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Abstract 

Purpose: Intimacy means to share inner wishes and to show sympathy for others. 

Organizational intimacy makes efficient management and motivated employees and finally 

leads to organizational progress and prosperity. Those employees who accept their job and are 

satisfied with it show intimacy with co-workers and can build a space for different groups to 

feel accepted and supported, and to be able to cooperate. In establishing organizational 

intimacy career fitness emphasizes the role of psychological factors such as empowerment. 

Therefore, intimacy within an organization not only reflects career fitness and people 

persistence factors in their job but also other aspects such as employees’ psychological 

empowerment are involved which have been unnoticed in previous studies. Moreover, studies 

on career fitness and organizational intimacy mostly agree on the necessity of further research 

in this regard. About existing evidence and experience during recent years, the importance of 

employees’ career fitness within public organizations and considering career fitness as an 

effective factor in organizational intimacy while respecting the mediative role of psychological 

empowerment have not been studied. In this regard, the present study has been carried out with 

the aim of mediative role of psychological empowerment in relation between career fitness and 

organizational intimacy.  

Design/Methodology/Approach: The present study is an applied descriptive survey in terms of 

its purpose and implementation method. The population of the study consisted of 35875 

employees working in Ilan public organizations among which 380 were selected as sample size 

using Cochran’s formula. A questionnaire was applied to collect data and evaluate the relation 

between various variables. To evaluate the variable of career fitness, two dimensions of 

organizational fitness and society fitness were extracted from the questionnaire by Adams et 

al. (2010), and also five dimensions of competence, autonomy, influence, significance, and 

trust were obtained from the questionnaire by Spreitzer (1995) and Mishra (1997) to evaluate 

psychological empowerment, three dimensions of organizational climate, organizational 

understanding and amity were extracted to evaluate organizational intimacy through the 

questionnaire by Ebrahimzadeh (2019). To ensure the reliability of research constructs, the 

Alpha Cronbach way was applied. The value of the Alpha Cronbach coefficient was more than 

0.7 indicating appropriate reliability of research constructs. Kolmogorov Smirnov test was used 

to examine normality and non-normality of data at a significance level of 5%. Since the 

obtained significance level was less than 5%, the data was not normal. To evaluate the validity 

of constructs, structural equations way was applied in SmartPLS that obtained figures out of 

which were less than 0.5 hence research constructs had appropriate validity.  

Findings: To examine model fitness, the GOF index was applied during this study. The value 

of GOF was 0.8251 indicating very suitable fitness of the model. Some coefficients were 
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obtained in testing research hypotheses using Structural equations in SmartPLS which all were 

significant because the value of their significance test was more than 1.96. Therefore, all of the 

hypotheses of the study were confirmed. Moreover, as the mediative variable of Psychological 

Empowerment existed in this study, the Sobel test was applied. The value of the Z-value 

obtained by the Sobel test was 9.71 which was more than 1.96. Therefore, it can be stated that 

the mediative impact of Psychological Empowerment on the relation between career fitness 

and organizational intimacy was significant at a confidence level of 95 percent. 

Discussion and Conclusions: Results of this study showed that career fitness has a positive 

significant impact on organizational intimacy and also psychological empowerment plays a 

mediative role in the relationship between career fitness and organizational intimacy. The 

obtained results through this study correlated to findings by Yoon et al. (2022), Hum et al. 

(2024), Valizadeh Zanouz and Moghtaderzadeh Maleki Moghadam (2016), and Faraz et al. 

(2023). Therefore, it is necessary to strengthen career fitness and Employees’ psychological 

empowerment at all aspects to take advantage of organizational intimacy benefits. Employees 

with suitable career fitness usually develop the benefits of their organizations, accept group 

goals by focus and awareness and concentrating on them, motivate others, and make the ground 

for their organization which leads to organizational intimacy. Also, one of the logical and 

efficient ways to promote organizational intimacy is to proper implementation of 

empowerment among employees which would have a positive impact on performance and 

productivity. 

Keywords: Organizational intimacy, Empowerment, Psychological empowerment, 

Occupational fitness.  
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 چکیده
)مورد مطالعه:    یسازمان  ت یم یو صم  یشغل  ی برازندگ  ن یب  ۀ شناختی در رابطروان   ی نقش توانمندساز  یپژوهش حاضر با هدف بررس

  - ی  فتوصی  هاداده   آوریو از نظر جمع  یکاربرد( انجام شد. روش پژوهش از نظر هدف  لامیاستان ا  یدولت  یهاکارکنان سازمان

  ۀ و حجم نمون   است   نفر  35875  ها بود که تعداد آن   لام یاستان ا  یدولت   یهاکارکنان سازمان  یۀ پژوهش کل  یآمار  ۀ است. جامع  یشیمایپ

آدامز و همکاران    یشغل  یگ برازند  ۀ ها، از پرسشنامداده   یگردآور  به منظور نفر از کارکنان است.    380اساس فرمول کوکران    بر  یآمار

( استفاده  1398زاده )م یابراه  یسازمان  ت یمیصم  ۀ( و پرسشنام1997)  شرای( و م1995)  تزریشناختی اسپرروان   ی(، توانمندساز2010)

منظورشد.   )  ییروا  به  پانل متخصصان  از  آلفا12پژوهش  و  تجزیه ب   وکرونباخ    ینفر(  منظور  معادلات از روش    ها،داده وتحلیل  ه 

و توانمندسازی    یسازمان  تی میبر صم  یشغل  یبرازندگ  دهدینشان م  هشپژو  ن یا  جینتا  شد.استفاده    SMARTPLS افزارنرمبا    یساختار

توانمندسازی روان روان  و  دار  رییتأث  یسازمان  ت یمیبر صم  یشناختشناختی  نهانمعنادار  و در    ت یمیبر صم  یشغل  یبرازندگ  ت،ید 

 .معنادار دارد  رییتأث  یشناختتوانمندسازی روان   یانجیبا نقش م یسازمان

 ی.شغل  یبرازندگ ،شناختیروان یتوانمندساز ،یتوانمندساز ،یسازمان  تیمیصم کلمات کلیدی:
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 مقدمه
به   ازین  ی(. افراد دارا1401زاده، کیب) دیآیبه دست نم یراحتاست که به یسالم ۀهر رابط  اتیاز ضرور تیمیصم

صمیمیت عبارت   (.Sguera et al., 2020) کنندیتعامل م شتریو بکنند میبرقرار  گرانیبا د ترقیعم یروابط ،تیمیصم

به اشتراك گذاشتن خواسته با  از  )  دیگرانهای درونی  با دیگران است  و   انیشیقرو شامل همدردی و درك عمیق 

از   و برطرفرا  یادیز مشکلات سازمانیای است که قادر است ی به گونهسازمان تیمیصماهمیت (. 1402همکاران، 

باانگیزه   نیکند. در واقع، وجود صمیمیت سازمانی باعث پدیدار شدن مدیریتی کارآمد و کارکنا  ی ری ها جلوگبروز آن

نهایت در  )  ،و  و شکوفا خواهد شد  پیشرو  ولسازمانی  و  مقدم  ملکی  از  1395زنوز،    زادهیمقتدرزاده  که    زمانی(. 

شروع  کردند،یم  افتیکه در ییهاهی ، بنا به توصشدند ی خود همکاران سازمان انیم تیمیصم  تیاهمها متوجه سازمان

قبول    یسادگها به؛ آن (Salari & Nastiezaie, 2024خود کردند )در سازمان    تیمیصم  قیو تشو  جیترو  به حمایت و

 نیبه هم  ؛کنندیوفصل ممشکلاتشان را خودشان حل  و  کنندیتر با هم صحبت مراحت  یمیداشتند که کارکنان صم

  کنند   تیآن حما  یهااز نشانه  ایرا خلق    تیمیصم  نیتا ا  کوشندیمختلف م  یهاها به روشهم هست که سازمان  لیدل

(Kim & Park, 2023)اشتباهات   ن یادر    ی . گاه م  گر ید  ی هااز فرهنگ  ی برداریبا کپ   ی راه،  اثرات   د نشو یانجام    ی که 

ترك خدمت داوطلبانه   (.Wamburi et al., 2024)  د داشتن سازمان خواه  ی نامطلوب مانند ترك خدمت داوطلبانه برا

کارکنان را    نیب  یو همدل  یهای سنگین همانند کاهش روابط عاطفهزینههاست و  های شایع در سازمانیکی از پدیده

 Bomsta)  است  زیاد  اریبس  معمولًاکار    کی ترك    یسازمان  یهانهیهز (.Bellis et al., 2023)  کندها تحمیل میبر سازمان

& Kerr, 2023.) دوره   ،دیجد  یانسان   یروین آموزش،  بهره  ،یسازکپارچهی  ی هاانتخاب،  به    یورتلفات  توجه  با 

آشکار    یها نهیاز هز  ییهانمونه  ،یسازمان  ی هاتیدر فعال  ل و اخلا   ی انسان  یۀ از دست دادن سرما  ،یخال  ی هاتیموقع

 (. 1397و همکاران،  یخان) هستند

مفهوم    ،و از این طریق  اند پژوهشگران کانون تمرکز خود را از ترك سازمان به ماندن در سازمان تغییر داده  از   برخی

تجمع    شغلی  ی(، برازندگ2001و همکاران )  1چل یاز نظر م (.Yoon et al., 2023)  اندشغلی را معرفی کرده  یبرازندگ

