامیابی شغلی (Porath et al,2011)  و تعهد عاطفی(Allen& 

Meyer,1990) ل عاملی تاییدی و برای تحلیابزار پژوهش از  ییروا نیی. جهت تعبود

 لیو تحل هیتجز تعیین پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. جهت

استفاده  توسط نرم افزار آماری اسمارت پی.ال.اسمعادلات ساختاری  ازتکنیک داده ها

با کارکنان  یشغل یابیبا کام یتعهد عاطف انیمپژوهش نشان داد که های  یافته .شد

با  یتعهد عاطف انیم رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. (272/0)مسیر ضریب 

با ضریب مسیر  با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر ارزیابی عملکرد کارکنان یشغل یابیکام

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. (167/0)

 

(. نقش تعدیلگر ارزیابی عملکرد در رابطه 1011ر، عبادالله.)ادی پومختاری بایع كلایی، مهران؛ ه : (APA)دیمقاله استناد کن نیلطفاً به ا
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 مقدمه 

کنند، توانایی کارکنان برای  انداز رقابتی سریع و پیچیده عمل می طور فزاینده در چشم گونه که سازمانهای امروزی به همان

کنند که در  ادعا می (Tsui&Ashford,1994)شده است.  سازمان به یک بحران تبدیل ءادامه پیشرفت در شغل، رشد و حتی بقا

های نظارتی سنتی  حلهایی جهت تطابق درونی افراد با سازمان، فراتر از مدل دنیای کاری پیچیده امروز، ما نیاز به کشف راه

ترین مفاهیم مورد توجه در دانش سازمانی مثبت و جنبش رفتاری  مبتنی بر کنترل داریم. مفهوم کامیابی یکی از تازه

تواند افراد را در هدایت و تغییر موقعیت  کار انطباقی است که می و سـاز شغلکامیـابی در .(Ashrafi& Zinabadi,2021)است

(. کامیابی شغلی به میزان موفقیت فرد در برخورداری از Imani et al,2015)کاری برای بهبود توسـعة فردیشـان یاری دهد

کامیابی  (Spreitzer et al,2012)براساس تعریف (. Liu et al,2015ارد)تجربه کاری منعطف و دستاوردهای حرفه ای اشاره د

کنند که  است. هنگامی که افـراد کامیـابنـد، احسـاس پیشـرفت و حرکت می دهنـدة تجربة فرد از سرزندگی و یادگیری نشـان

 .(Massah et al,2017) استبرگیرندة احساس یـادگیری)فهـم و دانـش بیشـتر( و احسـاس سـرزندگی)پرانرژی بودن(  در

، رفتارهای خلاقانهسازمانی اعتقاد دارند که کامیابی شغلی بر عملکرد فرد در شغلی نظیر رفتارهای شغلی نوآور و پژوهشگران 

فیزیکی و روحی، قصد ماندن در  سلامتتر و قضاوت بهتر درباره شرایط، بهزیستی،  شهروندی سازمانی، سبک زندگی سالم

بر این اساس شناسایی  (.Shibaninia&Khademi ,2020) فرسودگی شغلی تاثیر دارد کاهش و ترک شغل سازمان و عدم

رسد یکی از شاخص  باشد.به نظر می متغیرهایی که می توانند بر کامیابی شغلی کارکنان تاثیر داشته باشند، امری با اهمیت می

اشد، تعهد عاطفی کارکنان است. تعهد عاطفی احساس کارمند از هایی که می تواند بر کامیابی شغلی کارکنان تاثیر داشته ب

منظور افزایش  ای را به های توسعه بستگی عاطفی، تعیین هویت و مشارکت با به کار گرفتن سازمان است. سازمان فرصت دل

عاطفی هم تعهد  (.Faraz& Lenkla,2016شایستگی کارمندان، کیفیت یک حس وابستگی عاطفی و حفظ تجربه بهتر است )

