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وری نیروی وفاداری کارکنان، عاملی مهمی در جهت نیل به اهداف سازمانی و افزایش بهره هدف: و زمينه 

فاداری پرستاران در انسانی در سازمان است. با این رویکرد، پژوهش حاضر با هدف تدوین مدلی جامع برای و

 دوران کرونا در بیمارستان گلستان اهواز انجام شد.

ای ـ کاربردی و روش پژوهش، ترکیبی )کیفی ـ کمی( پژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه ها:روش و مواد

 15باشد. در بخش کیفی از خبرگان مدیریت منابع انسانی و پرستاران خبره با حداقل ( میبنیاداز نوع داده

سابقه کار دارای مدرک کارشناسی ارشد به روش غیر تصادفی هدفمند و روش مطالعه در بخش کمی از نوع 

نفر به روش  215توصیفی بوده و از میان پرستاران بیمارستان گلستان اهواز بر اساس فرمول کوکران تعداد 

و  Maxqudaافزار با استفاده از نرمو  بنیادتصادفی ساده انتخاب شدند. نتایج مصاحبه با استفاده از روش داده

 در بخش کمی از مدل معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل گردید.

کنندگان توضیح داده شد و درباره اهداف پژوهش و محرمانگی اطلاعات به شرکت اخلاقی: ملاحظات

 رضایت آگاهانه به صورت کتبی اخذ گردید.

بر وفاداری پرستاران در دوران کرونایی را در عامل سازمانی نتایج نشان داد که عوامل علی مؤثر  :هاهيافت

توان وفاداری ها میگرفته از دادهباید جستجو کرد. مطابق با مراحل کدگذاری باز و محوری و انتخابی صورت

پرستاران را در این تحقیق شامل ابعاد رفتاری و نگرشی دانست. مطابق با نتایج حاصل از مرحله کدگذاری 

گونه عنوان نمود که شرایط علی )شامل توان اینمقوله( و انتخابی تحقیق می 7مفهوم( و محوری ) 43باز )

گر )انگیزش شغلی و و عوامل مداخله(، ای شامل عوامل مرتبط با شغلعوامل سازمانی، شرایط زمینه

تواند در لی میفراسازمانی( شناخته شدند. همچنین استفاده از راهبردهای همانند پاداش و انگیزش شغ

ایجاد وفاداری پرستاران در دوران شیوع کرونا مورد توجه قرار گیرد. همچنین نتایج بخش کمی نشان داد 

 شده از برازش مناسبی برخوردار است.که مدل ارائه

ها و ای از مهارتبا توجه به نتایج حاصل از این پژوهش ضروری است مدیران به مجموعه گيري:نتيجه

های کارکنان خود کسب نمایند. مسلط شوند تا بتوانند شناخت مناسبی از وضعیت و خواسته هافناوری

های آموزشی منابع انسانی با هدف بهبود شدن درک نادرست مدیران از کارکنان، دورههمچنین به منظور کم

 رکنان داشته باشند.تر از وضعیت کابینانهروابط مدیران و کارکنان تشکیل شود و مدیران درکی بهتر و واقع
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 مقدمه .1

وفاداری و رضایت کارکنان از عوامل کلیدی موفقیت و بقای 

رود مدار هستند. از آنجا که انتظار میهای خدمتسازمان

کارکنان وفادار و متعهد در جهت منافع سازمان خود عمل 

وفاداری و تعهد مورد توجه بسیار قرار گرفته از این رو  نمایند.