از نیروهایی است که یک کارمند را از ترك شغل خود    یبیکند و ترکوسیع نفوذها بر ماندن کارکنان را بازنمایی می

بودن   دهی مسائل ادارکی مانند حضور در جامعه، جایگاه شغلی و پسند  ۀکنندشغلی بیان یبرازندگ  ،د. در واقعن داربازمی

  ق طب (.Peltokorpi & Allen, 2024) زند موجود در کار گره می های موضوعها و  شغل است که افراد را به مکان، آدم

پژوهش برازندگ  هاینتایج  افزا  یشغل   یمختلف،  باعث  و خدمت،  کار  ترك  کاهش  بر    یرفتار شهروند  شی علاوه 

که   ی (. کارکنان1400زوار و همکاران، ) شود یم  یسازمان متیو صم ی همدل ش یو افزا  ی بهبود عملکرد شغل ،یسازمان
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توانند  کنند و میبا همکاران خود ابراز صمیمیت می  ،هستند  ی از شغل خود راض  یو به نوع  پسندندیشغل خود را م

امل مشارکت  توانند به طور ک شوند و میحمایت می  وهای مختلف احساس کنند پذیرفته  ایجاد کنند که گروه  را  فضایی

  ش ی سازمان افزا متیصم ،یابد و برعکسشغلی افزایش پیدا کند، تعارض در کار کاهش می یچقدر برازندگ کنند. هر

ها و  افرادی هستند که ارزش  دانند،یو برازنده م  دهیکارکنانی که شغل خود را پسند (.Teng & Chen, 2024)  ابدییم

، شرایط و هستند  راستاها همهای شخصیتی آنهای شغل با ویژگیدانند، ویژگیخود را با سازمان یکی می  هایهدف

و می  دارند  را دوست  کارشان  در  محیط  بمانندخواهند  ویژگی(Kim & Park, 2023)  سازمان  این  تمام  باعث  ؛  ها 

 .(1402و همکاران،    انیش یقرکاهش پیدا کند )  ی شغل  یبرازندگ   ی د ناسازگاری بین همکاران برای کارکنان داران شومی

بنابراین،    ؛تأکید دارد  ی سازمان  متیصم  جادی در ا  یشناختی مانند توانمندساز بر نقش عوامل روان  یشغل  یبرازندگ

  ی بلکه عوامل ،گرددو عوامل ماندگاری افراد در یک شغل بازنمی یشغل یدر سازمان صرفاً به برازندگ تیمیصم جادیا

توانمندساز  همانند  هروان  یدیگر  دخیل  کارکنان  به  ستندشناختی  مدل که  در  قلم  ظاهر  از  ترك خدمت  سنتی  های 

  ی درون  نیروی  روها،ی ن  استقلال و آزادی  یشناختی کارکنان به معناروان  یتوانمندساز (.Arici et al., 2023)  اندافتاده

شامل  همچنین،  و    استکارکنان    ی هایستگیاستعدادها و شا  یی شکوفا  یها برا فرصتو    ها زمینهفراهم کردن    نیز افراد و  

کارکنان    داشتن  ،(. امروزه1400زوار و همکاران،  )  شودیدر شغل و سازمان م  شیفرد نسبت به نقش خو  هاینگرش

آینده منشأ اصلی برتری رقابتی نه در فناوری جدید، بلکه تابع ابتکار عمل، دهۀ  در    بسیار مهم است؛ زیرا توانمند  

  مشکلات ها هنگام رویارویی با  (. سازمان1395و همکاران،    یحسنتعهد و توانمندی نیروی کار خواهد بود )  قیت،خلا

دست برای  به  آینده  چارهمطلوب  عملکردیابی  داشت  ،  نخواهند  کارکنان  تعهد  و  مشارکت  حمایت،  جلب  جز  ای 

ده به  شهای کاری توانمند رسد توانمندسازی کارکنان در بیشتر تیمبه نظر می  بنابراین  ؛(1403و همکاران،    یحمزو)

و همکاران،   ای ن ی عسکر)المللی ظاهر شده است  ها برای دفاع در برابر تهدیدات رقابتی بینصورت سلاح جدید سازمان

یک سازمان به شمار    وریرهعامل در به  نیترمهم  کارکنان،  نظرانبیشتر صاحب  نظرآنکه به    با وجود  ،متأسفانه  (.1403

یابی به  دست  به  فقطو  توجه هستند  بیشناختی کارکنان  روان  یها نسبت به توانمندساز د، بسیاری از سازماننرومی

آمیز با تنگناهای  موفقیت  ۀکه توانمندسازی تنها راه مقابل   یدر حال   دهند؛اهمیت میفناوری جدید یا منابع مالی بیشتر  

   (.Uy et al., 2024) است  دیجد ۀده

  ی ها بخش خصوصی و افزایش شدت رقابت، سازمان  یها زمان با ورود سازماننیز هم  ،یدولت  یها سازمان  ۀحوز  در

انسانی باتجربه و آشنا به صنعت، با در نظر گرفتن حقوق و مزایای ویژه  تأسیس به دلیل نداشتن نیروی  خصوصی تازه

دولتی   یها سازمان  ۀو حتی بازنشستگان باسابق  علیموجود، به جذب کارکنان ف  یدولت  یهاو بهتر نسبت به سازمان

  همکاران، و    یخانکرد )باتجربه مواجه  دولتی را با چالش خروج نیروی انسانی    یهااقدام کردند. این موضوع سازمان

مثال، رؤسا با    برای  .شد  یدولت  یهامتعدد برای سازمان  و مشکلات  ها. خروج این نیروها سبب بروز چالش(1397



1403  زمستان /چهارمشماره /دهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  62 
 

را هم با چالش خروج نیروی انسانی باتجربه و باسابقه و سودآور مواجه    یدولت  یهارفتن به بخش خصوصی، سازمان

شغلشان مورد پسندشان    یبه عبارت   ایهستند    یشغل  یکارکنان آن فاقد برازندگ  ای  رانیکه مد  یسازمان   گر،یکرد. از طرف د

دخالت    هایریگمیرا در تصم  رکنانکا  یها مابقآن   ،نی دارند سازمان خود را ترك کنند و همچن  لیتمابیشتر    ست،ین

  یو همدل   تیمی. فقدان صمشودیدر سازمان م  متیو کاهش صم  یاعتماد یب  یفضا  جاد یامر باعث ا  نیو ا  دهندینم

تحقق    ،نی(. همچنArici et al., 2023)  شودیممنجر    یزدگ استیو س  یریدرگ  ،یپراکنعهیمانند شا  نوظهور  ییبه رفتارها

  ی و همدل  تیمیاعتماد، صم  ش ی و افزا  ی همکار  لیراه تسه   نیترآن است و مهم  یاعضا   ی اهداف سازمان مستلزم همکار 

 (.1395و همکاران،    یحسن)  کارکنان سازمان است  میانشناختی در  روان  یتوانمندساز   ۀ و توسع  تیتقو  قیمتقابل از طر

زمینپژوهش در  که  صم  یبرازندگ  ۀهایی  و  شده  ی سازمان  تیمیشغلی  انجام    تقریباً،  اندانجام  ضرورت  بر  همگی 

زمین پژوهش در  بیشتر  مفهوم    ۀهای  دارند.این  برازندگ  توافق  مفهومی  کمبودهای  از  یکی  دیگر،  شغلی    یاز طرف 

شناختی  روان یو توانمندساز  یسازمان تیمیند صممرتبط با آن مان یرها ی متغ یو بررس  یاتکایی به رویکردهای کمّبی

و   شواهد  به  توجه  با  سال   هایتجربهاست.  در  زمینۀ  ری اخ  یها موجود،  در  در    یشغل  یبرازندگ  ت یاهم،  کارکنان 

  ی انجیبا در نظر گرفتن نقش م  یسازمان  متیبه عنوان عوامل مؤثر بر صم  یشغل  یبرازندگ  یو بررس  یدولت  یها سازمان

  پرسش  نیمنظور، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به ا  نینجام نشده است. به همای  همطالع  ،شناختیروان  یتوانمندساز

آ معنادار    ایشناختی رابطهروان  یتوانمندساز   یانجیبا نقش م  یسازمان  تیمیو صم  یشغل   یبرازندگ  نیب  ایاست که 

 . وجود دارد

 

  ینظر یمبان

 ی سازمان  متی و صم یشغل  یبرازندگ 

.  شداستفاده  (  1989)  1گرانووتر   توسطبار    نیاول  یاست که برا   یشغل  یمترادف با چسبندگ  یشغل  یبرازندگ  مفهوم

همکاران  طور که میچل و  است. همان  افتهیتوسعه    یترك خدمت سنت  یهابه مدل   یبه عنوان پاسخ   یشغل  یبرازندگ

 2های مارچ و سایمون کنونی ترك خدمت داوطلبانه از ایده های ها و پژوهشاز نظریه بسیاری کنند، ( اشاره می2001)

جایی به  جابه ۀشدگیرند. سهولت اداركترك شغل توسط فرد الهام می ۀشدسهولت و مطلوبیت ادراك ۀدربار (1958)

شغلی    ایت جایی معمولًا معادل رضجابه  ۀشدشود؛ در حالی که مطلوبیت ادراكهای شغلی منعکس میجایگزین  ۀوسیل

