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Objective: The aim of this study is to examine the impact of CSR on employee 

commitment while considering the mediating role of intrinsic motivation and 

organizational trust. 

Methodology: The statistical population of the study consists of employees 

working in hospitals in the city of Tabriz. Data were collected through a 

standardized questionnaire and analyzed using SPSS and SmartPLS software. 

Findings: The findings of the study indicate that all research hypotheses were 

confirmed. Corporate Social Responsibility has a positive and significant effect 

on organizational commitment, both directly and indirectly through the 

mediating variables of intrinsic motivation and organizational trust. 

Conclusion: The results suggest that CSR plays an effective role in shaping 

psychological relationships within the organization and can be utilized as a 

macro-level strategy to enhance employee motivation, trust, and commitment. 

This study not only contributes to theoretical enrichment but also provides 

valuable practical recommendations for organizational managers. 

Keywords: Trust, Intrinsic Motivation, Hospitals, Employee Commitment, 

Corporate Social Responsibility. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In recent decades, corporate social responsibility (CSR) has evolved from a voluntary 

philanthropic gesture to a central strategic pillar in organizational management and sustainability. CSR, 

in its broadest sense, encompasses the ethical, environmental, and social obligations that organizations 

assume in addition to their economic goals (Fatma & Khan, 2023; Pekovic & Vogt, 2021). This shift is 

particularly salient in service-oriented sectors such as healthcare, where organizational success is tightly 

coupled with employee engagement, ethical integrity, and community trust. Hospitals, given their human-

centric mission and high-stress environment, provide a compelling context for understanding how CSR 

impacts employee outcomes. The rising demand for socially responsible behavior in healthcare settings 

compels organizations to consider how CSR initiatives influence employee attitudes and psychological 

states (Alshurideh et al., 2024; Huan & Hong, 2021). 

A growing body of research has emphasized the positive impact of CSR on various employee 

outcomes, including job satisfaction, organizational citizenship behavior, and employee commitment 

(Silva et al., 2023; Su & Swanson, 2019; Zada et al., 2024). Employee commitment is particularly critical in 

hospital settings due to its implications for staff retention, service quality, and patient satisfaction. 

Commitment is influenced not only by tangible organizational policies but also by employees’ perceptions 

of ethical practices and the organization’s broader role in society (Aziz et al., 2021). Perceptions of CSR 

can foster a sense of purpose, thereby activating intrinsic motivation—a psychological state characterized 

by self-determined engagement in one’s work (Loor-Zambrano et al., 2022; Widawska-Stanisz, 2024). This 

internal drive is pivotal for sustaining effort in emotionally taxing environments such as hospitals. 

Another vital mediating mechanism through which CSR influences commitment is organizational 

trust. Trust in organizational leadership and processes cultivates a sense of psychological safety, reduces 

perceived risks, and facilitates stronger identification with organizational values (Jin et al., 2024; Klimchak 

et al., 2020). CSR initiatives, when perceived as authentic and aligned with employee values, can 

strengthen trust and foster deeper psychological bonds between employees and their organization (Afridi 

et al., 2023; Kim, 2019). Despite these promising theoretical links, empirical studies that concurrently 

explore the mediating roles of intrinsic motivation and organizational trust in the CSR–commitment 

relationship remain limited, especially in healthcare settings in non-Western contexts. 

This study aims to fill this gap by examining the impact of CSR on employee commitment in 

public and private hospitals in the city of Tabriz, Iran, with a particular focus on the mediating effects of 

intrinsic motivation and organizational trust. Drawing on multidimensional conceptualizations of CSR 

and using validated measurement models, this research extends existing theoretical models and provides 

actionable insights for hospital administrators and policymakers. 

Methods and Materials 

This quantitative study employed a cross-sectional survey design targeting employees of both 

public and private hospitals in Tabriz. The research population consisted of clinical and administrative 

personnel. A stratified random sampling method was used to ensure representativeness across different 

departments and job functions. Data were collected using a structured questionnaire comprising 
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standardized items adapted from established instruments measuring CSR perception, intrinsic motivation, 

organizational trust, and organizational commitment. 

The reliability and validity of the constructs were examined using Cronbach's alpha and composite 

reliability indices, as well as confirmatory factor analysis. Data analysis was conducted using SPSS for 

descriptive statistics and SmartPLS 4.0 for structural equation modeling (SEM), following the partial least 

squares (PLS) approach. This approach was chosen due to its suitability for exploratory research, small to 

medium sample sizes, and complex models with multiple mediators. 

Findings 

Descriptive statistics revealed that participants had moderately high perceptions of CSR practices 

in their hospitals, with mean scores above the midpoint on the CSR scale. Intrinsic motivation and 

organizational trust also showed positive trends, suggesting generally favorable psychological climates 

within the sampled organizations. The commitment scale similarly indicated relatively strong 

organizational attachment among the participants. 

Pearson correlation analysis demonstrated significant positive correlations among CSR, intrinsic 

motivation, organizational trust, and employee commitment. All bivariate relationships were significant 

at the p < .01 level, affirming the hypothesized directions. 

The structural model evaluation indicated satisfactory model fit indices. The path coefficient from 

CSR to employee commitment was statistically significant, supporting the hypothesis of a direct 

relationship. In addition, CSR showed a significant positive effect on both intrinsic motivation and 

organizational trust. Both mediators, in turn, were significantly associated with employee commitment. 

Bootstrapping procedures confirmed the significance of the indirect effects. Specifically, intrinsic 

motivation partially mediated the CSR–commitment link, and organizational trust also served as a 

significant mediator. The total explained variance (R²) in employee commitment was substantial, 

suggesting that the model accounted for a meaningful portion of the variability in commitment outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm the central hypothesis that CSR plays a significant and 

multifaceted role in enhancing employee commitment in hospital settings. The findings corroborate 

existing literature indicating that CSR initiatives are not merely external public relations tools but have 

substantial internal benefits when perceived as genuine by employees. The significant direct relationship 

between CSR and commitment suggests that healthcare employees value working in ethically responsible 

organizations and are more likely to remain loyal when they perceive their employer as socially conscious. 