بینشی از تعهد عاطفی انگیزه درونی است و پیامدهای آن عمیقاً مربوط به فرد  گذاری در مدیریت منابع انسانی و هم سرمایه

های سازمانی را درونی کنند. تعهد عاطفی بر  تمایل دارند اهداف و ارزش کارمند است. کسانی که تعهد عاطفی بالایی دارند

اهداف  شغلی، مشارکت شغلی، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی تأثیر مثبتی دارد و برای رسیدن بهنتایج سازمانی چون رضایت 

از (.Horwitz & Horwitz,2017دهد ) کند و احتمال ترک خدمت را در کارمندان کاهش می سازمانی خیلی کمک می

اشته باشد،میزان ارزیابی عملکرد مدیران دیگرمواردی که به نظر می رسد در بالا بردن کامیابی شغلی کارکنان نقش موثری د

سازمان از فعالیت های کارکنانشان وارائه بازخورد به آنهاست.دریافت بازخورد شغلی باعث می شود تا کارکنان نسبت به کار 

ه ارزشیابی عملکرد، ب خود احساس مسئولیت بیشتری نموده و در قبال انجام وظایف خود رضایت خاطر بیشتری  کسب نمایند.

، منصفانه و به طور صحیح مورد ارزیابی کارکناناگر عملکرد  .استانداردهای عملکرد است دهی معنی تعیین، سنجش و نمره

حاضر  در محل کار خودشود و با انرژی مضاعف  ایجاد می آنهاشود و شور و اشتیاقی در  می آنهاقرار گیرد، موجبات برانگیختن 

 در سازمان موفقیت برای مؤثر گامی امر نتیجه این که شد خواهند سایر همکاران خود به انرژی این هو منتقل کنند می شوند

 تلاشبه درستی انجام شود،  کارکنانزمانی که ارزشیابی عملکرد  (.Rahimi,2022)دخواه خویش دستیابی به اهداف جهت

 کند و می بیش از پیش نمود پیدامنصفانه پاداش و طراحی سیستم جبران خدمات مبتنی بر عملکرد  مدیر برای اختصاص

 مدیران به عملکرد اندازه گیری(. Mito et al,2021)نخواهد بود بین کارکنان در عدالت احساس ایجاد جز تلاش ها، نتیجه این

 فراهم آنها برای را سازمان های فعالیت بر دقیق کنترل و قابلیت نظارت همچنین و رساند می یاری تصمیم گیری فرآیند در

ی یکی از سازمان های درمانی مهم در کشورمان می باشد که راز یروانپزشک مارستانیب. (Porheydar et al,2021آورد)می 

توجه نمودن به ابعاد مختلف زندگی کاری کارکنان آن می تواند راهکارهای مناسبی جهت بهبود عملکرد شغلی آنها ارائه 
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که پژوهش های انجام شده در مورد متغیرهای فوق،هیچکدام در آن واحد نماید.مطالعه پیشینه های پژوهش حاکی از آن است 

ی و تعهد عاطفبه ارتباط سه متغیر اصلی نپرداخته اند.این امر باعث شده است که محقق در پژوهش حاضر به ارتباط میان 

سوال پاسخ داده شود  نیا به اشود ت یتلاش م قیتحق نیدر ای کارکنان بپردازد.بر این اساس شغل یابیبا کام ارزیابی عملکرد

 یراز یروانپزشک مارستانیکارکنان ب تعهد عاطفی و کامیابی شغلی با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر ارزیابی عملکرد نیب ایکه آ

 رابطه وجود دارد؟

 

 ادبیات نظری

 تعهد عاطفی

است. افرادی که دارای درجه بالایی از های سازمان تعهد عاطفی نوعی علاقه و وابستگی به سازمان و پذیرش اهداف و ارزش

هنگامی که  (.Horwitz & Horwitz,2017)تعهد عاطفی هستند تلاش زیادی در جهت تحقق اهداف سازمان انجام می دهند