از  ها را با استفاده  گردند، آن گزینهها میشوند، به دنبال بدیلکارکنان از شغل خود ناراضی می  :شوددر نظر گرفته می
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ها  کنند و در صورتی که این بدیلنسبت به ارزش مورد انتظار با شغل موجود مقایسه می  عاقلانه  ی ریگتصمیم  رایندف

آ قلمداد شوند،  از وضعیت جاری  می  نبهتر  ترك  را  گفتسازمان  به  )  ۀکنند.  و همکاران  از  2001میچل  بسیاری   ،)

از متغیرهای نگرشی شامل دلبستگی شغلی، رضایت شغلی،    متغیرهای ترك خدمت با تکیه بر یک یا چند  پژوهش

کنند دو  می  انیب  هاآنآیند.  بینی نیت ترك خدمت برمیرفتگی شغلی، عدالت و...، درصدد پیشتعهد سازمانی، تحلیل

میدان. اَشکال    ۀآزمون اَشکال چسبیده و نظری   :اند ازشغلی یاری رساندند عبارت  یمرتبطی که به فهم برازندگ  ۀ نظری

  ها آن؛  استها دشوار  ور هستند( و و جداسازی آنروند )غوطهخود فرو می  ۀکند کارکنان در زمینچسبیده بیان می

ها یک فضای ادراکی از زندگی دارند که  کند آدمنیز تأیید می 1ن یمیدان لو  ۀنظری شوند.  بخشی از محیطِ پیرامونی می

  ممکن است ها  (. این اتصال 1397  ،یان یو آشت  انیملکد )ن شوبه هم وصل می  ها در آن بازنمایی وجوانب زندگی آن

ه زبان استعاره، چسبندگی شغلی بسان توری است که فرد در آن اسیر یا  باشند. ب  یکدور یا نزد  ، معدود یا متعدد و نیز

رفتار صمیمیت به مجموعۀ رفتارهای کلامی و غیرکلامی در تعاملات    ،یطرف  از(.  Yoon et al., 2023) شودگرفتار می

روان  شودمیرودررو اطلاق   یا  نزدیک شدن جسمی  به  پیامکه  بین  بر  شودمنجر میدهندگان  شناختی  در    گیرندۀو 

  ، صمیمیت سازمانی  رابطه بادر  (.  Candan, 2016)شود  نزدیک شدن افراد می  سببو    استارتباطی همراه با اثرگذاری  

تقریباً به عنوان ابزار بهتر کردن کار شناخته شده    کارمند  -  مدیر  ۀصمیمیت کار و ارتباط کاری در معادل  کردباید اشاره  

(. 1399  ،یمیرح  و  یعباسد )ن شوروابط صمیمی به عنوان روش ارتباطی در محل کار تعریف می  کهدر حالی    ؛است

  ی های اخلاقى، ارزشى و اعتقادى جامعه ناشکه از نظام شودیو ذهنى محسوب م یفی بحث ک کی سازمانى  تیمیصم

  ا ی و داراى شدت    ریمتغ  نسازما  ک یهاى مختلف طول عمر  در دوره  ممکن است گوناگون دارد که    یو مراتب  شود یم

  ت یمیهای ارتقای صماز نشانه  فیضع  یجی اما نتا  اند؛انجام شده  ییهاپژوهش  یسازمان   تیمیصم  ۀد. در حوزنضعف باش

  رهاییمتغ  ریو رابطه با سا  میبا مفاه  یپوشان اصل هم  ریی کارگپژوهشگر با به  ونظری وجود داشت    یدر مبان  یسازمان

  کند.   جادی نظری ا  ییسوهم  کی  میمفاه  نیکرده است ب  یسع  ،یهای کمّدر پژوهش  یشغل   یپژوهش همانند برازندگ

باعث کاهش ترك شغل داوطلبانه    تیمیو صم  یهمدل  ژهیبه و  ینشان دادند ارتباطات سازمان  (1981)  2س یپراو     مولر

رابطه از    یتعامل و برقرار  ای ارتباط    یکار نوع  طیدر مح  تیمیند صمهست  ها معتقدآن  ی،به عبارت   .شودیکارکنان م

د  ی کار  یهاخواسته  یگذاراشتراك  قیطر است  گر یبا  عم  کهی  صورت   به  ؛کارمندان  درك  به  و شدت    قیکارمندان 

 شودمیشغل    یبرازندگ  شیباعث کاهش ترك شغل و افزا  امر  نیهم  و  ابندییدست م  یمشکلات کار  تیحساس

(Lucas, 2012  .)همکاران    انیم  یو دلسوز  یهمدل  ت،یمیصم  جادی همانند ا  د یمف  ییابه رفتاره   ز ین  یشغل  یبرازندگ

ومنجر می کارکنان  میرمستقیغ  ای  طور به شکل    شود  دارا  یبه  کار   یکه  م  یمشکلات  کمک    ن،یبنابرا  ؛کندیهستند 
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اول پژوهش    یۀاساس، فرض  نیهای کاهش ترك شغل و ماندن کارکنان است. بر ااز الزام  یکیکارکنان    نیب  تیمیصم

 :شودیم  نییتب ری ز صورتبه 

H1  :مثبت و معنادار    یریتأث   لام یاستان ا  یدولت  ی هاکارکنان سازمان  انی در م  یسازمان  متیبر صم  ی شغل  ی برازندگ

 .دارد

 شناختی روان یو توانمندساز یشغل  یبرازندگ 

تجرب  به فعل  یزمان  ،یطور  از شغل  مردم  ناراض  ی که  در   یخود  مقا  یهانهی گز  یجووجست  باشند،  و    ۀ سیبهتر 

به ترك شغل    میممکن است تصم  شان،یهاقضاوت  ۀجی در نت   ومقدار مورد انتظار هستند    کیخود با    یشغل  تیوضع

باشد  یکار  یۀبر روح  بمخر   یاثرات   ممکن است  نیهمچن  یتی(. نارضا1397  ،یان ی آشت   و  انی ملک )  بگیرند   را یز  ؛داشته 

( از دست دادن منافع  2016)  1کندان   ،نی. همچندهدیقرار م  تأثیرکارکنان را تحت    زشی و انگ  ی سانان  یرو یاهتمام ن

  ی ناش  یهاانیو اعتماد( را ز  یخودمختار  ،مثال   برایشناختی )جذاب( و روان  یا یو مزا زیاددستمزد    ،مثال   برای)  یمال

با مشکلات از دست دادن جامعه امن و    زی( ن2001و همکاران )  چلی . مداندیم  لاز ترك شغ ترك شغل را همراه 

دهند  می  نشان  یمختلف در مجلات علم  هایپژوهش  ، حال   نیبا ا  ؛ دندانیهمراه با احترام م  و   یداشتنجذاب، دوست

هستند    یگرید  تی. عوامل با اهمکندیم   ینقش نسبتاً کوچک در حفظ کارکنان و ترك شغل باز  کی  فقطنگرش به کار  

  ( 2001)  2هالتوم دارند. مهم   یرات یثأقصد ترك خدمت ت   بر   ،کار ینیگزیو جا  ی تعهد سازمان  ، یشغل  ت یکه در کنار رضا

نشان    ، نی. همچنداردیکه کارکنان را در مشاغلشان نگه م  معرفی کردند را   ی«شغل   یبرازندگ»با عنوان    د یجد  یساختار 

  ق یاست که از طر  یندیشناختی فرا روان  یدر ارتباط است. توانمندساز   یروان  یبا توانمندساز   یشغل  یدادند برازندگ

  ف یمولد تعرری غ  طیو حذف شرا  ییسازمان با شناسا  یاعضا   یحس خودکارآمد  ف،ی انجام وظا  یبرا   یدرون  ۀزیانگ

فعال    یر یو درگ  یاحساس خودکنترل  ۀکننداست که منعکس  یوندر  یکار   ۀزی شناختی انگروان  ی. توانمندساز شودیم

و   ی شغل  ی برازندگ  شیافزا   یثر برا ؤم  ی شناختی به عنوان روشروان  ی توانمندساز  ن،یافراد است. همچن   ی با نقش کار

  دگاه ی د  کی(  2021)  3ها شناخته شده است. زو و چندر سازمان  یرقابت  تیدر شغل و منبع مز  یحفظ منابع انسان

  کنندیم  انیب  نی. همچندهندیدارد، ارائه م  یعاطف  یشناختی بر فرسودگروان  یکه توانمندساز   یمنف  ریاز تأث  کی ستمات یس

  فا یا  یعاطف  یشناختی و فرسودگروان  یتوانمندساز   نیب  یمنف  ۀدر رابط  یانقش واسطه  یشغل  یو برازندگ  یروان   تیامن

  ی برا   ممکن استمختلف    یها آن در حرفه  جیو استفاده از نتا  نه یزم  نیدر ا  یعلم  یهایانجام بررس   رو،  نیاز ا  ؛کنندیم

 : شودیم نیی تب  ریدوم پژوهش به صورت ز  یۀاساس، فرض نیداشته باشد. بر ا دی مف ییامدهای پ یهر سازمان
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H2  :مثبت و   یریتأث  لامی استان ا  یدولت  یها کارکنان سازمان  انیشناختی در مروان  یبر توانمندساز  یشغل  یبرازندگ

 .معنادار دارد

 ی سازمان  متیشناختی و صمروان ی توانمندساز

  ی افراد برا   ی عیطب  لی تما  سازنهیزم  یو اساس  ی ات یشناختی به طور گسترده به عنوان منابع حروان  ی اساس  یازها ین