های مربوط به وفاداری و به خیر پژوهشهای ااست و در سال

خصوص حوزه درمان و سلامت در متون و منابع مدیریت به 

اند شود. بسیاری از این مطالعات نشان دادهکرات مشاهده می

ای از ارزش سازمان هستند و تعهد که کارکنان وفادار نشانه

بیشتری در رابطه با توسعه مستمر کیفیت خدمات سازمان 

 .(1)دارند 

نوع جدیدی از ویروس کرونا در شهر  2019در ماه دسامبر 

ووهان چین شناسایی شد و به سرعت در تمام چین گسترش 

فوریه  4یافت. طبق گزارش کمیسیون بهداشت ملی چین، تا 

. (2)نفر به این بیماری مبتلا شدند  25000حدود  2020

استان چین  31گیری این بیماری از شهر ووهان به دامنه همه

و سپس به کشورهای دیگر نیز گسترش یافت، چنانکه در 

جمله ایران با شیوع منزمان کوتاهی مناطق مختلفی از جهان، 

ترین . این بیماری مسری، بزرگ(3)این بیماری رو به رو شدند 

شیوع از زمان شیوع شدید سندرم حاد تنفسی سارس در سال 

بوده است و با احتمال ایجاد بیماری تنفسی شدید، به  2003

های بهداشتی تأثیر ها و سیستمسرعت بر دولت، سازمان

ها زندگی به طور قابل توجهی تغییر است. میلیونگذاشته 

کرده و فرآیندی جهانی در حال انجام است. ویروس کرونا، یك 

بحران پزشکی عمومی را ایجاد کرده که نیازمند پاسخ 

 . (4)اضطراری مناسب است 

ویدادی است که ، همان ر19گیری بیماری کووید شیوع همه

از آن به عنوان نقطه عطفی در تاریخ بشر یاد شده و انتظار 

ها، رود که زین پس به تبع آن در بسیاری از نوشتهمی

ها و...، جهان را به دو دوره جهان پیش از مطالعات، سخنرانی

. شیوع سریع و غیر (5)کرونا و جهان پساکرونا تقسیم نمایند 

های بارز این پدیده است که آن را به یك قابل کنترل از ویژگی

بحران برای تمام جهان تبدیل نموده است و پس از تلاش و 

های مختلف برای مهار و کنترل آن، بسیاری از تجربه سیاست

محققان و دانشمندان )به ویژه محققان حوزه سلامت( را به 

زیستی بایست به تدریج، همه جهان میاین باور رسانده است ک

با این ویروس را بیاموزد و در تجربه زندگی روزمره خود، جایی 

. این پدیده در نگاه اول، صرفاً در (5)را برای آن لحاظ نمایند 

با امور بهداشت و سلامت کارکنان، به منظور تأمین ارتباط 

ترین سلامت جامعه قابل تحلیل است، چراکه یکی از مهم

های خدماتی/ عواملی که در حال حاضر در موفقیت سازمان

بهداشتی تأثیر اساسی دارد، وفاداری پزشکان، پرستاران و 

ها به مبارزان صف اول مبارزه با کرونا کارکنان بیمارستان

های سازمان است. بر این ها و مأموریتنسبت به اهداف، ارزش

ای ترین مسألهاساس، حفظ سلامت جسمی و روحی آنان مهم

بایست در نظر گرفته شده و در راستای رفع است که می

مشکلات، نیازها و تقویت کادر درمانی همه ارکان دولت 

در شرایط . (۶)های لازم را به عمل آورند موظفند حمایت

حاکم بر فضای اقتصادی جهان و وجود بازارهای متغیر و 

های متحول و رقابتی، حفظ و نگهداری کارکنان و ایجاد نگرش

ها، در حقیقت به مطلوب نسبت به سازمان محل خدمت آن

هر سازمان محسوب ه ترین و ارزشمندترین سرمایعنوان عظیم

های کی از نگرششود و از اهمیت والایی برخوردار است، یمی

مطلوب وفاداری کارکنان است. وفاداری علاوه بر اینکه به 

صورت کلی به عنوان یك ویژگی شخصیتی دارای ارزش دینی، 

های سازمانی نیز اخلاقی و اجتماعی فراوانی است، در محیط

شود. یکی از ویژگی تأثیرگذاری در میان کارکنان محسوب می

ها تأثیر ر در موفقیت سازمانترین عواملی که در عصر حاضمهم

ها و اساسی دارد وفاداری کارکنان نسبت به اهداف، ارزش

 .(7)مأموریت سازمان است 

های وفاداری کارکنان نسبت به سازمان، شامل انجام فعالیت

غیر موظف جهت کمك به بهبود تصویر بیرونی سازمان، 
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فداکاری در راه منافع سازمانی، حمایت از هویت سازمان در 

های مختلف و احساس وفاداری به شرایط، زمان و مکان

وری را بالا . وفاداری سازمانی بهره(۸)است سسه رهبران مؤ

برد و تضمینی است بر کیفیت مطلوب خدمات و تولیدات و می

های کار سازهای نوآوری در محیطترین زمینهیکی از مهم

است. وفاداری تنها محدود به اطاعت در محیط کار نیست، 

. (7)شود بلکه تشویق دیگران در محیط کار را نیز شامل می

وقتی احساس تعلق و وفاداری سازمانی وجود داشته باشد، 

آید. در چنین محیطی صمیمی و آشنا در سازمان به وجود می

شوند و ی که کارکنان با همدیگر با گذشت زمان آشنا میفضای

احساس تعلق و وفاداری به زندگی در یك گروه را پیدا 

های گروهی تر است و فعالیتاند، انجام کارها بسیار سهلنموده

 . (9)کند به خوبی و با سرعت توسعه پیدا می

م.( وفاداری با سه عامل  1997) Allen & Meyerاز دیدگاه 

های سازمان ـ اعتقاد قوی به ارزش1قابل شناسایی است: 

ـ تمایل 3ـ تلاش زیاد برای تحقق اهداف سازمان؛ 2؛ (10)

. وفاداری سازمانی شامل دو بعد (11)زیاد به ماندن در سازمان 

وفاداری نگرشی و وفاداری رفتاری است: وفاداری نگرشی، 

م.Guest (1995  ) نوعی احساس پیوند، تقابل و اعتماد است.

وفاداری نگرشی را درک و اعتقاد قوی به پذیرش اهداف و 

دارد که وفاداری گونه بیان میهای سازمانی دانسته و اینارزش

شدید به حفظ عضویت در سازمان محل  نگرشی تمایل

استخدام، تلاش فراوان در قبال سازمان و یا فراتر از توان خود 

. (۶)کند کردن در جهت منافع سازمان تعریف میعمل

شود که فرد با نوع خاصی از وفاداری رفتاری زمانی ایجاد می

و نگرش خود را با آن رفتار متناسب  (12)یابد رفتار هویت می

رچه مدل معتقد است که اگمGust (19۸7  ) نماید.می

تر رفتاری وفاداری نسبت به مدل وفاداری نگرشی تخصصی

های کلی مدیریت منابع گیری سیاستاست، اما در شکل

له دیگری که مطرح أ. مس(13)انسانی کاربرد کمتری دارد 

ی است. مدیریت نسبت به وفاداری است، پاداش وفادار

تفاوت نباشد و به صورت مادی و معنوی در مقابل کارکنان بی

ها را مورد حمایت قرار دهد، موجب سلامتی وفاداری، آن

. تناسب (14)نگرشی کارکنان و رضایت شغلی آنان خواهد شد 

ها و علایق از دیگر، عوامل ایجادکننده وفاداری شغل با مهارت

که افراد فعالیتی را انجام . این(15)کارکنان در سازمان است 

دهند که استعداد انجام آن را داشته باشند و نسبت به آن 

شود که با تمرکز بیشتر و دقت علاقمند باشند، موجب می

نجام بالاتر و کوشش بیشتری کارهای خود در سازمان را ا

. برعکس (1۶)دهند و در نتیجه به کار خود وفادار بمانند 

 ها درها و علایق آنزمانی که وظایف شغلی کارکنان با مهارت

تناسب نباشد، افراد از روی اجبار وظایف خود را انجام 

دهند و از سوی دیگر راه برای بروز خلاقیت کارکنان نیز می

شود. موقعیت آرمانی در سازمان موقعیتی است که دشوار می

هایی بگمارند که در سمتسازد افراد را مدیران را قادر می

های خود را به کار برند و کارآمد باشند. کارکنان مهارت

ها تشخیص داده آنه های بالقواحساس خواهند کرد که توانایی

شده است و سازمان سطوح بالایی از اثربخشی خواهد داشت. 

ترتیب منافع شخصی و اقتصادی فرد، سازمان و جامعه به بدین

بررسی مقالات و . (17)خواهد رسید  طور کلی به حداکثر

دهد که تعهد سازمانی و وفاداری مطالعات محققان نشان می

ای که به گونه ،کارکنان، با یکدیگر پیوند تنگاتنگی دارند

نیست محققان  پذیرها از یکدیگر چندان امکانآنتمیزدادن 

های مختلفی در خصوص مفهوم وفاداری کارکنان دیدگاه

ری را به شکل یك فرایند وفادا( .م 19۶0) H.Beaker دارند.