Moreover, the study highlights the critical role of intrinsic motivation in mediating the CSR–

commitment relationship. When CSR activities resonate with employees’ personal values and provide a 

sense of purpose in their work, they enhance employees' intrinsic motivation, which in turn increases their 

organizational commitment. This finding is especially relevant in healthcare contexts where job-related 

stress and emotional labor are common, and internal motivation becomes a key driver of sustained 

engagement. 

Organizational trust also emerged as a vital mediating factor. Employees are more likely to trust 

an organization that demonstrates concern for societal well-being, fairness, and ethical behavior. This trust 

translates into stronger emotional bonds, greater openness to organizational goals, and higher levels of 
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commitment. The dual mediating effects observed in this study affirm that CSR influences employee 

commitment through both emotional and motivational pathways. 

From a theoretical standpoint, the study enriches the literature by integrating motivational and 

relational mechanisms into the CSR–commitment framework. By employing a robust structural equation 

modeling approach, the research provides empirical validation for conceptual models that emphasize the 

psychological underpinnings of CSR outcomes. 

Practically, the findings underscore the need for hospital administrators to design CSR strategies 

that are not only externally impactful but also internally meaningful. CSR programs should be transparent, 

inclusive, and aligned with the values of healthcare professionals to foster intrinsic motivation and 

organizational trust. Investing in such strategies can yield long-term benefits in terms of employee 

retention, organizational citizenship behaviors, and overall performance in the healthcare sector. 

In conclusion, this research contributes to a growing understanding of the psychological processes 

through which CSR shapes organizational outcomes. It affirms that CSR is a potent strategic tool that 

influences not just public image, but the very fabric of employee engagement. The dual mediating roles 

of intrinsic motivation and trust provide a nuanced understanding of how socially responsible behavior 

translates into organizational loyalty. For healthcare institutions striving to improve workforce stability 

and patient care quality, integrating CSR into their core human resource strategies is not just advisable—

it is imperative. 
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 مقدمه 

منابع    تیریدر ح  ه مد  نین   یکردها یرو  نیترا  مهم  یکیعن ان  ( بهCSRها )شرکت  یاعتماع   تی مفه م مست ل  ر،یاخ  ی هادر دهه

  نفعان، یذ   ندهیو انتظارات فزا  یاعتماع   یفشارها   ،یهیها با ت عه به تح لات محشناخته شده است. سا مان  ی سا مان  یهای و استراتژ  یانسان

  ت ی هستند. مست ل  زیخ د ن  ی و اخلاق  یاعتماع  ی هات یدر قبال مست ل  ییب که م زم به پاسخگ   ستند، ین  یمال   یس دقور  بال صرفاً به دن  گرید

اقدامات داوط بانه سا مان  یاها به مجم عهشرکت  یاعتماع    یو اقتصاد  یهیمحستی   ،یمنافع اعتماع   نیها اشاره دارد که در عهت تأما  

 . (Fatma & Khan, 2023) ش دیم  فیتعر داریو ت سعه پا  ییپاسخگ  ،یاص ل اخلاق ساسو بر ا دیقیعمل م عامعه به

عم کرد دارد، ت عه  یخدمات و ارربخش تیفیدر ک ینقش مح ر ی انسان هیکه سرما  ها، مارستانیمح ر مانند بخدمات ی هاسا مان در

 یسا ادهیپ   یامدهایپ   ن یترا  مهم  ی کیها،  پژوهش  ی هاافتهی است. بر اساس    یتیریضرورت مد  ک یب که    ، یاخلاق  تیمست ل  کینه تنها    CSRبه  

 ی شناختروان   ندیپ   کیعن ان  به  ی . تعهد سا مان(Alshurideh et al., 2024)تعهد کارکنان به سا مان است    شیافزا  ان،در سا م  CSRمؤرر  

. بر  (Aziz et al., 2021)  دی نمایم بیو تلاش در عهت اهداف سا مان ترغ یوفادار ، یکه فرد را به ماندگار  ش دیم فیفرد و سا مان تعر نیب

 ش د. یت ق ی در ارتقاء منابع انسان یگذارهیسرما ین ع ت اندیم  یاعتماع  تیدر مست ل یگذارهیاساس، سرما نیا

قرار   ریتحت تأر یریط ر چشمگها را بهنگرش و رفتار قن ت اندیسا مان م  یاند که درک کارکنان ا  تعهد اعتماع نشان داده مهالعات

  ش ندیداشته و به سا مان وفادارتر م  یشتریاحساس غرور و تع ق ب  نند،یبیمؤرر م   اشینقش اعتماع   یفایکه سا مان خ د را در ا  یدهد. کارکنان 

(Silva et al., 2023)ا     ن،ی. همچن تق CSRادراک مثبت  انگ  ی اعتماد سا مان  رینظ  یشناختروان  یسا وکارها  تی، م عب    یدرون  زشیو 

 . (Loor-Zambrano et al., 2022)  کنندیم  جادیتعهد بالاتر در کارکنان ا یبرا یانهی مشیع امل به ن به خ د پ   نیکه ا ش دیم

باشد. مهالعات    بخشتیفرد رضا  یبرا  خ دی خ دبه  یتیکه فعال  ابدی یبرو  م  ی مان  ،یعاطف-یشناخت  یبه عن ان عام   یدرون  زشیانگ

 Zada et)دهند   شیکارکنان را افزا  یدرون زشیو انگ ندیفزایمعنا، ار ش و هدف را به کار ب ت انندیم CSR  یهاتیا  قن است که فعال یحاک

al., 2024)  . ن  نانیاطم  یمعنابه  یاعتماد سا مان  ،یطرف  ا به  با کارکنان است.   تیصداقت و صلاح  ها،تیکارکنان نسبت  رفتار  سا مان در 

 ی اعتماد کارکنان نسبت به رهبر  دهد،یم   تیاهم  ی و انسان یکه به منافع اعتماع   دهدی، نشان مCSRهمچ ن   یکه سا مان با اقدامات  یهنگام 

 . (Jin et al., 2024) ش دیم تی سا مان تق یهاو ار ش 

و  CSR نیدر رابهه ب یانجینقش م  یو اعتماد سا مان یدرون زشیاند که انگباور صحه گذاشته نیبر ا زیمتعدد ن  یتجرب یهاپژوهش