(.  1403ورزنه و همکاران،    یحاتماند )شده  ف یتعر  ییو شکوفا  یسازگار   ،یدهخودسازمان  شیحرکت به سمت افزا

  ط ی کارکنان، تناسب مح  ی ستیزبه  ،یرهبر   ی هاشناختی در حوزهروان  یاساس   ی ازهاین  ،یسازمان  ی هاپژوهش  ۀحوز  در

  ت یمؤثر را در ارتباط رضا  ی شناختی نقشروان  ی اساس  یازها ی ن  ی اند. ارضاشده  یبررس  رهیشغل و غ   ی افراد، طراح

  ارتباط دارد  یاز زندگ  تی و رضا  ی شغل  ت یبا رضا  میبه طور مستق  ز یو خود ن  کندیم  فا یا  ی از زندگ  ت یو رضا  یشغل

(Unanue et al., 2017.)   یسازمان  ت یمیدر بهبود عملکرد و صم  ید یکل  یکارکنان به عنوان عامل  ی شناخت  یتوانمندساز  

اهم اساس  تیحائز  نقش  و  تبد  ی است  برا   لیدر  مؤثر  و  ارزشمند  منابع  به  دارد  یافراد   & Farzana)  سازمان 

Charoensukmongkol, 2024.)  ها،  مهارت  ت ینفس، تقوبهاداعتم  ش یشناختی کارکنان باعث افزاروان  ی توانمندساز

کارکنان با    یمثبت بهبود همکار  راتیتأث  نی. اشودیتحمل تنش بهتر و ارتباط مؤثر م  ت،یمیاحساس مشارکت و صم

تسه را  تقو  لیسازمان  افزا  کنندیم   تیو  به  م  یسازمان  تیمیصم  شی و  ا  ؛کنندیکمک  باسازمان  رو،  نی از  به    دیها 

تا از ظرف  نشناختی کارکناروان  یتوانمندساز  یو همکار  تیمیصم  ش ی افزا  یها براآن  ۀبالقو  تیتوجه داشته باشند 

مد  نهیبه و  ببرند  رانیبا سازمان  در سازمان    ک ی که هر    یزمان (.Çetinkaya & Yeşilada, 2022)  بهره  کارکنان  از 

مناسب در    یارتباطات   لًاافراد معمو  گونهنیا  .ها رفتار شودبا آن  یبه طور منطق  د ینداشته باشند، با  یو همدل  متیصم

موجب    یو بهبود ارتباطات قو  یریادگی  یها در راستا آن  قیو تشو  یو منطق  حیصح  ۀرو، مواجه  نیاز ا  ؛سازمان ندارند

و   1هام(.  Wu et al., 2023)  دهدانتقال    زی ن  گرانیاحساس را به د  نینتواند ا  یمسر  یمار یب  کیفرد مانند    شودیم

( ب2024همکاران  قو  کنند یم  انی(  توانمندساز ادراك  ی سازمان  تیمیصم  نیب  ی روابط  و  شناختی وجود  روان  یشده 

  زیرا  ؛سازمان کمک کند  ی اعضا  انیم  متیبه بهبود تعاملات و صم  تواند یم  یتوانمندساز   ،ید. در مباحث سازمان ندار

  یفرسودگ  زانی به کاهش م  ممکن استامر    ن یکه ا  د نریگ یمورد توجه قرار م  شانیهادهینظرات و ا   کنند یافراد احساس م

سازمان  یشغل شود.  توانمند  یی هامنجر  به  اهمروان  یکه  کارکنان  روح  دهند،یم  تیشناختی  کارکنانشان   یۀمعمولًا 

بهتر م  یبهتر  متیو صم  یهمدل تغ  توانندیدارند و  تأث  یطیمح  رات ییبه    ی توانمندساز  یرگذاریواکنش نشان دهند. 

صمروان بر  مشارکت    متیشناختی  پژوهش  ارکنانک و  )  2خاتون  یها در  همکاران  ل2024و  و  همکاران    3انگ ی(  و 
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 :شودیم ن ییتب ری وم پژوهش به صورت زس یۀاساس، فرض نیشده است. بر ا  ی( بررس2023)

H3 :مثبت   یر یتأث لامیاستان ا یدولت یهاکارکنان سازمان انیدر م یسازمان متیشناختی بر صمروان یتوانمندساز

 .و معنادار دارد

 پژوهش تجربی  ۀنیشیپ

  تیهمکاران بر رضا  نیو اعتماد ب  یسازمان  تیمیصم   ،شناختیروان  یتوانمندساز   ری( تأث2024و همکاران )  هام

  ی سازمان   تیمیکردند صم  یر یگجهی ها نت. آنبررسی کردند  یخدمات جامع پرستار   یدر واحدها   را  پرستاران  یشغل

تأث  نیتربزرگ رضا  رگذار ی عامل  واحدها  ی شغل  تیبر  در  پرستار   ی پرستاران  جامع  برا  یخدمات    ش ی افزا  یاست. 

است و   ازی مورد ن  ی انسان  یروی ن  نیمأت  ،یپرستار   ی هاپرستاران بخش شاغل در خدمات جامع مراقبت  یشغل  تیرضا

مراقبت است  مؤم  یپرستار   یها لازم  با  ب  نیانگیثر  شو   اینفر    5  مارانیتعداد  ارائه  ون کمتر  به    ۀبرنام  کی  ژه،ید. 

 .است  ازیمورد ن  میپرستاران ت  انیدر م یسازمان ت یمیصم شی افزا ی برا کیستمات یشناختی س روان یتوانمندساز

شناختی پرستاران را  روان  یو توانمندساز  یشغل  ی خدمتگزار بر برازندگ  ی( نقش رهبر2023و همکاران )  1فراز 

  د ی کأ پرستاران ت   یشغل  یخدمتگزار در بهبود برازندگ  یبودن رهبر   یات یها بر حآن  ۀمطالع  جیکردند. نتا  لیو تحل  یبررس

  راستای ها در  سازمان  یبرا   ی دی منبع کل  ک یبه عنوان    یشغل   ی زندگکردند لازم است به ابعاد برا شنهادیپ ،نیبنابرا  ؛دارد

  شود.توجه   بیشتر و نگرش پرستاران مهم است، یتوانمندساز  یکه برا   یرقابت ت یمز  یارتقا

بر    ی ریادگی   یریگشناختی و جهتروان  ی توانمندساز  ری: تأثیشغل  یبرازندگ  یات ی( نقش ح2022و همکاران )  2ونی

  ی با تعهد سازمان  یدارامعن  یشناختی ارتباط روان  ینشان داد توانمندساز   جیکردند. نتا  لی و تحل  یبررس  ی راتعهد سازمان

  م یرمستقی غ  یشناختی بر تعهد سازمانروان  یتوانمندساز   تاثرا  ،یشغل  یبرازندگ  قیتوجه است که از طر  جالب  .نداشت

  ت،یداشت. در نها  ی و تعهد سازمان  ی شغل  ی توجه بر برازندگ  جالب   یاثرات   یر یادگی  ی ر یگجهت  ن، یبود. علاوه بر ا

 . ستشناختی و تعهد سازمان اروان  یتوانمندساز   نیب  ۀدر رابط  یشغل  یکامل برازندگ  یگر یانجیم  افتهی   نیترکنندهقانع

پژوهش2014)  3کاراوردار  انجام  با  م  ی(  بررس  یهارستوران  انیدر  با هدف  ب  یاستانبول    ی توانمندساز  نیروابط 

  ی قو  ایکه رابطه  دیرس  جه ینت  نیبه ا  ی، شغل  یشده و برازندگادراك  یسازمان  تیحما  ،یرفتار شهروند  ،شناختیروان

 . وجود دارد لگریبه عنوان تعد یشغل  یبا در نظر گرفتن نقش برازندگ رهای متغ انیم

ف  تچورس دادند صم2011)  4لرتو یو  نشان  تنظ  تیمی(  درون  ماتیدر  باروابط  تا    د یسازمانی  باشد  داشته  وجود 

 
1 Faraz 

2 Yoon 

3 Karavardar 

4 Theocharous & Philaretou 
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 .دهد یاری به اهداف سازمانی  لیتواند افراد را در نارتباطی می نیچن ،نیهمچن . ابدی سازمان گسترش و استقرار 

 ن یکردند و به ا  ییدورکاری را شناسا  طیدر شرا  یسازمان   تیمیصم  یارتقا  ( عوامل1402)  و همکاران  انیشیقر

  ت یمیاز عوامل ارتقای صم  هیعامل پا  کیوو چهل  ریفراگ  ۀسه مقول  دارای  ای پژوهشکه الگوی شبکه  افتندیدست    نتیجه

 هستند.مؤثر   یسازمان  تیمیارتقای صم دررفتاری و ساختاری سازمان  هایتینشان داد قابل  جی. نتااست  یسازمان

  ی بررس را کید بر نقش میانجی صمیمیت سازمانی أشور و شوق کاری با ت( تأثیر رهبری دانشی بر 1401زاده )کیب

های پژوهش نشان داد رهبری دانشی بر شور و شوق کاری و صمیمیت سازمانی تأثیری معنادار  . یافتهکرد  لیو تحل

اری نقش  در تأثیر رهبری دانشی بر شور و شوق ک   انی درصد، صمیمیت سازم  95دارد. علاوه بر این، در سطح اطمینان  