شرح داده است، این محقق معتقد است که اگر فردی با وجود 

آگاهی از شرایط بهتر یك شغل، حقوق بیشتر و شرایط 

اش، تر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل فعلیمناسب

شود. از امتناع کند، وفاداری فرد به سازمان پنداشته می

( وفاداری با سه فاکتور .م 1997) Allen & Meyerدیدگاه 

های سازمان؛ اعتقاد قوی به ارزش ـ1 قابل شناسایی است:

تمایل زیاد برای  ـ3 تلاش زیاد برای تحقق اهداف سازمان؛ ـ2
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ماندن در سازمان. در این مدل وفاداری فرد به سازمان، به 

دلیل تعهدی است که فرد نسبت به سازمان و اهداف آن دارد 

وفاداری، احساس تعلق  ش.( 1394. در پژوهش امیران )(1۸)

روحی و عاطفی به سازمان و حساسیت لازم به آنچه که مظهر 

. در (14)سازمان بوده و متعلق به آن در نظر گرفته شده است 

وفاداری کارکنان  م.( 2009و همکاران ) Rachel Pi پژوهش

به تداوم همکاری با سازمان نسبت داده شده است. در این 

هایی برای وفاداری کارکنان در نظر گرفته پژوهش شاخص

ایل به تداوم همکاری با تم ـ1شده است که عبارتند از: 

احساس تعلق به سازمان؛  ـ3؛ نجام کار بیشترا ـ2سازمان؛ 

های بیشتر. نتایج این پژوهش نشان داده یتمسؤولپذیرش  ـ4

است که وفاداری کارکنان سبب بهبود کیفیت خدمات 

 .(19)گردد می

اکنون درگیر شیوع ویروس کرونا در کشور و شرایطی که هم

ها خسته آن هستیم، سبب گردیده تا کادر درمانی بیمارستان

بایست علاوه زمان میرمق شوند. در واقع این نیروها همو کم

بر ارائه خدمات درمانی و مراقبتی از بیماران، مراقب خودشان 

های و هزینه هم باشند. از طرف دیگر، مشکلات معیشتی

دست به دست  ی و عدم پرداخت به موقع مطالبات و...زندگ

هم داده تا مدافعان سلامت، دچار فرسودگی جسمی و روحی 

عنوان افراد تیم در این بین، وضعیت پرستاران به  .شوند

زیرا نیروهای  ،تر از کادر پزشکی استسختمرتبط با پزشکی 

در کنار بیماران  پرستاری در عین حال که وقت بیشتری را

کنند، در مقابل از مزایای کمتری برخوردار هستند و سپری می

انگیزه ساخته و سطح وفاداری را در ها را کم، آنمسألههمین 

آمده های به عملبررسی از سوی دیگرها کاهش خواهد داد. آن

بیانگر انجام تحقیقات مختلف در حوزه مفاهیم گوناگون مرتبط 

ن توجه به مرزهای مفاهیم مورد بررسی از یکسو با وفاداری بدو

پردازی از سوی و عدم اتخاذ رویکری جامعه به منظور نظریه

دیگر، لزوم اتخاذ رویکردی جامع با در نظرگرفتن پیشایندها و 

یده در دپیامدها و شرایط خرد و کلان دخیل در بروز این پ

رائه باشد. بر این اساس، مطالعه حاضر امی های کاریمحیط

در شرایطی که ویروس کرونا تمامی پرستاران الگوی وفاداری 

ابعاد مختلف سازمانی و برون سازمانی را تحت تأثیر قرار داده 

 باشد. است، می

در تحقیقات قبلی به صورت جداگانه و در قالب رویکرد نظریه 

آزمایی به بررسی روابط متغیرهای مختلف با وفاداری پرداخته 

پردازی به ین تحقیق در قالب رویکرد نظریهشده است. در ا

کارکنان گلستان اهواز با در  ارائه تئوری داده بنیاد وفاداری

گرفتن تمامی اجزا آن در قالب یك مدل جامع اقدام نظر

خواهد شد. با ارائه این مدل در بعد نظری درک و فهم بهتر و 

 تری از وفاداری کارکنان صورت خواهد گرفت. همچنینجامع

رسد که با ایجاد بسترهای ا عنایت به موارد فوق، به نظر میب

 نمودن محیطی لازم برای وفاداری کارکنان،لازم برای فراهم

 توان به مزایای زیر دست پیدا کرد:می

لق و رضایت با افزایش وفاداری به سازمان، احساس تعهد، تعـ 

 باید.شغلی کارکنان ارتقا می

رتباط مؤثر پرستاران با یکدیگر و افزایش میزان صمیمیت و اـ 

 با سازمان.

انجام بهتر وظایف در مراکز درمانی در مواجهه با بیماران ـ 

 و کاهش مدت زمان بستری بیماران. کرونایی

ضمن اینکه عدم توجه کافی به مقوله وفاداری پرستاران، 

 تبعات منفی برای فرد، سازمان و جامعه خواهد داشت:

ن ترک خدمت، کاهش افزایش میزا کاهش انگیزش شغلی،ـ 

 . ...تعهد سازمانی و

شیوع بیماری کرونا بعد از حوزه سلامت، بیشترین تأثیر را در 

ان به یقین از جمله ایر ،حوزه اقتصاد گذاشته و تمام کشورها

 رتلاطمی در حوزه اقتصادی خواهند داشت.اند که دوران پرسیده

 

 اخلاقی ملاحظات .2

ن پیمایش، اطلاعات لازم در خصوص کنندگان در ایشرکت

اهداف پژوهش و محرمانگی اطلاعات دریافت نمودند. مشارکت 

دهندگان رضایت داوطلبانه خود را به داوطلبانه بود و پاسخ
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صورت مکتوب اعلام نمودند. از سوی دیگر، در پرسشنامه نیز 

ای در زمینه رضایت آگاهانه از مشارکت، تعبیه شده بود گزینه

 شد. ها ثبت میهمراه پاسخکه به 

 

 هاروش و مواد .3

پژوهش حاضر از نظر روش شناسی از نوع تحقیقات آمیخته 

کمی( است. پژوهش از لحاظ نتیجه جزء تحقیقات  ـ )کیفی

ای است که جامعه آماری این پژوهش کلیه خبرگان توسعه

مدیریت منابع انسانی و پرستاران بیمارستان گلستان اهواز 

الات کلی و ؤکه جهت اجرای تحقیق بعد از طراحی س باشدمی

های عمیق با خبرگان و تدوین فرایند مصاحبه، مصاحبه

دقیقه  100الی  ۶0ها به مدت کارشناسان انجام شد. مصاحبه

نظران به طول انجامید. و به صورت باز و با هر کدام از صاحب

روی ها به صورت کامل بر بعد از اتمام هر مصاحبه، مصاحبه

سازی و اقدام به کدگذاری اولیه شد تا مفاهیم اولیه کاغذ پیاده

یافته ساختارمصاحبه نیمه 17استخراج شود. در این مطالعه 

به بعد  10رودررو با متخصصان انجام شد که پس از مصاحبه 

اما برای اطمینان بیشتر  ،تکرار اطلاعات دریافتی مشاهده شد

شده بر اساس های انجامبهادامه یافت. مصاح 14تا مصاحبه 

تجزیه و تحلیل شد. در پژوهش حاضر جهت  بنیادنظریه داده

گردآوری اطلاعات در بخش کیفی از مصاحبه باز استفاده شده 

است و سپس با استفاده از اسناد و مدارک موجود در رابطه با 

گیرند که مجموعه دادهموضوع پژوهش در این حیطه قرار می

در این پژوهش با استفاده از تکنیك تحلیل  شدههای گردآوری

آمده در ه دستسپس کدهای ب شود،مضمون با هم ترکیب می

ساخته تدوین و به این صورت ابزار قالب پرسشنامه محقق

برای بررسی روایی  ،باشدپژوهش در بخش کمی پرسشنامه می

کنندگان ارائه و متن نظریه های پژوهش را برای مشارکتیافته

ها در طی مراحل ها مطالعه و نقطه نظرات آنآنتوسط 

ابزارسازی اعمال شد. در پایان این پژوهش توسط اساتید مورد 

مطالعه و بازبینی قرار گرفت و مواردی جهت اصلاح یا تغییر 

ها از نظریه نهایی بیان شد. در راستای تجزیه و تحلیل داده

 Strauss & Corbinاز  بنیادتحلیل شماتیك و نظریه داده

های حاصل از مصاحبه طی سه ( استفاده شد. دادهم. 199۸)