  فیفراتر ا  وظا  ی رفتارها  یریگدر شکل  CSRکه نقش    دهد ینشان م  (Afridi et al., 2023)مثال، پژوهش    ی. براکنندیم   فا یا  ی تعهد سا مان

 ش یخ   یدر بررس  (Silva et al., 2023) ط ر مشابه،  است. به  یفردانیسا مان و سهح اعتماد م  یاخلاق  تیها ا  ه کارکنان، در گرو ادراک قن

 .بخشدیعم کرد کارکنان را بهب د م  ، یاعتماد و تعهد سا مان ،یشغ  تیارتقاء رضا قی، ا  طرCSRکه  افتیدر

  ط ی مح  جادیدر ا  یرینقش چشمگ  ت اندیم  CSRمؤرر    یدارند که اعرا  دینکته تأک  نیها بر اپژوهش  ها،مارستان یخاص ب  نهی م  در

  ی . ا  قنجا که در ح  ه بهداشت و درمان، فشارها(Zada et al., 2024)  دینما  فایا  یشغ    یو کاهش فرس دگ  یتع ق سا مان   شیمه  ب، افزا  یکار

خدمات دارد   تیفیکارکنان و ک  یدر بهب د ماندگار ی دیک  ی و اعتماد، نقش زشیچ ن انگ یشناختبالاست، ارتقاء عناصر روان یو بار کار یروان

(Huan & Hong, 2021) . 

ارتباط م  گرانهیانجیم  یهاسمیمکان “تناسب فردشده  لیتح   یمتعدد  ینظر  یهاو تعهد، در قالب مدل  CSR  انیدر  –اند. مدل 

  ابد ییم   شیو تعهد افزا  زشیکارکنان همراستا باشد، انگ  یفرد  ی هاسا مان با ار ش   ی اخلاق  یهاکه ار ش  یکه هنگام   دهد می  نشان  سا مان”
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(Jin et al., 2024)که    کنندیم  دیتأک  ی اعتماع   تیبر ه   یمبتن  یهاه ینظر  ن،یمچن. هCSR  احساس تع ق    ،یسا مان  تیه   تیتق   قی ا  طر

 .(Su & Swanson, 2019) بخشدیم قیتعم ی و نقش کارکنان را در ساختار سا مان

است. برخلاف    CSR  یهاامیپ   ی اص   کنندگانافتیعن ان درکارکنان به  دگاه ی بر د  د یتأک  ر،یاخ  یهادر پژوهش  گری قابل ت عه د  نکته

عن ان  کارکنان را به  یادراک درون  ن،ین   ی هادگاهی د  کردند،یم   یبررس  یرونیب  یهات یرا صرفاً در چارچ ب مست ل   CSRکه    یسنت  یکردهایرو

  ی و اعرا  نیدر نح ه تدو  یها را به با نگرنگرش، سا مان  نی. ا(Widawska-Stanisz, 2024)  کنندیم  یمعرف  CSR  یارربخشدر    یدیعامل ک 

 حاصل ش د.  زین  یب که انسجام درون ، یرونیتنها اعتبار بتا نه دهدیس   م  CSR یهای استراتژ

  یو تعهد سا مان   یفرهنگ سا مان  ،یاعتماع   تیمست ل  انیمتقابل م  ریدر پژوهش خ د به تأر  (Shabani et al., 2019)  ن،یهمچن

 ,Pekovic & Vogt)پژوهش  گر،ید ییدارد. ا  س  دیرابهه تأک نیا فیتضع ای تیدر تق  یسا مان  یهاار ش  یانهیو بر نقش  م کندیاشاره م

 یاررگذار  تیم عب تق   ،ی تیریمد  تیو شفاف  یراهبر  ینشان داد که انسجام در ساختارها  یشرکت  یو حکمران  CSR  باطارت  یبا بررس  (2021

CSR ش دیم یدر سه ح مخت ف سا مان . 

ابزارها  یکم  یکردهایح  ه رو  در برا  یهاا  روش   یکی،  PLSروش    ژهیوبه   یمعادلات ساختار  ی ابی سنجش، مدل  یو   ی پرکاربرد 

و    ی معرف  (Hair et al., 2022)روش که ت سط    ن ی. اش دیمحس ب م  یتیریمد  ی هاپنهان و قشکار در پژوهش  ی رهایمتغ  ان یروابط م  لیتح 

همچ ن   ی مفه م  یساختارها  یبررس  یو برا  سا دیفراهم م  ی ع   یرا در قالب الگ ها  میرمستقیو غ   میل اررات مستقیت سعه داده شده، امکان تح 

CSRمناسب است. اریبس  یانجی م یرهای، تعهد و متغ 

  ی و کاهش تعارضات سا مان  یتنها در بهب د روابط انسان نه ها،مارستانیمانند ب  یخدمات   یهادر سا مان  CSRت عه به    ،یمنظر عم   ا 

عام  ب که  است،  ن  کی استراتژ  ی مؤرر  حفظ  و  عذب  ن  یروهایدر  م  زیمتخصص  شمار  نتارودیبه  و    (Emami et al., 2024)مهالعات    جی . 

(Kazemi & Sadeghi, 2019)  مح ر است که  منعهف و هدف  ، یاخلاق   یهیدر گرو خ ق مح  ی انسان  هیکه ارتقاء سرما  دهد ینشان مCSR 

 را فراهم سا د. یبستر نیچن ت اندیم

و تعهد   CSR  انیدر رابهه م  یانجیو م  یشناختروان  یسا وکارها  یبررس  نهیپژوهش در  م  اتیمجم ع، شکاف م ع د در ادب  در

. هدف پژوهش حاضر، سا دیح  ه را قشکار م نیدر ا یعامع و کاربرد یضرورت انجام پژوهش ،ی درمان یهاسا مان نهیکارکنان، خص صاً در  م

 است ی و اعتماد سا مان یدرون زشی انگ یانجیبا تمرکز بر نقش م هامارستانیکارکنان ب یبر تعهد سا مان  یماع اعت تیمست ل ریتأر لیتح 

 پژوهش   روش

در  مره   هدف  نظر  ا   حاضر  گردقور  یکاربرد  هایپژوهشپژوهش  نح ه  نظر  ا   و  دارد  ت صداده  یقرار  ن ع    ی شیمایپ -یفیها،  ا  