 . کندایفا میرا  میانجی 

کردند   یرا بررس  ادیبنبا استفاده از روش داده یسازمان  تیمیصم یر یگ( فهم شکل1398منش و همکاران ) یجابر

  ، یسازمانی به عوامل عدالت سازمانی، رفاه کارکنان، استقلال کار  تیمیعلّی صم  طیکه شرا  افتندیدست    نتیجه  نیو به ا

مشترك اشاره شده    یبه همدلی و همدرد  یمحوردهی پدد. در  نشومی  یبنددسته  یفرد  ی هاژگییو و  شی یاندمثبت

تقواست. عوامل مداخله   ی مند تیمثبت رضا  امدیپ  هستند،  عملکرد  ابییارز  ستمیس  ی وری پذ مشارکت  ت یگر شامل 

 است.   در انجام امور یر یپذ تیمنفی عدم مسئول  امدیکارکنان و پ

  جه ینت  نیبه او    و آزمون کردند   یرا طراح  ی شغل  یبرازندگ  یسازمان  ی امدهایاز پ  یی( الگو1398و همکاران )  خواجه

و ترك    یشغل  یبرازندگ  رابطۀ بین  در  یمناسب  نقش میانجیشناختی  روان  یو توانمندساز  یکه استرس شغل  دندیرس

  تقویت   و   یبهبود استرس شغل  یرا برا   ی طیشرا  دیکارکنان، با  نگهداشت  ی کردند برا  شنهاد یها پ. آنکنندایفا میشغل  

 د. شناختی فراهم آورروان یتوانمندساز و  یشغل  یبرازندگ

را بررسی  شغلی کارکنان بانک  تیسازمانی بر رضا  تیمیصم ری( تأث1395زنوز ) زادهیولو مقتدرزاده ملکی مقدم 

ابعاد جو  کیی  ریتأث  زانیم  پژوهش،  نی. در اکردند   ی هاسازمانی که شامل مؤلفه  تیمیسازمانی تحت عنوان صم  از 

  تی رضا  زانی بر م  ،ارتباطی است  تیمیصم  وعقلانی    تی میمذهبی، صم  تیمیاجتماعی، صم  متیعاطفی، صم  متیصم

 . هستند رگذاریتأث  شغلی  تیرضا بر سازمانی تیمیصم  بُعد پنج  از ک ی هرنشان داد   جینتاو  شد شغلی بررسی  

)  یحسن همکاران  م1395و  نقش  تبروان  یتوانمندساز  یانجی (  در  رهبر  نییشناختی  و    نیآفرتحول   یارتباط 

را در    یانجینقش م   ممکن استشناختی  روان  ینشان داد توانمندساز  ج ی. نتاکردند  یکارکنان را بررس  ی شغل  یچسبندگ

  د. کن  فایکارکنان ا  یشغل یو چسبندگ نیآفرتحول  ی رهبر یهامؤلفه نیارتباط ب  شیافزا ای  جادیا

  فقط برخی از های گذشته پیشین، پژوهش  هایپژوهششده و با مروری بر با توجه به توضیحات ارائه  ،مجموع  در

پژوهش   این  کردهمتغیرهای  تحلیل  و  تبیین  نخستین  را  که  دارد  نوآوردی  نظر  این  از  پژوهش حاضر  بنابراین،  اند؛ 

وجه تمایز پژوهش    ،در واقع.  را در قالب یک مدل بررسی کرده است  پژوهشسه متغیر  بین    پژوهشی است که روابط
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ارائ ساختار  ۀحاضر  رابطمدل  صم  یشغل  یبرازندگ  ۀی  ت   یسازمان  تیمیو  توانمندسازأبا  میانجی  نقش  بر    ی کید 

های  فرضیهو    افهد او در راستای    بیان شداست. با توجه به آنچه    لامیاستان ا  یدولت  یها شناختی در سازمانروان

 .است 1به شرح شکل   حاضر هش ، مدل مفهومی پژوپژوهش

 

 ( مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 روش پژوهش 
پیمایشی است. جامعۀ آماری پژوهش کلیۀ    -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر اجرای پژوهش توصیفی  

  380نفر و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران،  35875های دولتی استان ایلام، در مجموع به تعداد کارکنان سازمان

اط میان متغیرهای پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده  ها و سنجش ارتبنفر از کارکنان است. به منظور جمع آوری داده 

با دو بُعد   (2010و همکاران )  1شده است. معیارهای پرسشنامه برای سنجش متغیر برازندگی شغلی از پرسشنامۀ آدامز 

( و اسپریتزر  1995) 2ۀ اسپریتزرپرسشنامشناختی از  )برازندگی سازمانی و برازندگی جامعه(، متغیر توانمندسازی روان

با پنج بُعد )شایستگی، خودمختاری، تأثیرگذاری، معناداری و اعتماد( و متغیر صمیمیت سازمانی از   (1997) 3و میشرا 

 
1 Adams 

2 Spreitzer  

3 Mishra 

برازندگی 

 شغلی

توانمندسازی 

شناختیروان  

صمیمیت 

 سازمانی

 برازندگی جامعه

 سازمانی برازندگی

 روابط حسنه

 جو سازمانی

 درک سازمانی

بودن دارامعن اعتماد تأثیرگذاری خودمختاری شایستگی  
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با سه بُعد )جوسازمانی، درك سازمانی و روابط حسنه( استخراج    (1401  ،یقربنقل از    به،  1398  زاده،میابراه)پرسشنامۀ  

های پژوهش، از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. مقدار ضریب  اند. سپس، برای اطمینان از پایایی سازهشده

طور  . همانیا بیشتر باشد تا یک گویه بتواند در ابزار گردآوری پژوهش استفاده شود 7/0کم آلفای کرونباخ باید دست

های پژوهش  دهد سازههستند که نشان می  0/ 7شود، مقادیر ضریب آلفای کرونباخ بیشتر از  می  مشاهده  1  جدول ر  که د

  5اسمیرنف در سطح معناداری    -ها از تکنیک کولموگروف  برای نرمال یا غیرنرمال بودن داده   پایایی مناسبی دارند.

ها نیست، بلکه باید  یابی معادلات ساختاری نیازی به نرمال بودن تمامی دادهشده است. در تحلیل مدل درصد استفاده 

به دست آمد،   0/ 05؛ بنابراین، از آنجا که مقدار سطح معناداری کمتر از ( Klein, 2010ها( نرمال باشند )ها )سازهعامل

استفاده شد که    plsافزار  ها از روش معادلات ساختاری به کمک نرمو برای سنجش روایی سازه  ها نرمال نبودندداده

های پژوهش روایی مناسبی دارند. نتایج آماری  هستند؛ از این رو، سازه  5/0آمده از آن بیشتر از عدد  دستمقادیر به

 دست آمده است.به  1 جدول های پژوهش به شرح پایایی سازه

 کرونباخ  آلفاي  ضرایب مقادیر (1جدول 

 آلفای کرونباخ  بیضر ها تعداد گویه  منبع متغیر

توانمندسازی  

 شناختیروان 

  و اسپریتزر  ( 1995)اسپریتزر 

 (1997) میشراو 
16 

88/0 

 صمیمیت سازمانی
به نقل از   ؛(1398) زادهمیابراه

 ( 1401 ،یقرب
21 

79/0 

 81/0 13 (2010ن )و همکارا آدامز برازندگی شغلی 

 

 ها ها و پرسشتعداد گویه  (2جدول 

 هاه یتعداد گو ابعاد متغیر

 شناختی توانمندسازی روان

 4  اعتماد

 3 معنادار بودن

 3 تأثیرگذاری

 3 خودمختاری 

 3 شایستگی

 صمیمیت سازمانی

 6 جو سازمانی 

 8 درک سازمانی

 7 روابط حسنه 

 برازندگی شغلی 
 7 برازندگی سازمانی 

 6 برازندگی جامعه
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گیری پژوهش، ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  منظور بررسی پایایی مدل اندازهبه 

تمامی اعداد ضرایب    ،3جدول  در  است.    0/ 4برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی    استانداردمقدار  شدند.    بررسی

  96/1مقادیر باید از    ،t-value  در قسمت.  که نشان از مناسب بودن این معیار دارد  هستندبیشتر    4/0بارهای عاملی از  

 دار هستند. امعن ،(0/ 01)در سطح   باشند  2/ 58( و اگر مقادیر بیش از  05/0)در سطح  د نباش بیشتر

 ضرایب بارهاي عاملی( 3جدول 

 بارهای عاملی  متغیر آشکار  متغیر پنهان 

توانمندسازی  

 شناختیروان

 814/0 اعتماد

 783/0 معنادار بودن

 746/0 تأثیرگذاری

 820/0 خودمختاری 

 540/0 شایستگی

 861/0 جو سازمانی  صمیمیت سازمانی

 841/0 درک سازمانی

 854/0 روابط حسنه 

 846/0 برازندگی سازمانی  برازندگی شغلی 

 944/0 برازندگی جامعه

الگوریتم تحلیل داده ضرایب آلفای کرونباخ و  باید  ،  هاپرسش، بعد از سنجش بارهای عاملی  PLSها در  مطابق 

   آمده است. 4جدول که نتایج آن در   شوندپایایی ترکیبی و روایی همگرا محاسبه و گزارش 

 پژوهشنتایج معیار آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهاي پنهان   (4 جدول