های مورد قبول آن ها انطباق دارد یا نه یک سازمان تغییراتی را تجربه کند کارکنان از خود می پرسند آیا این تغییرات با ارزش

و در صورتی که پاسخ مثبت باشد به فعالیت خود در سازمان مورد نظر ادامه می دهند.این بعد از تعهد با تعهد نگرشی رابطه ی 

بسیار نزدیکی دارد و به عنوان وابستگی و تعلق خاطر به سازمان از طریق قبول ارزش های سازمانی و میل به ماندن تعریف می 

کارکنانی که به کار خود و سازمان متبوع خود متعهد می باشند،در انجام فعالیت  (.Nasehifar& Mohamadkhani2016شود)

های سازمانی واجرای وظایف شغلی خود از هیچ کوششی دریغ نمی کنند و این مقوله نوعی رضایت خاطر برای آنها ایجاد می 

عنوان  توان به (. تعهد عاطفی را میFarrukh etal,2017یک پیوند احساسی از کارمند با سازمان خود است ) 1تعهد عاطفینماید.

ای برای اتصال و شناسایی تعریف کرد و یا تمایل به توسعه و تقویت ارتباط فرد یا گروه به دلیل آشنایی،  وابستگی وظیفه

 .(Luo& Ren,2021) نفس شخص از طریق تعامل بین فردی در طول زمان دانست دوستی، اعتمادبه

 

 ارزیابی عملکرد

و سنجش قرار  یطور رسمی، موردبررس آن کار کارکنان در فواصل معین و به لهیوس است که به یندآیعملکرد: فر یابیارز

رسمی؛ که کارگر را از بازخورد تشخیصی نتایج مثبت یا منفی عملکرد شغلی خودآگاه  ارزیابی عملکرد فرایندی است.ردیگ یم

ارزیابی عملکرد عبارت است از .یک فرد و قضاوت درباره آن است یور بهره ارزیابی به معنای سنجش مقدار و چگونگی.کند یم

ارزیابی عملکرد عبارت . (Nazari et al,2015) در یک سازمان مرتبط باکار یک فرد یا یک گروه؛ یها ها و ضعف بررسی قوت

رد افراد در چگونگی انجام بر اساس بازخور مثبت یا منفی از نتایج عملک ،روش رسمی تشخیص خصوصیات کارکنان است از

سنجش نسبی عملکرد فرد در رابطه با نحوه انجام کار مشخص در یک دوره زمانی  عبارت است ازعملکرد ارزیابی .ها وظایف آن

در جهت به  یزیر منظور برنامه بالقوه فرد به یها تیانجام کار؛ و همچنین تعیین استعداد و ظرف ددر مقایسه با استاندار معین؛

ارزیابی عملکرد عبارت است از سنجش و قضاوت در رفتارها، شایستگی و لیاقت  .(Khatiri et al,2022 ) ها ت درآوردن آنفعلی

 (.Hatane,2015)فردی در انتصابات شغلی 

 

 کامیابی شغلی

 کنند می دانیقدر هایشانبرای سازمان کردن کار از کارکنان از بسیاری رسد می نظر به که حالی در دهد می نشان مطالعات

 کارکنان که معنی این به شوند،می درگیر خود با سازمان کارکنان از کمی درصد تنها واقع در هستند، راضی خود شغل از و

 در .(Spritzer& Porath,2012(؛ )Massah et al,2017کنند ) می تلاش موفقیت شرکت برای است لازم که چهآن از بیش

                                                           
4. Emotional commitment 
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 کامیابی را آن که دادند را تشخیص ای ذهنی حالت کارکنان، همکاری رساندن حداکثر هب برای هایی ویژگی شناسایی جهت

 (.Imani et al,2015) است شده تعریف حس سرزندگی و یادگیری از مشترک حس یک عنوان به که حالتی نامند، می