ا  یهمبستگ و    یدرون  زشیانگ  یا( بر تعهد کارکنان با نقش واسههCSRشرکت )  یاعتماع   تیمست ل  ریتأر  یپژوهش، بررس  نیاست. هدف 

  ی به روش تصادف  یریگاند. نم نهداده  لیتشک  زیشهر تبر  ی هامارستانیپژوهش را کارکنان شاغل در ب  نیا  یر. عامعه قماباشد یم   ی اعتماد سا مان

سا ی با ت عه به ن ع مدل   این حجم نم نه  انتخاب شدند.  ییعن ان نم نه نهانفر به  ۳۵۷در دسترس انجام شده و بر اساس عدول م رگان، تعداد  

  یبرا  استاندارد  یعدول ابزار  ن یص رت گرفته است که ا  لیدل  ن یاستفاده ا  عدول م رگان به ا  .مناسب ار یابی شد (SEM) معادلات ساختاری

   .قوردیدرصد فراهم م ۹۵ نانیبا سهح اطم یشیما یرا در مهالعات پ  یب ده و دقت کاف  یحجم عامعه قمار یحجم نم نه بر مبنا نییتع

ای لیکرت ب ده است. این پرسشنامه درعهگ یه مبتنی بر مقیاس پنج  ۲۸متغیر و    ۴ای استاندارد شامل  ها، پرسشنامهبزار گردقوری دادها

های مرب ط به متغیرهاست. دهندگان و بخش دوم شامل گ یهشناختی پاسخدر دو بخش طراحی شده است؛ بخش اول شامل اطلاعات عمعیت
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گ یه به متغیر تعهد کارکنان،    ۴محیهی،  گ یه به متغیر مست لیت اعتماعی شرکت در سه بُعد اقتصادی، اعتماعی و  یست  ۱۷در بخش دوم،  

نفر ا  خبرگان و اساتید    ۹گ یه به متغیر اعتماد اختصاص یافته است. روایی پرسشنامه ا  طریق قضاوت    ۴گ یه به متغیر انگیزش درونی و    ۳

ابزار دارد.   ۸۹/۰تا    ۷/۰ح  ه مدیریت تأیید شده و ضریب قلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بین   پایایی مه  ب  ا   گزارش شد که نشان 

 .قوری شدنددولتی و خص صی ت  یع و عمعهای دولتی، نیمهص رت حض ری میان کارکنان بیمارستانها بهپرسشنامه

برای تح یل  SmartPLS افزارها و ا  نرمهای ت صیفی و ق م ن نرمال ب دن دادهبرای تح یل  SPSS افزارها، ا  نرمعهت تح یل داده

استفاده   (PLS) با رویکرد حداقل مربعات عزئی (SEM) سا ی معادلات ساختاریگیری ا  روش مدلها با بهرهمدل مفه می و ق م ن فرضیه 

به دلایل متعددی ص رت گرفته است: نخست، مدل مفه می پژوهش شامل متغیرهای پنهان متعدد با روابط مستقیم  PLS شد. انتخاب روش

اندا ه مان مدلامکان تح یل هم SEM و غیرمستقیم است و روش را فراهم میهای  با ت عه به حجم نم نه .  سا دگیری و ساختاری  دوم، 

س م، با   .ش دمبتنی بر ک واریانس کمتر به حجم نم نه وابسته است، انتخاب مناسبی محس ب میهای  که نسبت به روش PLS مت سط، روش

که در برابر نقض نرمال   PLS های حاصل ا  پرسشنامه ممکن است ا  ت  یع نرمال برخ ردار نباشند، استفاده ا  رویکردکه دادهدر نظر گرفتن قن 

بینی روابط میان متغیرهای مفه می در نهایت، با ت عه به قنکه هدف پژوهش تمرکز بر تبیین و پیش.  اشدب پذیر میب دن مقاوم است، ت عیه 

 . ش درویکردی مناسب ت قی می PLS است و نه صرفاً تأیید یک نظریه، استفاده ا  روش

و میانگین   (CR) هایی مانند قلفای کرونباخ، پایایی ترکیبیها، ابتدا پایایی و روایی ابزار پژوهش ا  طریق شاخصدر فرقیند تح یل داده

م رد ق م ن   t ها ا  طریق قمارهو معناداری قن  (β) بررسی شد و سپس مدل مفه می با استفاده ا  ضرایب مسیر (AVE) شدهاستخراج واریانس  

درصد(  ن   ۵/۶۱نفر )  ۲۴۸درصد( مرد و    ۵/۳۸نفر )  ۱۵۵دهندگان،  شناختی نشان داد که ا  میان پاسخقرار گرفت. نتایج ت صیفی عمعیت

ا  نظر سهح تحصیلات، بیشترین فراوانی مرب ط به مدرک کارشناسی )ب ده  ۲/۴درصد( و کمترین فراوانی مرب ط به ف   دیپ م )  ۲/۶۷اند. 

درصد( دارای سابقه کاری کمتر ا  پنج سال و کمترین   ۳/۲۸دهندگان )درصد( گزارش شد. در خص ص سابقه خدمت، بیشترین درصد پاسخ

های دولتی،  درصد در بیمارستان   ۳/۶۴سال ب دند. همچنین، ا  نظر ن ع بیمارستان محل خدمت،    ۲۰درصد( دارای سابقه بیش ا     ۷/۸درصد )

و   ۱های اطلاعات قماری در عدول .های خص صی مشغ ل به فعالیت ب دنددرصد در بیمارستان  ۳۰دولتی و های نیمهدرصد در بیمارستان ۷/۵

 اند. قمده ۲

 1جدول 

 ها براساس محاسبه چ لگی و کشیدگیبررسی نرمال ب دن داده 

 کشیدگی چ لگی  انحراف معیار  میانگین  ردیف 

 - ۳۹۸/۰ ۰۸۹/۰ ۴۸۴/۰ ۱۸۰/۳ مست لیت اعتماعی

 - ۳۸۲/۰ ۱۵۷/۰ ۶۲۷/۰ ۰۰۳/۳ انگیزش درونی 

 - ۰۶۶/۱ - ۰۹۷/۰ ۱۲۰/۱ ۴۷۰/۳ اعتماد

 - ۶۸۸/۰ ۲۰۷/۰ ۰۳۸/۱ ۰۸۰/۳ تعهد 
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 2جدول  