مرحله کدگذاری تحلیل انجام شد. استفاده از کدگذاری باز 

ای مدل شناسایی شد و سپس در مرحله کدگذاری مقوله

محوری پیوند بخش کیفی بر اساس استخراج کدها انجام شد. 

ختاری شایان ذکر است که در بخش کمی از مدل معادلات سا

 برای برازش آزمون استفاده شد. Smart PLS 2افزار و نرم

 

 هاهيافت .4

ی دهد بیشترین فراوانشناختی نشان مینتایج اطلاعات جمعیت

و کمترین فراوانی  درصد 55دهندگان مرد با مربوط به پاسخ

است. فراوانی  درصد 45دهندگان زن با مربوط به پاسخ

لات بیشترین فراوانی مربوط ها بر حسب سطح تحصیآزمودنی

درصد و  45دهندگان دارای مدرک لیسانس با به پاسخ

درصد است.  3کمترین فراوانی مربوط به مدرک دکتری با 

دهد کاری نشان میه ها بر حسب سابقفراوانی آزمودنی

تا  11دهندگان دارای بیشترین فراوانی نسبی مربوط به پاسخ

دهندگان اوانی مربوط پاسخدرصد و کمترین فر 47سال با  15

ها بر حسب درصد است. فراوانی آزمودنی 9یك تا پنج سال با 

دهندگان دهندگان بیشترین فراوانی مربوط به پاسخپاسخسن 

 درصد و کمترین فراوانی 44 سال با 40تا  3۶سنی بین  دارای

درصد  0سال با  25دهندگان دارای سنی کمتر از مربوط پاسخ

 است.

ها و در این روش پس از گردآوری داده: ذاري بازكدگ. 4-1

های نوشتاری هایی از متنتنظیم آن به صورت نوشتاری بخش

مثل عبارت باید جمله انتخاب و به صورت اطلاعات کدگذاری 

گذاری شد. پژوهشگر در مرحله کدگذاری باز و با شده، شماره

ا مفهوم اولیه ر 79کدگذاری بر اساس واحد معنایی تعداد 

ها را به عنوان مورد از آن ۶4استخراج و پس از ویرایش تعداد 

 1های اولیه در جدول اهیم نهایی استخراج نمود. این کدمف

 نشان داده شده است.
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در مرحله اول تلاش برای این بود که نکات کلیدی و مورد 

شوندگان، استخراج شود که در نهایت محقق تأکید مصاحبه

کد باز در جدول یك رسید.  ۶4به  پس از حذف موارد مشابه

های عمده بر در این مرحله مقوله «پرستاران این بیمارستان»

های تولید د. در این مرحله مقولهبندی شاساس ابعاد دسته

وار آورده شده به صورت منطقی و تحلیلی به دنبال هم فهرست

 7آمده در مرحله اول در قالب شده است. کدهای به دست

شدند. نتایج این کدگذاری و نحوه بندی اعی مقولهفهوم انتزم

تحلیل و ترکیب مفاهیم اولیه در قالب مفاهیم ثانویه، در 

 اند.نشان داده شده 3و  2جدول 

مفاهیمی که در مرحله کدگذاری اولیه استخراج شدند، شامل 

مفهوم بودند که در طراحی الگوی عوامل مؤثر بر وفاداری  7

ن گلستان اهواز نقش دارند. در ادامه به پرستاران در بیمارستا

 پردازیم. های میبررسی و استخراج مقوله

توان ، میGOFآمده برای معیار دسته با توجه به مقدار ب

دارای برازش مناسبی )قوی(  گفت، مدل وفاداری کارکنان

یك  میزان ضریب مسیر و آماره تی هر 10تا  7جداول است. 

دهنده ضریب مسیر نشانه هد. اندازدها را نشان میهمؤلفاز 

بین دو متغیر بوده و برای معناداربودن ه قدرت و قوت رابط

 9۶/1ر مسیر از عدد ضریب مسیر لازم است مقدار آماره تی ه

 بیشتر باشد.

نتایج نشان داد که عوامل علی مؤثر بر وفاداری پرستاران در 

امل دوران کرونایی در عامل سازمانی باید جستجو کرد. عو

سازمانی منتج از مصاحبه با خبرگان نشان داد که وفاداری به 

های سازمانی، تعهد سازمانی، جو سازمانی، بهبود فضای ارزش

سازمانی و حمایت سرپرستان و در نهایت عدالت سازمانی نمود 

کنندگان توان به نظرات شرکتکند. به عنوان نمونه میپیدا می

ها و مدیران سای بخشؤر»در این پیمایش اشاره کرد. 

بیمارستان باید در جهت برقراری پاداش و کارانه با توجه به 

از سوی دیگر عدالت  .«میزان تلاش پرستاران تلاش کنند

سازمانی در ابعاد مختلفی همانند عدالت در پرداخت، عملکرد 

بودن فرصت پیشرفت، عدالت میان فردی، عادلانه، فراهم

تی، عدالت در پرداخت و عدالت عدالت زبانی، عدالت اطلاعا

 شود. ای احساس میمشاهده

محوری به مفهوم وفاداری وفاداری پرستار در در مرحله مقوله

بیمارستان گلستان اهواز دست یافته شد. یکی از موارد مهم در 

باشد که در می محوریمرحله کدگذاری انتخابی انتخاب مقوله

رستاران دانست، داری پتوان آن را در قالب وفااین تحقیق می

دهد که مقوله هسته اصلی وفاداری پرستاران را نشان میچرا

باشد. های دیگر دارای ارتباط مناسب با آن میکه تمام مقوله

ها به ای است که در دادههمچنین وفاداری پرستاران مقوله

فراوانی مورد اشاره قرار گرفته است. به این معنا که در اکثر 

 محوری قابل مشاهدههای معطوف به مقولهارتها عبمصاحبه

باشد. مطابق با مراحل کدگذاری باز و محوری و انتخابی می

توان وفاداری پرستاران را در این ها میگرفته از دادهصورت

 تحقیق شامل دو بعد کلی رفتاری و نگرشی دانست. 