 کامیابی به مربوط تحقیقات هایزمینه پیش اما رسیده انجام به کامیابی زمینه کمی در تحقیقات گذشته هایدهه در هرچند

 نه تنها افراد کامیابی، بروز گردد. هنگام برمی Alderfer(1972)و  Rajerz(1996) (،3491مازلو) توسط انجام شده مطالعات به

نمایندو یا در مسیری دائمی برای رشد و  می پیشرفت بلکه شوند سکون یا روزمرگی  نمی دچار خود شغلی ترقی مسیر در

 (.Radan,2017ار می گیرند )تعالی قر

 پیشینه پژوهش

(Hosseini,2023) انجام داد به این نتیجه رسید که ارزیابی عملکرد به  دخترانه شهر بابل ییمعلمان ابتدا در پژوهشی که بر روی

وی پژوهشی که بر ردر (Hamidi ,2023)دارد. یمعنادار واسطه نقش میانجی انگیزش شغلی بر تعهد شغلی معلمان تاثیر

جذب و  یندهایاستعداد در فرا تیریمد یهایاستراتژ یریبا بکارگشهرداری اصفهان انجام داد به این نتیجه رسید که کارکنان 

داد.  شیکارکنان افزا نیرا در ب یتوان تعهد سازمان یعملکرد کارکنان م یابیارز ستمیاستفاده از س نیحفظ کارکنان و همچن

(Mahdieh & Abdolahi Noorali ,2022 در پژوهش خود به )یابیو عناصر ارز یاسلام یها دوگانه تعهد به ارزش ریتأث یبررس 

ارائه بازخورد مناسب و تعهد به  ریتأثپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  عملکرد کارکنان یابیارز ندیفرا یعملکرد بر اثربخش

در پژوهشی که بر روی کارکنان ادارات (Khatiri et al,2022 ).دباش یم دار یعملکرد معن یابیارز یبر اثربخش یاسلام یها ارزش

 تیرضا ی وبر تعهد سازمان یاثر مثبت و معنادار عملکردی ابیارزبرق استان مازندران انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

نندج انجام دادند به این در پژوهش خود که بر روی کارکنان شهرداری س (Pour Ahmadi&Tasari,2022)ی کارکنان دارد. شغل

 (2021Luo& Ren,.)عدالت سازمانی ارتباط بیشتری نسبت به ارزیابی عملکرد با تعهد سازمانی داشته استنتیجه رسیدند که 

در پژوهش خود به بررسی الگوریتم های ارزیابی عملکرد در دانشگاه های نسل سوم وتاثیر آن بر تعهد عاطفی کارکنان 

نتیجه رسیدند که بکارگیری مکانیزم های ارزیابی عملکرد باعث توسعه شغلی و تقویت تعهد عاطفی  پرداختند و به  این

از  یشغل تیعملکرد و رضا یابیعادلانه ارز ریتأث( در پژوهش خود به بررسی 2020Setiawati & Ariani,)کارکنان می گردد.

می تواند باعث رضایت شغلی  عملکرد یابیعادلانه ارز سازیی پرداختند و بیان نمودند که نهادینه تعهد بر عملکرد شغل قیطر

( در پژوهشی که بر روی Somoye& Eyupoglu,2020)وتعهد عاطفی کارکنان شده و اثربخشی شغلی آنها را بهبود بخشد.

استعداد  کارکنان دانشگاه های ازمیر ترکیه انجام دادند به این نتیجه رسیدند که وجود ارزیابی عملکرد در روند مدیریت

( در پژوهش خود که بر روی Shibaninia&Khademi ,2020)کارکنان و همجنین تعهد عاطفی آنها نقش مثبتی داشته است.