 بررسی ویژگی های عامعه شناختی پاسخ دهندگان 

 درصد  فراوانی  سهح  ویژگی 

 ۵/۳۸ ۱۵۵ مرد عنسیت

 ۶/۶۱ ۲۴۸  ن 

 ۴/۹ ۳۸  یر دیپ م و دیپ م میزان تحصیلات پاسخ دهندگان 

 ۲/۴ ۱۷ ف   دیپ م 

 ۲/۶۷ ۲۷۱ لیسانس 

 ۶/۱۴ ۵۹ ف   لیسانس 

 ۵/۴ ۱۸ دکتری

 ۳/۲۸ ۱۱۴ سال  ۵ ر ی  سابقه فعالیت پاسخ دهندگان 

 ۸/۳۲ ۱۳۲ سال   ۱۰تا  ۶

 ۱/۱۷ ۶۹ سال   ۱۵تا  ۱۱

 ۲/۱۳ ۵۳ سال  ۲۰تا  ۱۶

 ۷/۸ ۳۵ شتر یسال ب  ۲۰

 ۳/۶۴ ۲۵۹ دولتی ن ع بیمارستان 

 ۷/۵ ۲۳ نیمه دولتی 

 ۰/۳۰ ۱۲۱ خص صی 

 هایافته

  لی. تح ردیگیقرار م  لیم رد تح   زیشهر تبر  یهامارستانیدر ب  شدهعیت    ی هاا  پرسشنامه  شدهیگردقور  یهابخش، داده  نیر اد

ت صداده قمار  ا   ابتدا  است:  شده  انجام  در سه سهح  سپس پاسخ  یشناختتیعمع  یهایژگیو  یبررس  یبرا  یفیها  استفاده شده،  دهندگان 

ا     ، پژوهش  یق م ن مدل مفه م  یبرا  ت،ی ص رت گرفته است. در نها  رهایمتغ   ن یروابط ب  ی ابیمنظ ر ار به  رهی چندمتغو    ره یمتغتک  یهالیتح 

و    یبررس  قیط ر دقرا به  ریپذپنهان و مشاهده  یرهایمتغ  نی( بهره گرفته شده است تا بت ان ارتباط بSEM)  یمعادلات ساختار  یسا مدل

 است. قمده ۴ها در عدول شماره  اطلاعات مرب ط به ق م ن پایایی سا ه داد. رارپژوهش را م رد ق م ن ق  یهاه یفرض

 3جدول 

 𝑅2و  𝑄2ق م ن پایایی سا ه ها،  

 AVE R² Q² ( CR) یبیترک ییا یپا کرونباخ  یقلفا متغیر

  تیمست ل

 ی اعتماع

۸۷۲/۰ ۹۰۱/۰ ۶۱۲/۰ - - 

 ۱۷۹/۰ ۲۶۱/۰ ۵۸۹/۰ ۸۸۰/۰ ۸۳۴/۰ ی درون  زش یانگ

 ۱۶۲/۰ ۲۲۲/۰ ۶۰۳/۰ ۸۹۲/۰ ۸۵۲/۰ ی اعتماد سا مان 

 ۲۹۳/۰ ۴۸۷/۰ ۶۳۱/۰ ۹۱۶/۰ ۸۸۱/۰ تعهد کارکنان 
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 مناسب ابزار است   یی ای دهنده پاهستند که نشان  ۰.۷کرونباخ بالاتر ا     ی قلفا  ریمقاد  یپژوهش دارا  یرها یمهابق عدول ف  ، تمام متغ

  هاهیگ  ی بر انسجام درون یدییگزارش شده که تأ   ۰.۷ها بالاتر ا   سا ه  یتمام  یبرا  زی( نCR)  یبیترک  یی ای پا  نیهمچن  (.۲۰۲۲)هیر و همکاران،  

دهنده روایی همگرای است که نشان  ۰.۵شده( نیز برای تمامی متغیرها بالاتر ا   )میانگین واریانس استخراج   AVEمقادیر   ش د.یمحس ب م

تعهد کارکنان محاسبه شده  R²مقادیر    . باشدها میمه  ب سا ه اعتماد سا مانی و  انگیزش درونی،  برای متغیرهای وابسته  ترتیب  اند، بهکه 

 است. دهد که مدل پژوهش در تبیین واریانس متغیر وابسته تعهد کارکنان عم کرد نسبتاً خ بی داشتهب ده و نشان می  ۰.۴۸۷و    ۰.۲۲۲،  ۰.۲۶۱

گزارش   ۰.۲۹۳و    ۰.۱۶۲،  ۰.۱۷۹ترتیب  رود، برای متغیرهای مذک ر بهکار میبینی مدل بهکه برای سنجش قدرت پیش  Q²همچنین مقادیر  

 بینی مه  ب برای مدل پژوهش است. هستند که به معنی وع د قدرت پیشتر ا  صفر اند. این مقادیر مثبت و بزرگشده

 4جدول 

 ار یابی روایی واگرا به روش ف رنل و لارکر 

 تعهد کارکنان  اعتماد سا مانی  انگیزش درونی  مست لیت اعتماعی متغیر

 ۶۶۷/۰ ۸۰۰/۰ ۶۰۳/۰ ۸۲۶/۰ یاعتماع تیمست ل

 - ۶۷۷/۰ ۷۸۷/۰ - ی درون  زش یانگ

 - ۸۹۳/۰  - ی اعتماد سا مان 

 ۴۸۷/۰ ۶۹۶/۰ ۶۷۷/۰ - تعهد کارکنان 

 

  گریدی  هاقن با تمام سا ه  یا  همبستگ  شتریسا ه خاص ب  کی  یبرا  AVE شه یکه عذر ر  ش دیم  جادیا  یق م ن ف رنل و لارکر  مان

  ( بیان ۱۹۸۱)ف رنل و لارکر    همچنین  .ش دیمحاسبه م  PLS  تمیق م ن الگ راده ا   فهر سا ه با است  یبرا  AVEمنظ ر مقدار    نیا  یباشد. برا

روایی واگرا تایید    ۴که با ت عه به عدول شماره     باشد  سا ه ها   سایر  با   قن  همبستگی  ا   یشتر  باید  سا ه  هر  برای  باید  AVE دوم  ریشه  که  کردند