 AVE ( CR) پایایی مرکب آلفای کرونباخ  متغیر

 893/0 94/0 88/0 شغلی برازندگی 

توانمندسازی  

 شناختیروان

79/0 86/0 559/0 

 726/0 88/0 81/0 صمیمیت سازمانی

 

این    بالا،های جدول  است و مطابق یافته  7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  

توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش  ، میاندکردهمناسب را اتخاذ    یمقدار  ،متغیرهای پنهان  رابطه بامعیارها در  
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گیری، روایی همگراست که میزان همبستگی هر سازه با  های اندازهاز بررسی برازش مدل پس  . معیار دوم  تأیید کردرا  

ر مناسب ابزارهای  قابل قبول برای این معیار که بیانگر اعتبا  مقدار.  کندرا بررسی می( خود  یها )شاخصهای  پرسش

مناسب    ی متغیرهای پنهان مقدار  رابطه با این معیارها در    بالا،های جدول  است. مطابق یافته  0/ 5گیری است، مقدار  اندازه

  شود.یید میأمناسب بودن روایی همگرای پژوهش ت  ،و در نتیجه اندکردهرا اتخاذ 

 بررسی روایی واگرا 

هر سازه با مقادیر   AVEجذر  ۀمقایسشد که استفاده ( 1981) 1فورنل و لارکر ، از روش برای بررسی روایی واگرا

هر متغیر مکنون باید بیشتر از بالاترین    AVEبنابراین از نظر آماری،    ؛اندها را پیشنهاد کردهضرایب همبستگی بین سازه

  ، کاهش محاسبات  برای .  ( Fornell & Larcker, 1981) رهای مکنون باشدتوان دوم همبستگی آن متغیر با سایر متغی

ها  آمده از همبستگیدستجدول زیر، نتایج به بر اساس ها بهره برد.  با همبستگی  AVEجذر   ۀتوان از روش مقایسمی

  نشان داد.های انعکاسی مدل را  توان روایی واگرای سازهداده شده است، می  قرار  5جدول  که روی قطر    AVEو جذر  

 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا  (5 جدول

 متغیر
توانمندسازی   برازندگی شغلی 

 شناختیروان

 صمیمت سازمانی 

   94/0 برازندگی شغلی 

توانمندسازی  

 شناختیروان

70/0 74/0  

 85/0 71/0 73/0 صمیمت سازمانی 

 

 ها یافته
هل  أدرصد مت  6/70  و  زندرصد    6/33و    مرددرصد از پاسخگویان    4/66حاضر،    نمونۀ تحت بررسی پژوهش در  

از نظر  .  دادندسال تشکیل    35آماری را افراد زیر    ۀدرصد از جامع  4/49. از نظر سنی،  بودنددرصد مجرد    4/29و  

ترین معیار بـرای بررسـی رابطـۀ میـان  اصلیدارای مدرك لیسانس بودند.  کل جامعه  از  درصد    48وضعیت تحصیلی،  

د،  ن بـیشتـر شـو  1/ 96کـه ایـن ضـرایب از   هـا در مـدل سـاختاری ضـرایب معنـاداری اسـت. در صـورتیسـازه

 
1 Fornell & Larcker 
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. نتـایج  شودمیدرصــد تأییــد   95 ر ســطح اطمینــان هــا ددهنـدۀ ایـن اســت کــه رابطــۀ بــین ســازهنشـان

 .شده است  ارائه  3و  2های  شکلو  5و  4ول اهـا در جـد آزمـون مـدل سـاختاری بـرای بررسـی فرضـیه

 

 ( مدل در حالت معناداري 2شکل 

 . دهدســاختاری در حالــت ضــرایب اســتاندارد مسیر را نشان می  تمعادلا  مــدل   3شــکل  در ادامــه، 

 

مدل در حالت تخمین استاندارد  (3شکل   
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پــژوهش ایــن  از    ،در  مــدل  بــرازش  بررســی  نکوبــرای  شــد  1(GOF)  برازش   ییشاخص   .اســتفاده 

بــرای  بــه  36/0و    25/0  و 01/0  هایمقــدار قــوی  و  متوســط  ضــعیف،  مقــادیر  معرفــی   GOF عنــوان 

 : عبارت است از GOF رابطــۀ محاســبۀاند. شــده

GOF = sqrt(Avg(Communalities)*Avg(R2)) 

 

دهندۀ  کــه نشان  8251/0برابــر اســت بــا    GOFشاخص  ارزش    ،بــا توجــه بــه رابطــۀ بــالا   ،در نتیجــه

 .برازش بسیار مناسب مدل است 

 نیکویی برازش (  6جدول  

 Communalities R Square GOF سازه 

  - 821/0 برازندگی شغلی  

  630/0 701/0 صمیمت سازمانی 

  595/0 781/0 شناختی  توانمندسازی روان

 82/0 921/0 767/0 متوسط

 

 هاخلاصۀ نتایج آزمون ( 7جدول 

 نتایج  معناداریضریب  ضریب مسیر  روابط 

 تأیید 592/5 369/0 برازندگی شغلی بر صمیمت سازمانی

 تأیید 892/35 771/0 شناختیتوانمندسازی روانبرازندگی شغلی بر 

روان صمیمت  شناختی  توانمندسازی  بر 

 سازمانی  
 تأیید 682/7 474/0

 

 بـه   ی، ضـرایبPLS Smart  افـزارنـرم  و با   معـادلات سـاختاری  با استفاده از  پژوهشهـای  برای آزمـون فرضـیه

تـر و از عـدد  بـزرگ  1/96هـا از عـدد  مقـدار آزمـون معناداری آنزیرا    ؛معنـادار هسـتند  که همگی  انددسـت آمـده

هـای  ی فرضیه، بــا توجــه بــه ایــنکــه ضــریب معنــاداری بــرای تمــاماست. در نهایتتـر  کوچـک  - 1/96

 شدند. تأییـد  پژوهش   هـاتمـامی فرضـیه ،بـیشتـر اسـت 1/96پـژوهش از  

 
1 Goodness of fit 
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شناختی( نیز وجود دارد، برای آزمودن آن باید با توجه به اینکه در این پژوهش متغیر میانجی )توانمندسازی روان

ثیر یک متغیر میانجی در  أ ی آزمودن ت برا   است که  های پرکاربرداین آزمون یکی از آزموناز آزمون سوبل استفاده کرد. 

آید که  دست میه  از طریق فرمول زیر ب  Z-Valueزمون سوبل، یک مقدار  آرود. در  بین دو متغیر دیگر به کار می  ۀرابط

ثیر میانجی یک متغیر  أمعنادار بودن ت  ،درصد 95توان در سطح اطمینان می ، 96/1  از  در صورت بیشتر شدن این مقدار

 شده است. . فرمول آزمون سوبل در زیر ارائه  کردیید أرا ت 

𝑍 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏2 ∗ 𝑠𝑎2)+((𝑎2 ∗ 𝑠𝑏2)+((𝑠𝑎2 ∗ 𝑠𝑏2)
 

 

 هاي آزمون سوبل مقادر شاخص  (8 جدول

 آمدهدستهمقدار ب هامفهوم شاخص  شاخص 

A 77/0 یانجیم ریمتغ و مستقل ریمتغ انیم ریمس بیضر 

B 47/0 وابسته ریمتغ و یانجیم ریمتغ ریمس بیضر 

Sa 04/0 یانجیم ریمتغ و مستقل ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

Sib 06/0 وابسته  ریمتغ و یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

 

  Z-Valueآزمون سوبل، مقدار    در فرمول   8جدول  گذاری مقادیر مطابق  با جایو    2و    1های  با توجه به شکل

درصد،    95توان اظهار کرد در سطح اطمینان  می  ،1/ 96که به دلیل بیشتر بودن از    شد   71/9حاصل از آزمون سوبل برابر  

؛ بنابراین، معناردار استصمیمیت سازمانی  و    برازندگی شغلی  بین  ۀدر رابط  شناختیتوانمندسازی روانثیر میانجی  أت 

صمیمیت    بر  صفر رد و فرضیۀ پژوهش )یا همان فرضیۀ اول( مبنی بر اثرگذاری برازندگی شغلیتوان گفت فرضیۀ  می

 شود.  تأیید می  شناختیسازمانی با تأکید بر نقش میانجی توانمندسازی روان

 ی ریگجهینتبحث و 
توانمندسازی   میانجی  با نقش  برازندگی شغلی و صمیمیت سازمانی  بین  با هدف بررسی رابطۀ  پژوهش حاضر 

های فرضیۀ اول نشان داد برازندگی شغلی بر صمیمیت سازمانی تأثیری مثبت و معنادار  شناختی انجام شد. یافتهروان

  داشته  مهم  تأثیری خود فعلی  شغل در کارکنان دنمان بر تواندمی که  است  مهمی  عوامل از  یکی شغلی  برازندگیدارد. 

دهند، اهداف گروهی را با تمرکز  . باید بیان کرد کارکنان دارای برازندگی شغلی منافع سازمان خود را گسترش میباشد

)حسنی   کنندمیدهند و زمینه را برای سازمان خود فراهم کنند، به یکدیگر انگیزه میپذیرند و متمرکز میو آگاهی می
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ارتباطات و    ایجاد  با  شغلی  برازندگی  ابعاد  کلی،  طور  بهکه نتیجۀ آن صمیمیت سازمانی است.  (  1395و همکاران،  

  خود   فعلی  شغل   در  را  فرد  کنونی،  شغلی   منافع  دادن  دست  از   ترس  و  فرد  هایویژگی  با  شغل  بودن  مناسب   و  صمیمیت

( و حسنی  1395زنوز ) زاده ولیمقدم و    ملکی  با نتایج پژوهش مقتدرزاده  دارند که این یافته به طور غیرمسقیم می نگه

خوانی  را بررسی کردند، هم  کارکنان  شغلی و خرسندی  برازندگی  بر  سازمانی  صمیمیت  ( که تأثیر1395و همکاران )

 دارد.