با تعهد  یشغل اقیدر کار و اشت یابیکام نیبانجام دادند به این نتیجه رسیدند که  رجانیشهر س ییاجرا یدستگاه هاکارکنان 

شاغل در  مدارس  انزندر پژوهشی که بر روی  (Massah et al,2017).اداری وجود داردی کارکنان رابطه مثبت ومعنسازمان

های شغلی با حضور رابطه غیر مستقیم بین کامیابی و نگرشانجام دادند اذعان نمودند که متوسطه دوم شهر اصفهان  یدولت

 د.اشتیاق معلم معنادار بو

 (ارائه شده است.1مدل مفهومی در قالب شکل شماره)

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( al,2011 et Porath؛ Allen& Meyer,1990؛2001Parker,)قیتحق یمدل مفهوم:1شکل

 مهارت ویژگی فردی رابطه با همکاران دانش و کیفیت کار

 تعهد عاطفی

 خلاقیت

 ارزیابی عملکرد

 کامیابی شغلی

 سرزندگی

 یادگیری
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 روش پژوهش

تشکیل 111به تعداد  یراز یروانپزشک مارستانیکارکنان برا کلیه  تحقیقجامعه آماری همبستگی است.-تحقیق توصیفیروش 

نفر محاسبه شد و از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبی  172ورگان .حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی ومدادند

و تعهد ( Porath et al,2011کامیابی شغلی)(،Parker,2001)ارزیابی عملکرد های ها پرسشنامه داده استفاده شد.ابزار گردآوری

و برای تعیین پایایی ابزار پژوهش  تحلیل عاملی تاییدیابزار پژوهش از  ییروا نییجهت تع( بود.Allen& Meyer,1990)عاطفی 

اسمارت توسط نرم افزار آماری معادلات ساختاری  ازتکنیک  داده ها لیو تحل هیتجز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.جهت

 استفاده شد. 1پی.ال.اس

ه مقیاس سرزندگی ساخته شد و از دو خرد (Porath et al,2011سوالی توسط) 10پرسشنامه این  :شغلی پرسشنامه كامیابی

و یادگیری تشکیل شده است. پاسخ خا بر اساس طیف لیکرت پنج درجه ای)کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( نمره گذاری 

( تایید شده است. ضریب همبستگی 2011شوند. اعتبار تشخیص و همگرایی این پرسشنامه از سوی پوراث و همکاران) می

( از طریق تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی ابزار فوق را مورد سنجش قرار داد و 1196( بدست آمده است. مساح )0.2عوامل )

 روایی سازه و ملاک آن را تایید کرد.

)کاملا  یا نهیگز 5 کرتیل فیو بر اساس ط هیگو 17،در(Parker,2001)پرسشنامه توسط نیا پرسشنامه ارزیابی عملکرد:

 تیفیدانش و کبعد 5این پرسشنامه شامل شده است. می(( تنظ5کاملا موافق)( و4(،موافق)1)ی(،تاحدود2) مخالف (،1مخالف)

( 0.20می باشد و آلفای کرونباخ آن توسط طراح آن) تیخلاقی،و سرپرست مهارتی،فرد یها یژگیو،با همکاران رابطه، کار

 بدست آمد.

ز آن اندازه گیری میزان ( طراحی شد و هدف اAllen& Meyer,1990این پرسشنامه توسط ):پرسشنامة تعهد عاطفی

گویه  2دلبستگی کارکنان به شغل بود.این پرسشنامه دارای یکی از سه بخش اصلی پرسشنامه تعهد سازمانی است که دارای 

( پایایی پرسشنامه از Heydari&Shokouhi Targhi,2014بوده و تعهد عاطفی کارکنان را اندازه گیری می کند. در پژوهش)

(بوده است.بر این اساس پایین ترین نمره 1-5( به  دست آمد.نمره گذاری بر اساس طیف لیکرت)0.7الای)روش آلفای کرونباخ ب

 است. 25و بالاترین نمره  5

 