 ش د. می

 5جدول 

 HTMT واگرا ب سی ه شاخصار یابی روایی 

 تعهد کارکنان  اعتماد سا مانی  انگیزش درونی  مست لیت اعتماعی متغیر

 ۷۶۱/۰ ۸۸۴/۰ ۷۱۴/۰ - یاعتماع تیمست ل

 - ۸۲۱/۰ - - ی درون  زش یانگ

 - - - - ی اعتماد سا مان 

 - ۸۰۶/۰ ۸۲۷/۰ - تعهد کارکنان 

 

بررسی کرد. حد مجا  برای این     HTMTت ان با استفاده ا  نسبت  ( روایی واگرا را می ۲۰۱۵با ت عه به یافته های هنس ر و همکاران )

باشد، روایی واگرا قابل قب ل است که با ت عه به اعداد    ۰.۹است. همچنین اگر مقدار این شاخص برای هر متغیر کمتر ا     ۰.۹تا    ۰.۸۵معیار،  

 مشاهده میکنیم که روایی واگرا تایید شده است. ۵بدست قمده در عدول 
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 6جدول 

 ار یابی فرضیات 

 T statistics P values ضریب مسیر  متغیر

 ۰۰۰/۰ ۷۲۵/۴ ۱۸۷/۰ تعهد سا مان <- اعتماد<- یاعتماع تیمست ل

 ۰۰۰/۰ ۲۰۵/۶ ۱۹۴/۰ ی تعهد سا مان <-   یدرون  زش یانگ<- یاعتماع تیمست ل

 ۰۰۰/۰ ۷۴۶/۴ ۲۵۳/۰ ی تعهد سا مان  <- کارکنان  اعتماد

 ۰۰۰/۰ ۷۹۸/۶ ۳۳۵/۰ ی تعهد سا مان  <-  انگیزش درونی

 ۰۰۰/۰ ۳۰۰/۳۶ ۷۴۰/۰ اعتماد <- اعتماعی مست لیت

 ۰۰۰/۰ ۷۷۸/۱۶ ۵۸۰/۰ ی ش درون یز انگ  <- یاعتماع تیمست ل

 ۰۰۰/۰ ۷۰۰/۵ ۲۹۳/۰ سا مانی   تعهد <- اعتماعی مست لیت

 

  ی نما  کی  ریمس  بیش د. ضرااستفاده می  هیفرض  دیی تأ   ا یرد    در عهت  p  ریو مقاد  tقماره    ر،یمس  بیها، ا  ضرق م ن فرضیه   به منظ ر

ارائه م  جیا  نتا  یک  روابط ک چک، مت سط و بزرگ است  و  نشان   بیبه ترت  ۳۵/۰و    ۰/ ۱۵،  ۰۲/۰  ریمس  بیضر  ری. مقاددهند یبه ما  دهنده 

امثبت مقابل ضر  بیضر  نیب دن  تأریر مثبت و در  ا   به گفته هارر معک س می  انگریب  یمنف   بینشان  قماره  ۲۰۲۲)و همکاران    ریباشد.   )t   

ص رت   ن یباشد در ا ۱.۹۶تر ا  مستقل بزرگ ریمتغ کی یبرا tکند که اگر قدرمه ق مقدار می انیبوابسته را   ریمستقل بر متغ ریمتغ یمعنادار

 ی برا  . است  p-valueمقدار    ردیگیم رد سنجش قرار م  هیکه در ق م ن فرض  یریمقاد   گریش د. ا  ددرصد معنادار ق مداد می  ۹۵رابهه در سهح  

باشد، بدان معناست که   ۰.۰۵کمتر ا     P-valueاگر    .قن را رد کنند  خ اهندیکه م  کنندیم  انیبرا    "صفر  هیفرض"  کیکار، محققان    نیانجام ا

صفر رد   هیکه فرض  دهد یباشد، نشان م  ۰.۰۵ا     شتریب  P-valueاگر    گر،ید   یا  س   .وع د دارد  نیگزیعا  هیا  فرض  تیحما  یبرا  یش اهد

 وع د ندارد. م رد نظر  هیفرضا   تیحما یبرا ی بدان معناست که ش اهد کاف نی. اش دینم

ت ان به تاریر مثبت  می   P valueو مثبت ب دن ضرایب مسیر همچنین صفر ب دن تمامی مقادیر    ۶بنابراین با ت عه به عدول شماره 

 بین تمامی متغیرها پی برد. 
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 1شکل 

 PLS-SEM مدل نهایی معادلات ساختاری پژوهش با استفاده ا  روش

 

 گیری بحث و نتیجه

بر تعهد    یمثبت و معنادار  ری( تأرCSRها )شرکت  یاعتماع   تیپژوهش نشان داد که مست ل  نی ا  یهاداده  لیحاصل ا  تح   جینتا

  یعنی  ی انجیم  یرهایواسهه متغو هم به  میص رت مستقهم به  یاررگذار  ن یا  ن،ی دارد. همچن  زیشهر تبر  یها مارستانیکارکنان در ب  یسا مان

سا مان    یمست لانه اعتماع  یهاتیکه کارکنان فعال  یا  قن است که  مان  یحاک   ها افتهی   نیقابل مشاهده ب د. ا  یسا مان و اعتماد    یدرون  زشیانگ

  کنندیم   دا یپ   ی اهداف سا مان  یتلاش در راستا  یبرا  یشتریب  زهیانگ  ند، ینماینسبت به سا مان اتخاذ م  یترنگرش مثبت  کنند،یخ د را ادراک م

 . کنندیبه سا مان احساس م یشتریتعهد ب تاًیو نها

کامل با    ییس پژوهش در هم  نیا  یهاافتهیپرداخت.    یو تعهد سا مان   CSR  انیم  میبه رابهه مستق  د ینخست با   ج، ینتا  لیتح   در

 یارتباط معنادار  ،ی سا مان  رانهیپذ ت ی ا  اقدامات مست ل  ها مارستانیقرار دارد که نشان دادند درک کارکنان ب  (Alshurideh et al., 2024)  جینتا