مطابق با نتایج حاصل از مرحله کدگذاری باز و محوری و 

گونه عنوان نمود که شرایط زمینهتوان اینمی تحقیقانتخابی 

ای مؤثر در جهت وفاداری پرستاران بیمارستان گلستان اهواز، 

بودن شغل، حقوق و مزایا، رضایت شغلی، امنیت متناسب

شغلی، استقلال شغلی، جایگاه سازمانی، ثبات شغلی، پیشرفت 

ج باشند. همچنین نتایشغلی، خودمختاری و محیط کار می

ها نشان داد که عوامل انگیزش درونی، حاصل از کدگذاری

انگیزش ذاتی، عوامل فردی، عوامل شغلی، عوامل سازمانی و 

گر در وفاداری سطح تحصیلات به عنوان عوامل مداخله

 پرستاران بیمارستان گلستان اهواز شناخته شدند. 

 هایشده نشان داد که استفاده از راهبردهای انجامنتایج مصاحبه

همانند توجه به انگیزش درونی، انگیزش ذاتی، عوامل فردی، 

مالی، پاداش  غیر شغلی، سطح تحصیلات، پاداش بیرونیعوامل 

تواند در ایجاد وفاداری می بیرونی مالی و پاداش درونی یا ذاتی

 پرستاران در دوران شیوع کرونا مورد توجه قرار گیرد. 
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اد که پیامدهای ایجاد شده نشان دهای انجامنتایج مصاحبه

توان در دو بعد فردی می وفاداری پرستاران در دوران کرونا را

و سازمانی مورد بررسی قرار داد. در بعد فردی، رضایت شغلی 

بالاتر، سلامتی روانی، انگیزش شغلی بالاتر و کیفیت زندگی 

توان به مواردی می کاری پرستاران و در بعد سازمانی نیز

وری، رضایتمندی مشتریان، کاهش آثار هرههمچون افزایش ب

 بار اقتصادی و کاهش میزان مرگ و میر اشاره کرد. زیان

یابی برای اعتبارسنجی مدل وفاداری کارکنان، از روش مدل

استفاده  Smart PLSافزار معادلات ساختاری با استفاده از نرم

برای برازش و ارزیابی روایی  Smart PLSشده است. روش 

های معادلات ساختاری، سه بخش را تحت پوشش قرار لمد

؛ مدل ساختاری ـ2؛ گیریهای اندازهبخش مدلـ 1دهد: می

 بخش کلی مدل. ـ3

به منظور بررسی پایایی  گيري:هاي اندازهبرازش مدل ـ

گیری، به بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب مدل اندازه

مگرا و واگرا، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی ه

 پردازیم.می

سنجش بارهای عاملی: بار عاملی یك ضریب همبستگی بین 

ها( در های آشکار )شاخصها( و متغیرهمؤلفمتغیرهای پنهان )

کند که گیری است. این ضریب تعیین مییك مدل اندازه

ی آشکار را تبیین متغیر پنهان چقدر از واریانس متغیرها

است، باید از نظر ضریب همبستگی جا که یك کند و از آنمی

داری بار عاملی با آماره تی بررسی باشد. معنی دارآماری معنی

 باشد.می 5/0شود. مقدار پذیرش برای بار عاملی می

آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا: مطابق با 

، بعد از سنجش بارهای عاملی PLSها در الگوریتم تحلیل داده

بایست ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ، میو آماره تی

روایی همگرا محاسبه شود. مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ 

 5/0شده، و برای میانگین واریانس تبیین 7/0و پایایی ترکیبی 

 است.

توان بیان نمود، این معیارها )آلفای مطابق نتایج مندرج، می

گرا( در مورد متغیرهای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی هم

 اند.ها( مقدار مناسبی را اتخاذ نمودهپنهان )چالش

برای بررسی روایی واگرا،  Fornell and Larker: روایی واگرا

شده هر سازه با مقادیر جذر میانگین واریانس تبیینه مقایس

 اند. ها را پیشنهاد کردهضرایب همبستگی بین سازه

گردد، مقادیر قطر اصلی ه میمشاهد ۸ طور که در جدولهمان

شده هر سازه( از ماتریس )جذر ضرایب میانگین واریانس تبیین

های مقادیر پایین )ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه

بودن قابل قبوله دهنددیگر( بیشتر بوده و این مطلب نشان

 هاست.روایی واگرای سازه

از طریق برازش بخش ساختاری مدل  ـ برازش مدل ساختاری:

)قدرت  2Qشده( و )واریانس تبیین 2Rبررسی مقادیر 

معیاری است که نشان  2Rپذیرد. بینی مدل( صورت میپیش

زا دارد و سه زا بر یك متغیر دروناز تأثیر یك متغیر برون

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر  ۶7/0و  33/0، 19/0مقدار 

معیاری  2Qود. شدر نظر گرفته می 2Rضعیف، متوسط و قوی 

سازد و در بینی مدل را مشخص میاست که قدرت پیش

زا سه مقدار در مورد یك سازه درون 2Qصورتی که مقدار 

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت  35/0و  15/0، 02/0

های برونزای بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهپیش

( 2Qو  2Rعیارها )مربوط به آن را دارد. مطابق نتایج زیر، م

 اند.مقادیر مناسبی )قوی( را اتخاذ نموده

برای بررسی برازش مدل کلی از معیار ـ برازش مدل کلی: 

Gof ترتیب که توسط شود. بدین)نیکویی برازش( استفاده می

گیری و این معیار، محقق پس از بررسی برازش بخش اندازه

ز کنترل بخش ساختاری مدل پژوهش، برازش بخش کلی را نی

به عنوان مقادیر  3۶/0و  25/0، 01/0نماید که سه مقدار می

معرفی شده است. این  Gofضعیف، متوسط و قوی برای معیار 

 :گرددمطابق فرمول زیر محاسبه میمعیار 
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 گیری از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای)کیفیت مدل اندازه

راحل قبل، شده( در م)واریانس تبیین 2Rپنهان پژوهش و 

 محاسبه شده است.

 

 بحث .5

پژوهش حاضر با هدف تدوین مدلی جامع برای وفاداری 

پرستاران در دوران کرونا در بیمارستان گلستان اهواز انجام 

نتایج نشان داد که عوامل علی مؤثر بر وفاداری پرستاران شد. 