 تحلیل داده ها
 قیتحق یها پرسشنامه ضریب آلفای كرونباخ :1جدول

 آلفای کرونباخ نام پرسشنامه

 72/0 ارزیابی عملکرد

 29/0 تعهد عاطفی

 21/0 کامیابی شغلی

نفر در بازه  27نفر مرد بودند.تعداد  61نفر زن و تعداد  111نتایج مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی نشان داد که تعداد 

 سال( قرار داشتند.41-50نفر در بازه سنی)44سال( و11-40نفر در بازه سنی) 101سال(،20-10سنی)

 است. (ارائه شده2آمار توصیفی متغیرهای تحقیق در قالب جدول) 
 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق :2جدول

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر

 011/0 -121/0 596/0 77/0 69/1 سرزندگی

 974/0 -290/0 459/0 62/0 94/1 یادگیری

 -141/0 -421/0 151/0 59/0 14/4 کامیابی شغلی

 -152/0 -421/0 142/0 52/0 19/4 تعهد عاطفی

 -407/0 -169/0 206/0 45/0 99/1 وکیفیت کاردانش 

                                                           
1
 -Smart PLS 
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 -156/0 -127/0 265/0 51/0 54/1 رابطه با همکاران

 062/0 -497/0 411/0 64/0 22/1 ویژگی فردی

 -120/0 070/0 114/0 56/0 71/1 مهارت

 -222/0 -020/0 174/0 61/0 50/1 خلاقیت

 171/0 025/0 122/0 16/0 65/1 ارزیابی عملکرد

 

شد. نتایج این  استفاده ای نمونه تک اسمیرنوف –از آزمون کولموگروف  تحقیقمتغیرهای توزیع نرمال بودن  جشجهت سن

 ( ارائه شده است.1آزمون در جدول)
  فورنیاسم-آزمون کولموگروف: نتایج 1جدول

 وضعیت سطح معناداری K.Sمقدار  متغیر

 غیرنرمال 014/0 725/0 سرزندگی

 غیرنرمال 016/0 702/0 یادگیری

 غیرنرمال 012/0 177/0 کامیابی شغلی

 غیرنرمال 010/0 962/0 تعهد عاطفی

 غیرنرمال 021/0 114/0 دانش وکیفیت کار

 غیرنرمال 019/0 250/1 رابطه با همکاران

 غیرنرمال 012/0 157/0 ویژگی فردی

 غیرنرمال 042/0 157/0 مهارت

 غیرنرمال 024/0 551/0 خلاقیت

 غیرنرمال 004/0 212/1 کردارزیابی عمل

 

 یتمام جهیاست. در نت 05/0از مقدار  کمترپژوهش  هایریمتغ یتمام یبرا رنوفیاسم -آزمون کولموگروف یسطح معنادار

 .استفاده شد smart PLSلذا جهت تحلیل داده ها،از نرم افزار آماری .ی باشندنرمال م غیر عیتوز یپژوهش دارا هایریمتغ

 ارائه شده است. ( 1( و )2های ) قالب شکلاری در مدل معادلات ساخت

 
 قیتحق اتیفرض ینتایج تائید مدل معادلات ساختار :2شکل
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 قیتحق اتیفرض ینتایج تائید مدل معادلات ساختار یآماره معنادار :1شکل

بزرگتر از مقدار  ( بدست آمد که0.579استفاده شده است و برابر ) GOFجهت برازش مدل ساختاری فرضیه تحقیق از آزمون

 زای مدل دارد.بینی متغیر مکنون درونبوده و نشان از توان مناسب مدل در پیش 1/0ملاک 

GOF communality R  2  

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها

د که باش( می200/1برابر) یشغل یابیبا کام یتعهد عاطفداری بین متغیر آماره معنینشان داد  اول هیمربوط به فرض جینتا

%( 95در سطح اطمینان) یشغل یابیبا کام یتعهد عاطفدهندة این است که ارتباط میان ( است و نشان96/1بزرگتر از مقدار )