  ی هاسا مان به ار ش  ی بندیا  پا  یامثابه نشانهها بهشرکت  یاعتماع   تیمست ل  ،ینظر دگاه یو تعهد دارد. ا  د ی شغ   ت یرضا  ،یوفادار شیبا افزا

. (Su & Swanson, 2019)ها ارتقا بخشد کرده و احساس تع ق را در قن  ت یکارکنان را تق  یاعتماع  تیه   ت اندیکه م ش دیم یت ق یاخلاق

 . کندیم دایپ  یشتریبه عامعه است، نم د ب یرسان ها خدمتقن یذات فهیکه وظ ها مارستان یچ ن ب ییهادر سا مان ژهیوامر به نیا

  نیدر رابهه ب  ینقش قابل ت عه  ،یانجیم  ریعن ان متغبه  ،یدرون  زشیپژوهش حاضر نشان داد که انگ  جینتا  م،یبر ارر مستق  افزون

CSR  مثابه  ب که به  فه،یعن ان وظکار خ د را نه صرفاً به  دانند،یسا مان را معنادار م  یاعتماع  یهاتیکه فعال  ی. کارکنانکند یم  فایو تعهد ا

رضا  نندیبیم   ی انسان  رسالتا     یبخش م عب  انگ  تیکه  ا(Zada et al., 2024)  ش دیم  یدرون  زشیو  -Loor)   ی هاافتهی با    جهینت  نی. 

Zambrano et al., 2022)  خ ان است که در مهالعه خ د نشان دادند  همCSR  در    یکارکنان، نقش پررنگ  یذات  زشیانگ  تیتق   قیا  طر
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را در    ی درون   یزشیسا وکار انگ  کیب که    ست،ین  نینماد  ای   یهینه تنها عامل مح  یاعتماع   تین منظر، مست لی. ا  اکند یم  فایتعهد ا  شیافزا

 . سا دیکارکنان فعال م

  ش د یاعتماد کارکنان به سا مان م  شیم عب افزا  CSR  یقن ب د که سهح بالا  د یمؤ  هاافتهی  زین  یخص ص نقش اعتماد سا مان   در

راستا است که در قن نشان داده هم  (Jin et al., 2024)دست قمده با پژوهش  به  جی. نتادهدیرا ارتقا م  ین به خ د تعهد سا ماناعتماد به  نیو ا

 ن، یکند. همچن  تیو تعهد را در کارکنان تق   یسهح اعتماد، وفادار  یفرد و سا مان و ارتقا  یهابهب د تهابق ار ش  قیت اند ا  طریم  CSRشد  

(Afridi et al., 2023)  جه یکار و در نت  طیدر مح  یفرد  نیاعتماد ب  شیسا مان، م عب افزا  یاخلاق  تیکه ادراک مثبت ا  ه   کندیم  انیب  

  ی سا مان  ی رفتارها  ی نیبشیپ   تیو قاب   تی در ادراک کارکنان ا  انصاف، حما  ی نقش مهم  ی . اعتماد سا مانگرددیا  نقش م  راترف  ی بهب د رفتارها

 .(Klimchak et al., 2020) دی ادراک عمل نما نیا یریگشکل  یبرا یعن ان بستربه ت اند یم CSRدارد؛ و 

 قیخ د را عمدتاً ا  طر  ریتأر  CSRاند که  کرده  د یها تأکدارد؛ قن  یهمخ ان  زین  (Silva et al., 2023)  یهاافتهیحاضر با    پژوهش 

  ، یارر سهح  کیفقط  تعهد، نه  شیدر افزا  CSRنقش    ن،ی. بنابرادهدیو اعتماد نشان م  ی تعهد سا مان  ، یشغ   تیرضا  رینظ  ی انجیم  یرهایمتغ

اعتماد    تیبر اهم  (Fatma & Khan, 2023)  گر، ید   ی. ا  س ش دیاست که درون کارکنان فعال م  یشناختروان  دهیچیپ   یندهایفرق  جهیب که نت

 دهد. شیرا افزا یو خارع یداخ  نفعانیاعتماد ذ ت اند یکرده و معتقد است که ادراکات مثبت ا  اقدامات مست لانه سا مان م د یبرند تأک

  انیب  ی سا مان  ی اعتماع   تیه   هی . نظرکنندیم   ی بانیپشت  ج ینتا  نی ا  ا  زین  ی متعدد  ینظر  یهاپشت انه   ، یتجرب  ی هاتیبر حما  علاوه 

 ت ی ها تق تع ق و تعهد قن  جه،یشده و در نت  تیه با قن هم  شتریمدار و مست ل بدانند، بکه سا مان خ د را اخلا    یکه افراد هنگام   داردیم

  CSR رینظ یاخلاق   یو رفتارها  ی سا مان یهاا  قن است که ار ش  یحاک   زین  ی زشیانگ  یندهایمدل فرق گر،ی. ا  طرف د (Kim, 2019)  ش دیم

 .(Widawska-Stanisz, 2024)در کارکنان ش ند  یترمه  ب  یب ده و م عب رفتارها ی درون  یهازهیمحرک انگ ت انندیم

حفظ    یبرا  نیاقدام نماد  کیعن ان  به  د یتنها بانه  هامارستانیدر ب  یاعتماع   تیکرد که مست ل  انیب  ت انیف  ، م  جیت عه به نتا   با

. در واقع،  ردیکارکنان م رد ت عه قرار گ  یشناخت روان  هیو ارتقاء سرما  یمنابع انسان  تیریدر مد  یمثابه راهبردش د، ب که به  یت ق  یوعهه اعتماع 

اص  یعرا ا و  سا وکارCSR  لیمؤرر  م  تیتق   یبرا  هیچندلا  ی،  فراهم  کارکنان  طر   قورد؛ یتعهد  ا  تیتق   قیا   کار،  در  و    جادیمعنا  اعتماد 

ها  و مست لانه شرکت  داریهمخ ان است که نشان داد اقدامات پا  زین  (Weber & Gerard, 2019)با پژوهش    لیتح   نی. ایسا مان  یمدارار ش 

 . ش دیم یداده و به بهب د عم کرد منته شیکارکنان را افزا تیادر درا مدت، رض

ت انست روابط    SmartPLSافزار  با استفاده ا  نرم  یمعادلات ساختار  لیپژوهش و تح   یپژوهش قن است که مدل مفه م  گرید  جهینت