در دوران کرونایی در عامل سازمانی باید جستجو کرد. مطابق 

گرفته از ل کدگذاری باز و محوری و انتخابی صورتبا مراح

توان وفاداری پرستاران را در این تحقیق شامل ابعاد ها میداده

رفتاری و نگرشی دانست. مطابق با نتایج حاصل از مرحله 

مقوله( و انتخابی  7مفهوم( و محوری ) 43کدگذاری باز )

امل گونه عنوان نمود که شرایط علی شتوان اینتحقیق می

ای شامل عوامل مرتبط با شغل و عوامل سازمانی، شرایط زمینه

عوامل انگیزش شغلی به همراه با فراسازمانی به عنوان عوامل 

گر شناخته شدند. همچنین استفاده از راهبردهای مداخله

تواند در ایجاد وفاداری همانند پاداش و انگیزش شغلی می

 جه قرار گیرد.پرستاران در دوران شیوع کرونا مورد تو

توان اظهار داشت که برای مدیریت بندی مطالب میدر جمع

گیری، متخصصان بهداشت باید موارد بیماری یا مؤثر همه

ها را فوراً شناسایی کنند، چون پرستاران در خط ظهور خوشه

مقدم و موقعیت خاصی قرار دارند، وظیفه آنان در این مورد، 

زای دار و عوامل بیماریهای واگیرشناسایی سریع بیماری

گیری کووید طور فعال در همهعفونی است. پرستاران اکنون به 

گیری کردن همهنقش دارند و کارکنان کلیدی در متوقف 19

هستند. بنابراین باید محیط کار سالم برای آنان فراهم شود تا 

های خود را برای کنترل و مدیریت شیوع تقویت کنند. تلاش

ی باید فضایی مناسب برای کارکنان داشته چنین محیط کار

باشد تا احساس راحتی کنند. وظیفه اصلی مدیران این 

مجموعه نیز اطمینان از اجرای اقدامات مناسب پیشگیری و 

امنیتی برای کاهش خطرات محل کار خواهد بود. از این 

های مناسب کنترل ها از روشلحاظ، مهم است که بیمارستان

محافظت شخصی به مقدار کافی برای عفونت و تجهیزات 

کارکنانی که کرونا مشکوک هستند یا بیماری آنان تأیید شده 

است، برخوردار باشند. ناظران پرستاری باید علاوه بر 

های مربوط به پیشگیری و کنترل ها و راهنماییالعملدستور

عفونت، چگونگی استفاده صحیح تجهیزات محافظت شخصی، 

و در مورد امنیت محل کار نیز آگاهی داشته ها دورانداختن آن

باشند. در این راستا، باید در مورد چگونگی انجام خودارزیابی 

منظم راهنمایی شوند و در مورد چگونگی پیگیری اقدامات 

قرنطینه یا انزوا، برای محافظت از خود، خانواده و جامعه 

ر های لازم اجرا شود. در حال حاضر، پرستاران ددستورالعمل

قرار 19یك عرصه مبارزه جهانی با بیماری کشنده کووید 

 اند. گرفته

 

 گيرينتيجه .6

نظرات خبرگان بیمارستان  آمده بر اساسمدل به دست

گلستان بوده است که در طی یکسال اخیر درگیر ویروس 

کرونا بودند. تلاش گردید تا با این رویکرد، متغیرهای 

ار گرفته است. در بحث پییشایندی و پیامدی مورد توجه قر

ای مؤثر در جهت وفاداری پرستاران پیشایندی و شرایط زمینه

بودن شغل، حقوق و مزایا، بیمارستان گلستان اهواز، متناسب

رضایت شغلی، امنیت شغلی، استقلال شغلی، جایگاه سازمانی، 

ثبات شغلی، پیشرفت شغلی، خودمختاری و محیط کار حاصل 

ها نشان داد که عوامل از کدگذاری شد. همچنین نتایج حاصل

انگیزش درونی، انگیزش ذاتی، عوامل فردی، عوامل شغلی، 

گر عوامل سازمانی و سطح تحصیلات به عنوان عوامل مداخله

در وفاداری پرستاران بیمارستان گلستان اهواز شناخته شدند. 

 محوری با مطالعاتآمده در خصوص مقولهنتایج به دست

Brwon ( همسویی دارد. وفاداری م. 2011ن )و همکارا
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سازمانی شامل دو بعد وفاداری نگرشی و وفاداری رفتاری 

است: وفاداری نگرشی،  نوعی احساس پیوند، تقابل و اعتماد 

( وفاداری نگرشی را درک و م. 1995) Gust. (11)است 

های سازمانی دانسته و اعتقاد قوی به پذیرش اهداف و ارزش

دارد که وفاداری نگرشی تمایل شدید به گونه بیان میاین

حفظ عضویت در سازمان محل استخدام، تلاش فراوان در قبال 

کردن در جهت منافع سازمان و یا فراتر از توان خود عمل

شود کند. وفاداری رفتاری زمانی ایجاد میسازمان تعریف می

و نگرش  (20)یابد که فرد با نوع خاصی از رفتار هویت می

معتقد  م.Gust (19۸7 )نماید. تار متناسب میخود را با آن رف

است که اگرچه مدل رفتاری وفاداری نسبت به مدل وفاداری 

های کلی گیری سیاستتر است، اما در شکلنگرشی تخصصی

. از سوی دیگر، (13)اربرد کمتری دارد مدیریت منابع انسانی ک

نظران یکی از عواملی که در این مطالعه مورد توجه صاحب

که با مطالعات نادی و  بوده است، مقوله دینداری بوده است

پرور طالعات نادی و گل( همسویی دارد. مش. 1390پرور )گل

ی ها( نشان داد ابعادی از معنویت مانند ارزشش. 1390)