 یابیبا کام یتعهد عاطف( است و میزان رابطه مثبت 272/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)معنی

 یشغل یابیکامواحدی در  272/0، موجب افزایش  یتعهد عاطفگر یک واحد تغییر در دهد. به عبارتی دیرا نشان می یشغل

رابطه مثبت و مستقیم دارد. این نتایج با یافته های پژوهش  یشغل یابیبا کام یتعهد عاطفخواهد شد. این بدان معناست که 

(Shibaninia&Khademi ,2020) اقیدر کار و اشت یابیکام نیبسیدند که باشد.آنها در پژوهش خود به این نتیجه ر همسو می 

در این راستا می توان اذعان نمود که کارکنانی که دارای .ی کارکنان رابطه مثبت ومعناداری وجود داردبا تعهد سازمان یشغل

ورد کاری میزان انعطاف پذیری سازمانی بالاتری دارند و پیوسته در تلاشند تا بازختعهد بالاتری نسبت به همکاران خود هستند 

خود را دریافت و عملکرد بهتری در طول مدت خدمت خویش از خود نشان دهند. چنین ویژگی هایی باعث می شود کارکنان 

در برخورد با محیط پیرامون خود روابط سالم تری داشته و تعهد به سازمان را در اولویت فعالیت های کاری خود قرار دهند.در 

کارکنان نمی باشد و آنها خود را ذینفعان سازمان دانسته و پیوسته در بهبود شرایط کاری  این شرایط دیگر نیازی به کنترل

خود تلاش می نمایند.چنین فرآیندی باعث می شود تا آنها به شغل خود دلبسته شده و رضایت خاطر بالایی را تجربه 

نماید. چنین کارکنانی دارای اهداف  آنها تلاش مینمایند.لذا استعدادهای بالقوه خود را در سازمان بکار گرفته و در شکوفایی 

روشن و مشخصی هستند که در دستیابی به آن اهداف برنامه ریزی منسجمی خواهند نمود.آنها از صحبت کردن با سایر 

کنند و در تلاشند تا محیطی آرام و بدون تنش برای خود و سایر همکاران خود ایجاد  همکاران خود احساس خشنودی می

 ند.نمای

« کامیابی شغلی»و « تعهد عاطفی× ارزیابی عملکرد»داری بین متغیر آماره معنینشان داد  دوم هیمربوط به فرض جینتا

« تعهد عاطفی»در تاثیرگذاری «  عملکرد یابیارز»( است. بنابراین اثر تعدیلگری 96/1باشد که بزرگتر از مقدار)( می064/2برابر)
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« عملکرد  یابیارز »شود که ( مشخص می167/0شود. همچنین با توجه به مقدار ضریب مسیر)پذیرفته می« یشغل یابیکام»بر 

 &Somoye)نقش تعدیلگری مثبت دارد.این نتایج با یافته های پژوهش « یشغل یابیکام»بر « یتعهد عاطف»در تاثیرگذاری 

,2020Eyupoglu) وجود ارزیابی عملکرد در روند مدیریت  باشد.آنها در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که همسو می

( نیز در پژوهش خود Setiawati & Ariani,2020استعداد کارکنان و همجنین تعهد عاطفی آنها نقش مثبتی داشته است. )

می تواند باعث رضایت شغلی وتعهد عاطفی کارکنان شده و اثربخشی  عملکرد یابیعادلانه ارز اذعان نمودند که نهادینه سازی

در تبیین این فرضیه می توان بیان داشت که کارکنانی که دارای تعهد عاطفی مثبتی به سازمان می آنها را بهبود بخشد. شغلی

باشند،روحیه رقابت طلبی بالایی دارند.چنین افرادی بدون نظرات دیگران به فعالیت های سازمانی مشغول بوده و وظایف محوله 

.این دسته از کارکنان از اینکه باقی دوران اشتغال خود را در این سازمان سپری را به بهترین نحو ممکن انجام می دهند