شناختی تأثیری مثبت و معنادار دارد. کارکنان  های فرضیه دوم نشان داد برازندگی شغلی بر توانمندسازی روانیافته

وری کاری زیاد خواهند  دارای برازندگی شغلی و نیز توانمند بیشتر وقت خود را در محیط کاری صرف داشتن بهره

ایش عملکرد کارکنان اجرای صحیح توانمندسازی در کارکنان های منطقی و اثربخش برای افز کرد. اصولًا یکی از راه

شود مدیران نقاط ضعف و مشکلات کارکنان را درك و برای برطرف کردن این مشکلات  است. صمیمیت باعث می

تیم خود و تمایل آنتلاش کنند؛ به این ترتیب، آن خواجه و    دهند.ها به همکاری را افزایش میها روحیۀ اعضای 

  وبرازندگی شغلی    رابطۀ بینمناسبی در تبیین    نقش میانجی شناختی توانمندسازی روانکنند بیان می  ( 1398)همکاران  

  نگهداشت سطح عملکرد شغلی و    افزایشبرای    شودمیپیشنهاد    ،آمدهدستهب  نتایج. بر اساس  کندایفا میعملکرد شغلی  

افزایش توانمندسازی    ورا برای بهبود سطح استرس شغلی و برازندگی شغلی    باید بستریها  کارکنان در سازمان، سازمان

و همکاران   1( و آریسی 2023همکاران )فراز و    هایپژوهش  نتایج  با  پژوهش  این  نتایج  .شناختی فراهم آورندروان

پیشنهاد کردند  2023همکاران ). فراز و  سو است( هم2023) برازندگی شغلی،  بر  توانمندسازی  با نقش  ( در رابطه 

ها در راستای افزایش مزیت رقابتی که  ضروری است به ابعاد برازندگی شغلی به عنوان یک منبع مهم برای سازمان

 ه شود.  برای توانمندسازی و نگرش شغلی کارکنان مهم است، بیشتر توج

داد  یافته نشان  سوم  فرضیه  روانهای  دارد. شناختی  توانمندسازی  معنادار  و  مثبت  تأثیری  سازمانی  بر صمیمت 

و برای این منظور باید    کند میرا در آنان تقویت  صمیمت سازمانی    مشارکت و  شناختی کارکنانروان توانمندسازی 

بیشتر هدایت    سازمان را به سمت متغیر    مشارکت   و  اداری  هایمحدودیت  کاهشهمانند    یهایبرنامهاز  و  کرد  این 

  بهبود   باعث  امر  این.  استفاده کرد  کارکنان  شناختیروان  توانمندسازی  بخشیکیفیت  برای  هاگیریتصمیم  در  کارکنان

  توانمندسازی   .دده می  افزایش  سازمان  در  را   شغلی  مشارکت  و  شودمی  کارکنان  در  صمیمت  حس  ایجاد  و  کاری   روحیۀ

که   کمک  سازمان  با  کارکنان  همکاری  بهبود   به  تواندمی  شناختیروان ونشان  امر  این  کند  اهمیت    به   توجه  دهندۀ 

اجازه دهد سازمان به پیشرفت دست   تا است  هاآن  یستیزبه  با  همراه  مانهیصم کاری  محیط  ایجاد  و  کارکنان  صمیمیت

(  2024( و هام و همکاران )2022و همکاران )یون  هایپژوهش  نتایج  با غیرمستقیم  طور به  توانمی  را یافته این یابد. 

)  سوهم همکاران  و  هام  گرفت.  نظر  تأثیر2024در  روان  (  بین توانمندسازی  اعتماد  و  سازمانی  شناختی، صمیمیت 

 
1 Arici 

https://imrg.ir/product/0420/
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ها به این نتیجه دست یافتند که یک  همکاران بر رضایت شغلی کارکنان در واحدهای مختلف را بررسی کردند. آن

  با   سازمانی در میان کارکنان تیم مورد نیاز است.شناختی سیستماتیک برای افزایش صمیمیت  برنامۀ توانمندسازی روان

 بنابراین،  کرد؛  تأیید  راصمیمت سازمانی    بر   شناختیروان  توانمندی  تأثیر  نیز  حاضر  پژوهش  هاییافته  نتایج،  توجه به این

باگیری مینتیجه  و   بهبود   و  های دولتی استان ایلامسازمان  کارکنان  شناختیروان  توانمندسازی   ابعاد  بر  تمرکز   شود 

  این  بیان  یابند. البته،می  بهبود  هاآن  در  درك سازمانی و محیط صمیمانه نیز  صمیمیت سازمانی شامل  ابعاد  ها،آن  تقویت

  ساختاری  هایجنبه   به  و  توجه کند  کارکنان  شناختی  روان  توانمندسازی  به  سازمان فقط  اگر  که  است  حائز اهمیت  نکته

  این امر موجب   و  اندنیافته  توسعه  کافی  حد  به  شغلشان  ساختاری  هایویژگی  کنندمی  احساس  کارکنان  نکند،  توجهی

  حاضر،   پژوهش  در  نکهی ا  به  توجه  باشود. به همین منظور،  می  منفینگرش شغلی    نوعی  و  کاهش برازندگی شغلی

  رابطه،  ن یدر ا  است،  شده  دییتأ  یدولت  یها سازمان  در  ی سازمان  تیمیبر صم  یشناختروان  ی توانمندساز  یرگذاریأثت 

 : شوندیم  هیتوص ری ز یشنهادهایپ

  ها سازمان  رابطه،  نیفراهم آورند. در ا  راکارکنان    ی ا و حرفه  یفرد  ۀتوسع  یهافرصت  هاسازمان  شودیم   شنهادیپ -

 .  ندکارکنان را ارائه ده یشناختروان یهایها و توانمند بهبود مهارت یبرا یآموزش یهابرنامه توانندیم

به عمل   رالازم  یها یبانیپشت یکار  یها طیمح و  کارکنان یروان یستیزبه از یدولت یها سازمان  شودیم  شنهادیپ -

د و منابع لازم را  ن استرس آشنا کن  تی ریمد  یهاکی کارکنان را با تکن  توانندیم  ها سازمان  رابطه،  نیآورند. در ا

 د.ن و ... ( فراهم کن ها مشاورهسلامت روان )مانند ورزش،   یارتقا یرا برا  ییها برنامه ن،یهمچن د. نفراهم آور

  ها سازمان  رابطه،  نیداشته باشند. در ا  اهتمام  آن  ق یتشو  و  بازخورد  فرهنگ  جادیا  به  هاسازمان  شودیم   شنهادیپ -

  ن یبدهند. ا  گر یکدینده و مثبت به  بازخورد ساز  ی راحتکارکنان بتوانند به  ،د که در آنکنن   جادیرا ا  ییفضا  دیبا

صورت مستمر بازخورد    د تا بهن بده  ی به کارکنان فرصت  ن،یهمچندهد.    شی اعتماد متقابل را افزا  تواند یکار م

 . شوند آگاه خود عملکرد  به نسبت و کنند افتیدر

ا  را  کارکنان  یاجتماع  روابط  هاسازمان  شودیم  شنهادیپ - در  ببخشند.  با   توانندیم  هاسازمان  رابطه،  نیبهبود 

و تعامل    ییآشنا  ی برا  را  یفرصت  ،یحیتفر  یو روزها  نارها یها، سممانند کارگاه  یگروه  ی هاتیفعال  ی برگزار

 . کنند جادیآزاد و تبادل نظر ا یگووگفت ی برا یمجاز  ای یکیزی ف یفضاها  ن،یهمچند. ن کارکنان فراهم کن

. در  است  شده  دییتأ  یدولت  یها سازمان  در  یسازمان  متیصم  بر  یشغل  یبرازندگ  ی رگذار یأثت   حاضر،  پژوهش  در

 : شوندیم هیتوص  ری ز یشنهادهایپ  رابطه، نیا

را    کارکنان  یریپذتیمسئول  و  تعلق  حس  بهبود  ی راستالازم در    یها ها برنامهسازمان  در  رانیمد  شودیم   شنهادیپ -

اکننداجرا   در  قابل دست  ییهاهدف  توانندیم  مدیران  رابطه،  نی.  و  د که  کنن  نییتع  ها گروه  یبرا  یابیشفاف 
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د و  دهن  مشارکت  یسازمان  یریگمیتصم  ندیکارکنان را در فرآ  ن،یهمچند.  کنن  ت ی را تقو  یو همکار  یوابستگ

 د. رنیگکار  به ندهایبهبود فرآ یها را در راستا نظر آن

باشند.   داشتهاز کارکنان توجه لازم    ریپاداش و تقد  یها ستمیس  مستمر  یریکارگبه  در  رانیمد  شودیم  شنهادیپ -

د. ن پاداش وضع کن  یهاستمیکارکنان، س  یها از تلاش  یو قدردان  نیتحس  یبرا  توانند یم  رابطه، مدیران  نیدر ا

مراسم    ای  یعموم  هایهجلس. در  باشند  یمال  زیجوا  ای   یشغل  یارتقا   ها،رنامهی شامل تقد  ممکن استها  پاداش  نیا

 د.کنن  یمعرف گرانید یبرا ییالگو  عنوان  به را اقدام نید و اکنن  ر ی، از کارکنان با عملکرد برتر تقدویژه

 شده   تأیید  یدولت  یها در سازمان  یشناختروان  یبر توانمندساز  یشغل  یبرازندگ  ی رگذار ی ثأت   ،حاضر  پژوهش  در

 : شوندمی هی توص  زیر یشنهادها یپ رابطه، نیدر ا .است

برا  جیرا ترو  تگریحما  ی کار  طیمح  ها،سازمان  در  رانیمد  شودیم  شنهادیپ -   ط ی مح  توانندیم  ،کار  نیا  یدهند. 