های یت در رشد شخصی و ارزشمسؤولمعنوی و مذهبی، 

مثبت واحد کاری به ترتیب بیشترین تأثیر را بر وفاداری 

، هرچند در قالب متغیرهای فراسازمانی ،(7)گذارند کارکنان می

ی دیگری نیز وجود داشت که در تحقیقات دیگر، هاشاخص

ی اجتماعی هایتمسؤولمشاهده نشد. به عنوان مثال، شاخص 

ل شد که در مطالعات دیگری نظران حاصاز نظرات صاحب

توان از آن به عنوان یکی از نتایج جالب توجه می یافت نشد که

در زمان شیوع ویروس کرونا یاد کرد که جای بسی تقدیر دارد 

که در حال حاضر هر کسی به دنبال جان و مال خویش است، 

هنوز در بین پرستاران بیمارستان گلستان اهواز وجود دارد. از 

توان به پرداخت حقوق و مزایا اشاره کرد دیگر میی هاشاخص

ها در همه مطالعات وجود داشت. پرداخت که این شاخص

نیازهای فر د از یکسو و وجود یك  کنندهحقوق مکفی و تأمین

سیستم عدالتمند در پرداخت دستمزد و پاداش در سازمان، از 

 گذارتند که در وفاداری کارکنان تأثیرسوی دیگر مواردی هس

دهند. نسبت به سازمان شکل میهستند و نگرش کارکنان را 

یشان مزایا هاکه کارکنان احساس کنند بر اساس شایستگیاین

وری بالاتر مزایای مالی کنند و فعالیت بهتر و بهرهدریافت می

لیت ها به فعاها در پی دارد، موجب تشویق آنبیشتری برای آن

جامعه مورد مطالعات  چند دربهتر در سازمان خواهد شد، هر

سالاری و عدالت سازمانی شوندگان از روند شایستهمصاحبه

لیکن تلاش نمودند با روشی درست به  ،رضایت کامل نداشتند

دنبال احقاق حقوق خویش باشند. از سوی دیگر زمانی که 

افراد حقوق مکفی دریافت نکنند و نتوانند نیازهای خود را 

ر توزیع حقوق و دستمزد را در تأمین کنند و یا ناعدالتی د

های سازمان سازمان ببینند، نسبت به اهداف و رسالت

یابد. می تفاوت خواهند شد و وفاداریشان به سازمان کاهشبی

ارکنان است. دیگری که مطرح است، پاداش وفاداری که مسأل

تفاوت نباشد که مدیریت نسبت به وفاداری افراد سازمان بیاین

ها را و معنوی در مقابل وفاداری کارکنان، آنو به صورت مادی 

مورد حمایت قرار دهد، موجب سلامتی نگرشی کارکنان و 

و  ها. تناسب شغل با مهارت(7)رضایت شغلی آنان خواهد شد 

علایق از دیگر، عوامل ایجادکننده وفاداری کارکنان در سازمان 

. اینکه افراد فعالیتی را انجام دهند که استعداد (15)است 

انجام آن را داشته باشند و نسبت به آن علاقمند باشند، 

شود که با تمرکز بیشتر و دقت بالاتر و کوشش می موجب

بیشتری کارهای خود در سازمان را انجام دهند و در نتیجه به 

برعکس زمانی که وظایف شغلی  .نندکار خود وفادار بما

تناسب نباشد، افراد از  ها درو علایق آن هاکارکنان با مهارت

دهند و از سوی دیگر راه روی اجبار وظایف خود را انجام می

شود. موقعیت آرمانی می برای بروز خلاقیت کارکنان نیز دشوار

را سازد افراد در سازمان موقعیتی است که مدیران را قادر می

های خود را به کار برند و هایی بگمارند که مهارتدر سمت

های کارآمد باشند. کارکنان احساس خواهند کرد که توانایی

تشخیص داده شده است و سازمان سطوح بالایی از  هاآنه بالقو
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ترتیب منافع شخصی و اقتصادی اثربخشی خواهد داشت. بدین

کثر خواهد رسید فرد، سازمان و جامعه به طور کلی به حدا

. از دیگر پیشایندهای وفاداری پرستاران در دوران شیوع (21)

باشد. به عنوان نمونه، قنبری و می ویروس کرونا، سبك رهبری

ای نشان دادند که سبك ( در مطالعهش. 139۸عبدالمللکی )

. زینعلی (22)ر دارد مدار بر عملکرد کارکنان تأثیرهبری اخلاق

های تعهد سازمانی، حمایت ( نیز مؤلفهش. 139۸و همکاران )

سازمانی را به عنوان عوامل  ـ و جو سازمانی و شرایط شغلی

. اسماعیلی و (23)کند مؤثر بر وفاداری کارکنان یاد می

( پژوهشی را با تأثیر رضایت شغلی بر ش. 1397صیدزاده )

. قربانخانلو و (5)وفاداری سازمانی را مورد بررسی قرار دادند 

عوامل  ش.( تأثیر متغیرهای پژوهش، شامل 1393همکاران )

شغلی، سازمانی و فراسازمانی بر وفاداری کارکنان را مورد 

( یکی از عوامل اصلی م. 2021ک ). کلا(1)بررسی قرار دادند 

داند. مطالعات می موفقیت سازمانی را در وفاداری کارکنان

 ( نشان داد که انگیزه ذاتی بر رضایتم. 2020ویجایا و مارتینی )

شغلی، رهبری بر رضایت شغلی، نظارت بر رضایت شغلی 

. دتأثیر مثبتی دار پرستاران، انگیزه ذاتی بر وفاداری شغلی

ارت بر وفاداری شغلی و در نهایت رضایت شغلی همچنین نظ

. (12)تأثیر مثبتی بر وفاداری شغلی پرستاران بیمارستان دارد 

گردد که مطالعات انجام می از مطالعات نتایج فوق مشخص

ای جامع و کامل انجام نشده بود که است، لیکن مطالعه شده

  تلاش گردید در این پژوهش موارد کمبود مورد بررسی قرار گیرد.

و سرپرستاران بیمارستان گلستان  مندی مدیراننظر به علاق

اهواز مبنی بر کاهش مشکلات پرستاران و تلاش در جهت 

ا کاهش سطح شیوع ویروس کرونا، انجام این تحقیق ب

بودن هرچند با توجه به کیفی ،محدودیت خاصی مواجهه نبود

پذیری نتایج تحقیق وجود ندارد. تنها تحقیق، امکان تعمیم

 مشکل در انجام این تحقیق، تعیین زمان مصاحبه بود که تلاش

 ن مصاحبه، دقت کافی به عمل آمد.گردید در انتخاب زما

عوامل انگیزشی  با توجه به نتایج این پژوهش مبنی بر تأثیرـ 

گردد یك سیستم عدالتمند بر وفاداری پرستاران پیشنهاد می

در پرداخت دستمزد تدوین و تصویب گردد و مبانی 

ها باشد و برای آموزش و های مزایا بر اساس شایستگیپرداخت

های نظارتی گری توام با حمایتتربیت پرستاران از روش مربی

ده شود و برنامه طراحی با مشارکت مدیران و پرستاران پیا

های مدیریت منابع انسانی قرار مجدد شغل پرستار جز برنامه

گرفته و موارد تنوع شغلی، اهمیت شغل، توقعات شغلی و 

ارتقای شغلی نیز مورد توجه قرار گیرد و در هنگام تأیید 

ها، دانش صلاحیت افراد برای احراز پست پرستار، به توانایی

های افراد توجه شود و در این ا و ارزشها، باورهشغلی، نگرش

زمینه چارچوب مشخصی توسط مدیریت منابع انسانی تدوین 

های مناسب و مقتضی توسط کسب مهارت و تصویب گردد.

های توانمندسازی نیروی انسانی پرستاران در اولویت برنامه

بیمارستان قرار گیرد و سیستم برقرای ارتباطات سازمانی 

سازمانی در ن ارشد و اجرای عدالت مستقیم با مدیرا

 بیمارستان برقرار گردد.

با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش ضروری است مدیران ـ 

ها مسلط شوند که بتوانند ها و فناوریای از مهارتبه مجموعه

های کارکنان خود کسب خواسته ت وشناخت مناسبی از وضعی

ران از کارکنان، شدن درک نادرست مدینمایند. به منظور کم

های آموزشی منابع انسانی با هدف بهبود روابط مدیران و دوره

ر از تبینانهکارکنان تشکیل شود و مدیران درکی بهتر و واقع

 وضعیت کارکنان داشته باشند.