کنند بسیار خوشحال بوده و از اینکه درمورد سازمان خود با دیگران صحبت می کنند احساس غرور خواهند نمود.این افراد  می

دهند.کارکنانی  ش مضاعفی از خود نشان میمشکلات سازمان را مشکلات خود دانسته و در مسیر رسیدن به اهداف سازمانی تلا

دانند. بنابراین تلاش  که سلامت روان بالایی دارند به سازمان خود متعهد بوده و خروج از این سازمان را امری محال می

ین باورند کنند بهترین عملکرد خود را در سازمان داشته و رویه های سازمانی را به بهترین نحو ممکن اجرا نمایند. آنها بر ا می

را در  یماندن در شغل قعل یباق یحس اخلاق کیاست و لذا  یدر سازمان اعتقاد به وفادارشان ادامه کار یاصل لیاز دلا یککه ی

خود را طبق برنامه  فینموده و وظا یخود را زمان بند فیوظا یاجراکند. در چنین شرایطی کارکنان  یم بیو ترغ حیترج آنها

های موجود را  ی لازم را داشته و تمامی استعداد و پتانسیلخود آگاه فیاز انجام کارها و وظاو کارکنان  خواهند دادانجام  یزیر

 در جهت انجام صحیح وظایف محوله به کار خواهند بست.

تدابیری به کار برند که انگیزش درونی در  بیمارستان مدیرانمسئولین و با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود که 

،نسبت به رسم بیمارستان تیریمد.از طرفی با این جهت گیری انگیزشی تقویت کنند کارکنانایجاد کنند و یا آن را در  کنانکار

این امر زمینه ایجاد و بهبود .دیخود تلاش نما یکار ینمودن کارکنان در واحدها هیو ارائه چشم انداز و رسالت سازمان و توج

 بیمارستان اهداف توانند با مشخص کردن می آورد.مدیران واحدهای مختلف بیمارستان می کامیابی شغلی در کارکنان را فراهم

 تلاش درنتیجه دهد، ها آن به بودن مفید احساس تواند می اهداف شرکت تحقق در ها نقش آن دادن نشان و کارکنان برای

از طریق سیستم مناسب .شد خواهد تر نزدیک خود اهداف به هم سازمان و شود می بیشتر سازمان در خود برای اثبات کارکنان

مدیریت عملکرد، افراد شناخت خوبی از خود و مدیران به دست آورند و با ارتقاء سازمانی بر اساس عدالت و شایستگی سیستم 

و  منابع و امکانات جیمانند بس ییها استیس یاجرا قیاز طر شایسته سالاری را در سازمان فراهم آورند.مدیریت بیمارستان

سطح  یموجب ارتقا یبه کارکنان جهت انجام امور سازمان دیجد یها انتقال مهارت نیکار و همچن نیآموزش مستمر و در ح

بخش  زشیانگ یها برنامه رائهو ا نیمنظور توسعه خدمات نو کسب دانش به یها توجه به برنامه نیهمچن.دانش کارکنان گردد

بر توسعه و  ریتأث قیعملکرد از طر شیو افزا ییتعهد، کاهش جابجا شیدمات و افزاعملکرد و جبران خ یابی. ارزشود یم هیتوص

 .گردد یها م آن یتعهد عاطف یکارکنان باعث ارتقا زشیانگ
از محدودیت های پژوهش این بود که با توجه به اینکه جامعه آماری پژوهش کارکنان بیمارستان رازی بودند و این سازمان یک 

شد،لذا در تعمیم نتایج پژوهش به سایر سازمان های دولتی و یا خصوصی باید جانب تأمل را رعایت نمود.بر واحد درمانی می با

ها اجرا ونتایج دو پژوهش را قیاس  این اساس به پژوهشگران آتی توصیه می شود که مشابه چنین پژوهشی را در سایر سازمان

 نمایند.
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