بتوانند به مشاوره و کمک    یراحتکنند و به  رشی و پذ   تی کارکنان احساس حما  ،کنند که در آن  جادیارا    یکار

 .داشته باشند یدسترس

  ۀ مبتکران  رفتار  و  افکار   به  دادن  بها  و  کارکنان  نوآوری  و  خلاقیت  به  توجه  قیطر  از  شغل  یبرازندگ  با  مدیران -

  کارکنان   یشناختروان  یتوانمندساز  ایجاد  موجب  توانندمی  ،مناسب  و  سالم  سازمانی  جو   ایجاد  فعال،  کارکنان

 .شوند

  های سازمان  در  جداگانه  صورت  به   را  شغلی و صمیمیت سازمانی  برازندگی   شودمی  پیشنهاد  پژوهشگران  سایر  به

  هایمؤلفه  و  ابعاد  به  دهیوزن  با  توانند می  پژوهشگران   همچنین،.  کنند  مقایسه  هم  با  و  بررسی   خصوصی   و  دولتی

  به  حاضر  در نهایت، پژوهش.  کنند  مشخص  کارکنان   در برازندگی و صمیمیت  را   هاآن  اهمیت  تأثیر   حاضر،   پژوهش 

ایلامهای دولتی  کارکنان سازمان   باید   هاسازمان  سایر  به  پژوهش  هاییافته  تعمیم  در  بنابراین،  است؛  محدود  استان 

 .کرد احتیاط

 

 

 سپاسگزاری
ایلامکارکنان سازماناز کلیۀ   این پژوهش سپاسگزاری   های دولتی استان  در  به خاطر همکاری    در پژوهش حاضر 

 شود. می

 منافع  تعارض
 .ندارد وجود  مقاله این  انتشار در  منافعی  تعارض  گونههیچ
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 منابع

  بر   تأکید  با  کاری  و شوق  شور  بر  شدهدرك  سازمانی  سلامت  و  دانشی  رهبری  تأثیر  ساختاری  مدل  (. ارائۀ1401زاده، جعفر ) بیک .1

چشم   ۀفصلنام  سازمانی.  صمیمیت  میانجی  نقش و  آموزشمدیریت  .  22-42(،  4) 4  ،انداز 

.org/10.22034/jmep.2023.380739.1151doi 

. ادیبنبا استفاده از روش داده  یسازمان  تیمیصم  یریگفهم شکل (.  1398جابری منش، عذرا، شیری، اردشیر، و تابان، محمد ) .2

 org/10.30473/ipom.2019.40971.3225doi..  11-26(،  2)7، یدولت یسازمان ها تی ری مد ۀمجل

سرسختی    شناختی،روان   اساسی  نیازهای  رابطۀ  (. بررسی1403حاتمی ورزنه، ابوالفضل، معینی، حسین، و حیدر میمه، محدثه ) .3

(،  3) 10  ت،ی ری در مد  یروانشناخت  یهاپژوهش فروش.    زن  موفقیت مدیران  با  روانی  فشار  با  مقابله  هایسبک  و  شناختیروان 

110 -85 .doi.org/10.22034/jom.2024.2033513.1224 

4.  ( خلیل  زندی،  و  معصومه،  توکلی،  رفیق،  روان نقش  (.1395حسنی،  توانمندسازی  رهبری  میانجی  ارتباط  تبیین  در  شناختی 

کارکنانتحول  شغلی  درگیری  و  .  883-907(،  3)14،  یسازمان  فرهنگ  تی ری مد.  آفرین 

https://jomc.ut.ac.ir/article_58904.html   

(. تاثیر مدیریت منابع انسانی دانش بر 1403حمزوی، حسین، متقی نژاد، محمد، خادمی، عبدالواسع، و رضایی منش، بهروز ) .5

روان  توانمندسازی  میانجی  نقش  با  پایدار  مد  یشناختنروا  یهاپژوهش شناختی.  عملکرد  .  69- 91(،  1)10،  تی ری در 

doi.org/10.22034/jom.2024.2010209.1109 

  ۀ مشاور.  طراحی و آزمون الگویی از پیامدهای سازمانی برازندگی شغلی(.  1398)   و تاجیک، افسانه  ،زائری، سمیه  ،خواجه، نجمه .6

   https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100001.html.  24- 44(،  41) 11، یو سازمان یشغل

الهی، احمدعلی ) .7 آمیخته  (.1397خانی، احمد، دلخواه، جلیل، و خائف    ۀفصلنام  . واکاوی عناصر چسبندگی شغلی: پژوهشی 

 jipa.2018.264662.2351/10.22059  .459- 480(،  3) 10،  مدیریت دولتی

شناختی  بینی عملکرد شغلی معلمان بر اساس توانمندسازی روان پیش (.  1400زاده، جعفر ) زوار، تقی، شبا بسیم، فرناز، و مهدی  .8

 doi.org/10.22051/jontoe.2021.18898.2099.  161- 182(،  1) 17، یتیترب نی نو یهاشه ی اند .و سبک رهبری مدیران

  دبیران مدارس   شغلی   عملکرد   و  سازمانی  شهروندی   رفتار   بر  شغلی  تنیدگیدرهم   (. تأثیر1399عباسی، مریم، و رحیمی، حمید )  .9

   org/10.34785/J010.2021.114doi.  .182- 199(،  4) 8،  مدرسه تی ری مد  یپژوهش یعلم ۀفصلنام متوسطه.

پدرسالارانه بر    یرهبر  ریتأث  ی(. بررس1403رضا )   ،یو رسول  یدمهدی ص  سه،ی اکبر، و  یدعلیس  ، یاحمد  ن،یمحمدحس  ا،ینی عسکر .10

مشکل   تی ری مد منی آفرکارکنان  نقش  توانمندساز  یستی زبه  یانجی:  مد  یروانشناخت  یهاپژوهش   .یشناختروان  یو    ت، ی ری در 

10 (3  ،)111 -133 . doi.org/10.22034/jom.2024.2030956.1216 

  بانک  کارکنان  شغلی  تی رضا  بر  سازمانی  تیمیصم  ریتأث  نییتع(.  1395سیما )  زنوز،  زادهولی   و  احمدعلی،  مقدم،  ملکی  مقتدرزاده .11

انسجامبین  همایش.  شرقی  جانی آذربا  استان  مسکن   .تهران  شهری،  توسعۀ   در  اقتصاد  و  مدیریت  المللی 

https://civilica.com/doc/563122   

حق    دیاساتی:  مطالعه مورد)بر ترك شغل داوطلبانه    یشغل   یچسبندگ  ریتاث  یبررس  (.1398)  محمدرضا  ،یانیو آشت  یهاد  ان،یلکم .12

ر پ  سی التد  ب  ام یدانشگاه  مرکز  مد  ی کاربرد  یهاپژوهش   (. جارینور  حسابدار  تی ری در   . 103- 95(،  3)12،  یو 

https://doi.org/10.22034/jmep.2023.380739.1151
https://doi.org/10.30473/ipom.2019.40971.3225
https://doi.org/10.22034/jom.2024.2033513.1224
https://jomc.ut.ac.ir/article_58904.html
https://doi.org/10.22034/jom.2024.2010209.1109
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100001.html
https://www.sid.ir/journal/188/fa
https://doi.org/10.22051/jontoe.2021.18898.2099
https://www.doi.org/https:/doi.org/10.34785/J010.2021.114
https://civilica.com/doc/563122/
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doi.org/10.22059/jipa.2018.264662.2351 

محمدعلی،   .13 سرلک،  علی،  سید  ) قریشیان،  اشرف  رحیمیان،  و  داوود،  شناسایی1402غلامرضایی،    صمیمیت   ارتقای  عوامل   (. 

.  1-20(،  3)13،  یانسان  منابع  تی ری مد  یهاپژوهشمحتوا.    تحلیل  رویکرد  :دورکاری  شرایط  در  سازمانی

http://ormr.modares.ac.ir/article-28-70112-fa.html 

)مورد مطالعه: معلمان    یسازمان  ت یمیصم  یانجیبا نقش م  یبر اعتماد سازمان  یسازمان  لتیفض  ریثأ ت  ی(. بررس1401)  نی نسر  ،یقرب .14

)صص.    و آموزش و پرورش  یشناسروان   ت،ی ری در مد  ق یو تحق  ینوآور  یکنفرانس مل  نیهفتمشهرستان رشتخوار(.    ییمقطع ابتدا

1 -13 .)https://civilica.com/doc/1657523 
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