ت سعه    رهیچندمتغ  یهاداده   لیتح   یبرا  (Hair et al., 2022)روش که ت سط    نیکند. ا  ییص رت معنادار شناساپنهان را به   یرهایمتغ  نیب

  ی هادر سا مان  CSRکردند که    دییتأ  هاافتهی  ن،یا  خ د نشان داد. همچن  یی و دقت بالا  یارربخش  زیپژوهش حاضر ن  یهالیدر تح   افته،ی

با عامعه   یترمیارتباط مستق  ییهاط یمح  نیبرخ ردار است؛ چرا که کارکنان در چن  یشتریب  ینییا  قدرت تب  هامارستانیمح ر مانند بخدمات

 .(Fallah Shayan et al., 2022) کنند یم افتیسا مان در یاعتماع  تیا  مست ل یشتریب یدارند و حس اررگذار

  ی شرکت  تیبا حاکم  CSR  ییراستاهمس  است که نشان داد هم  (Pekovic & Vogt, 2021)پژوهش با مهالعه    ج ینتا  ن،یهمچن

افزا مال  یارربخش  شیم عب  م  ی عم کرد  اش دیسا مان  ا   متغنه  CSRمنظر،    نی.  بر  روان  ی رهایتنها  و  بر شاخص  ،یشناختنرم    یهاب که 

  یسا مان  یریپذکه انعهاف  کنند یاشاره م   زین  (Emami et al., 2024)راستا،    نیاست. در هم  رگذاریتأر  زین  دو عم کر   یورمانند بهره  یترسخت 

 ش د.  یانسان یرویکارکنان و کاهش نرخ خروج ن یوربهره  شیمنجر به افزا ت اندیم ی انسان یهاو ت عه به ار ش 
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  یسا نهیدارند. با نهاد  یی بالا   تیاهم  ز ین  ی سا مان  یزیرو برنامه  یمنابع انسان   یگذاراستیپژوهش ا  منظر س نیا  ی هاافتهی   ت، ینها  در

CSR  خدمات    تیفیدر ک  تاًیامر نها   نیاعتماد و تعهد کارکنان را ارتقا داد و ا  زش،یانگ  دار،یپا  یاگ نهبه  ت انیدر سه ح مخت ف سا مان، م

  تیرضا  ا ینشیرا پ   یهمخ ان است که تعهد سا مان   زین  (Aziz et al., 2021)  دگاه یبا د   افتهی  نی. اافتیعامعه با تاب خ اهد    ت یو رضا  شدهائه ار

 . دی نمایم یدر کارکنان معرف  یورو بهره یشغ 

غن   نیا  ی هاافتهی  هرچند برخ  یپژوهش  اما  هستند،  معنادار  مس  زین  ها تیمحدود  ی و  م  ریدر  که  داشتند  وع د  بر    ت اند یاعرا 

ممکن است   جینتا  رو،ن یب د؛ ا ا  زیشهر تبر  یهامارستانیپژوهش صرفاً شامل کارکنان ب  یبگذارد. نخست، عامعه قمار  ریتأر  ج ینتا  یریپذمیتعم

د  ای شهرها    ریدر سا داده  ن،ینشان دهد. همچن  ییهاتفاوت  یصنعت  ای   یخدمات   یهاسا مان  گریان اع  قنجا که  پرسشنامها   اساس  بر    ی هاها 

  یمقهع  ت یماه  ن،یوع د دارد. علاوه بر ا  ی اعتماع   لاتی ا  تما  یاررات ناش  ای   ییگ پاسخ  یریشدند، احتمال س گ  یقورعمع  ی دهخ دگزارش 

 . سا دیرا محدود م ی ع   ای  ب ندمدت  یروندها لیپژوهش امکان تح 

ش ند تا بت ان    ی( طراحlongitudinal)  یص رت ط لبه  ندهیمهالعات ق  ش دیم  شنهادیح  ه، پ   ن یپژوهش در ا  شتریت سعه ب  یبرا

ارر    ی تعهد سا مان  راتییتغ در  بررس  CSRرا  داد. همچن  یدر ط ل  مان م رد  مقا  ی بخش  نیب  یهاتفاوت  یبررس  ن،یقرار    ن یب  سهی)مانند 

  ی منابع انسان ی امدهایو پ  یاعتماع  تیمست ل  نیا  رابهه ب ی دیابعاد عد ت اندی( م یرپزشکیغ   یهاسا مان ای  ی صو خص ی دولت ی هامارستان یب

ها منجر قن اتیو تجرب CSRا  نح ه ادراک کارکنان ا  اقدامات  یترق یبه درک عم  ت انندیم  زین ی بیترک ای  یفیک  یهارا قشکار سا د. پژوهش

 ش ند.

  ی برا  یمثابه سا وکارب که به  ،ی رونیب  ییپاسخگ   یبرا   یعن ان ابزارتنها بهرا نه  CSR  د یبا  یخدمات   یهاو سا مان  هامارستانیب  رانیمد

  ت اندیمح ر باشد، م ص رت شفاف، معنادار و مشارکتکه به CSR یهابرنامه یکنند. طراح یکارکنان ت ق تی و رضا  یسا مانبهب د روابط درون 

  یهابر ار ش  د یتأک  ، یانسان  یرویعذب و نگهداشت ن  ندیدر فرق  ن،یکند. همچن  تیسا مان را تق   یزشیانگ  یداده و فضا  شیکارکنان را افزا  ماداعت

CSR  راتیا  تأر  یادوره  یابیکارکنان منجر ش د. سرانجام، ار   یوفادار  ش یو افزا  یی به ارتقاء برند کارفرما  ت اندیسا مان م  CSR   بر نگرش و

 . دیراهبرد کمک نما نیو بهب د مداوم ا ی به با نگر  ت اندیرفتار کارکنان م

 تعارض منافع 

 . وع د ندارد ی تضاد منافع گ نهچیانجام مهالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی ن یسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 پژوهش تمامی م ا ین و اص ل اخلاقی رعایت گردیده است.در انجام این 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در ص رت درخ است ا  ن یسنده مست ل و ضمن رعایت اص ل کپی رایت ارسال خ اهد شد. داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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