در مورد سلایق، عادت،  ه اطلاعات و لازمشود کـ توصیه می

ه اطلاع آوری شده و بهای کارکنان جمعو خواستهتحصیلات 

ها به سازمان مدیران مربوطه برسد تا در جهت وفاداری آن

 تلاش گردد.

)تفویض اختیار(  او همچنین باید مدیران دامنه اختیارـ 

بیشتری را برای کارکنان خود در نظر بگیرند و از این لحاظ 
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ها و گیریاستدلال بیشتری را برای کارکنان خود در تصمیم

 انجام وظایف قائل باشند.

های مؤثر پاداش که شامل عناصر پرداخت مبنا، طراحی بستهـ 

از جمله اقدامات  ،های فردی و تیمی باشدشغلی، پاداشمزایای 

مؤثر برای بهبود رضایت از نظام جبران خدمات بیمارستان 

باشد که این اقدام به نوبه خود موجب گلستان اهواز می

اری بالاتر رضایت شغلی بیشتر و در نهایت منجر به وفاد

 کارکنان این سازمان خواهد شد.

توجه بیشتر مدیران سازمان به برقراری ارتباطات فردی مؤثر ـ 

با کارکنان و در واقع استفاده مدیران سازمان از رویکرد شوخ 

 گیری جمعی و غیرکارگیری سبك تصمیمه طبعی مدیریتی، ب

کارگیری سبك ها به متمرکز و همچنین اهتمام بیشتر آن

دیریت مشارکتی با توجه به درجه بلوغ فکری بالای کارکنان، م

به عنوان راهکارهایی برای بهبود رضایت از سیستم رهبری و 

 شود.د وفاداری سازمانی پیشنهاد میدر نتیجه بهبو

شود که میل به وفاداری سازمانی از طریق بهبود پیشنهاد میـ 

 ،هاا توانمندیمعنویت در سازمان، تناسب بیشتر شغل کارکنان ب

ها، ایجاد امنیت شغلی، توجه بیشتر به و علایق آن هامهارت

های رسمی و حین خدمت افراد، بهبود ارتباطات مقوله آموزش

دادن بیشتر کارکنان در تصمیم بین فردی و سازمانی، مشارکت

، ایجاد نظام عادلانه پرداخت و جبران خدمات، توجه هاگیری

 ی جایگاه سازمانی بهبود یابد.ی، و ارتقابیشتر به عدالت سازمان

دادن ی شغلی از طریق محور قراربهبود نظام پیشرفت و ارتقاـ 

ی برابر و هاسالاری، ایجاد فرصتگزینی و شایستهشایسته

، علایق و هاکارکنان با توجه توان، مهارت یرقابتی برای ارتقا

رفت ریزی و مدیریت مسیر پیشتجارب آنان، توجه به برنامه

گیری از سیستم مناسب ارزشیابی شغلی در سازمان، بهره

تواند منجر به می شغلی، یعملکرد به عنوان بستری برای ارتقا

 ها شود.رضایت کارکنان و در نتیجه وفاداری پرستاران بهتر آن

به منظور غنابخشیدن به پژوهش حاضر، پیشنهادات پژوهشی 

 گردد:زیر ارائه می

در این تحقیق در  بنیاداستفاده تئوری داده از آنجایی که باـ 

با گردد تا می جهت ارائه مدل تحقیق استفاده گردید، پیشنهاد

ساختاری  سازی معادلاتهای همچون مدلگیری از روشبهره

گرایی شده مبتنی بر پاداریم اثباتنسبت به آزمون مدل ارائه

 اقدام نمود.

ترین موارد از مهم با توجه به نتایج حاصل از تحقیق یکیـ 

توان در می مرتبط با افزایش وفاداری پرستاران به کار را

خصوص سبك مدیریت رهبری در بیمارستان قلمداد کرد. بر 

ی مختلف رهبری و هاگردد که سبكمی این اساس پیشنهاد

 تأثیر آن بر میزان وفاداری کارکنان صورت گیرد.

گردد تا می به منظور بهبود وفاداری کارکنان پیشنهاد

شناسی فرآیندهای سازمانی در مطالعاتی در زمینه آسیب

 .بیمارستان گلستان انجام گیرد

 

 قدردانی و تشکر .7

و کادر بیمارستان گلستان اهواز  از همکاری صمیمانه پرستاران

 مایم.نتشکر و قدردانی می

 

 سندگانينو سهم .8

رصد، د 30 ترتیب زهرا بالدی به نویسندگان مشارکت درصد

 20پور امیراشکان نصیری درصد، 50 فرجاد رجبی حاجیه

 است. درصد

 

 منافع تضاد .9

 ندارد. وجود منافع در تعارضی هیچ نویسندگان بین
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 Background and Aim: Employee`s loyalty is an important factor in achieving 

organizational goals and increasing the productivity of human resources in the 

organization. With this approach, the present study was conducted with the aim of 

developing a comprehensive model for nurses' loyalty during the Covid 19 pandemic period 

in Golestan Hospital, Ahvaz. 

Materials and Methods: The present study is a developmental-applied one in terms of 

purpose and the research method is (quantitative-qualitative) of data-based type. In the 

qualitative part, experts of human resource management and skilled nurses with at least 15 

years of experience and a master's degree by a non-random purposive method and in the 

quantitative part method of research was descriptive which were selected 215 people 

among the nurses of Golestan Hospital in Ahvaz based on Cochran's formula by simple 

random method. Results of the interview using data-based method (Eshtruss Korbin 1998) 

and MaxQuda software and in the quantitative part with the structural equation model were 

analyzed. 

Ethical Considerations: About the objectives of the research and the confidentiality of 

information were explained to the participants and their satisfaction was obtained in written 

form. 

Findings: The results showed that the causation factors which affect the loyalty of nurses 

during the covid 19 pandemic period should be sought in the organizational factor. 

According to the fulfilled steps of open and pivotal and selective coding of the data, nurses' 

loyalty in this study can be considered as behavioral and attitudinal dimensions. According 

to the results of the open (43 concepts) and pivotal (7 categories) and selective coding 

stage, it can be said that causal conditions including (organizational factors, contextual 

conditions including job-related factors) and interferential factors (job motivation and extra-

organizational) were identified. Also, the use of strategies such as reward and job 

motivation can be considered in building nurses' loyalty during the covid 19 outbreak. Also 

results of quantitative part showed that the provided model has a suitable fitness. 

Conclusion: According to the results of this study, it is necessary for managers to master a 

set of skills and technologies to be able to gain a proper understanding of the situation and 

needs of their employees. Also, in order to reduce managers' misunderstanding of 

employees, human resources training courses should be organized with the aim of 

improving the relationship between managers and employees and managers should have a 

better and more realistic understanding of the situation of employees. 
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