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 محفوظ است. رانیا یپرستار یانجمن علم یحقوق نشر برا یتمام

مقدمه

امروزه دنیای مشاغل به افرادی احتیاج دارند که به شغل خود علاقه و 

امل طور کاشتیاق زیادی داشته و پرانرژی و مشتاق باشند. این افراد به

جذب کارخود شده و تکالیف شغلی خود را باکیفیت عالی به انجام 

. احساس قدرتمندی و ارتباط مؤثر در شغل دارند و خود (1)رسانند می

د بیننهای کاری و شغلی توانمند میرا برای برآورده کردن مسئولیت

. به همین دلیل اشتیاق شغلی در سالیان اخیر یکی از مفاهیم مهمی (5)

گرفته است و تا حدی توانسته است جایگزین است که موردتوجه  قرار

. (3)برخی متغیرها ازجمله رضایت شغلی، انگیزش و تعهد قرار بگیرد 

رود که در قطب مخالف آن عنوان مفهومی به کار میاشتیاق شغلی، به

باشد. فرسودگی شغلی، پاسخ به استرس فرسودگی شغلی مطرح می

، مدتی است که فرد نگرش منفی به کار و شغل خود را داردطولانی

خودکارآمدی شغلی او در سطح پایین است و باعث از دست رفتن منابع 

رود که باانگیزه، خلاق، . در سازمان از کارمندان انتظار می(5)شود می

(، 5003مسئول و باعلاقه بتوانند در کارخود درگیر باشند)شوفلی و باکر، 

 توانند ایناما ازآنجاکه افرادی که دچار فرسودگی شغلی هستند، نمی

ها را داشته باشند، بنابراین احتیاج به رویکرد مثبت و جدیدی ویژگی

ه در این راستا مفهوم اشتیاق شغلی، نقش مهمی را برای هدایت بود ک

. اشتیاق شغلی حالت مثبت (4)مدیریت منابع انسانی توانست ایفا کند 

ی جذب، نیرومندی و وقف ذهنی نسبت به شغل است که در سه حیطه

ی جذب اشاره به تمرکز و غرق شدن در شود. حیطهخودمعرفی می

ها که در این حالت زمان برای افراد زودگذر است و آن (5)شغل را دارد 

. جذب شدن در (6)شوند که جدا شدن از کار دشواراست ه میمتوج

تر در محیط کار برای کار، حالت ذهنی ثابت و پایداری است که بیش

ی دیگر، نیرومندی است که به بالا بودن . حیطه(7)دهد افراد رخ می

 چکیده

حالت وان (، به عنیشغل یپرستاران )نقطه مقابل فرسودگ یشغل اقیکننده و مرتبط با اشت ینیب شیعوامل پ یامروزه بررس :مقدمه

راستا هدف پژوهش حاضر  نیبرخوردار است. در هم یادیز تیپرستاران از اهم یکار یزندگ تیفیمثبت بادوام و موثر بر ک یذهن

 پرستاران بود. یشغل اقیادراک شده با اشت یسازمان تیو حما یروانشناخت هیرابطه سرما یبررس

 یالقانالله ط تیآ مارستانی. جامعه آماری پژوهش کلیه پرستاران بباشدیم یو از نوع همبستگ یفیروش پژوهش حاضر توص :روش کار

در دسترس انتخاب شدند. برای سنجش  یریگنمونه قینفر از پرستاران بودند که از طر 180بودند. نمونه پژوهش 1316تهران در سال 

ادراک شده استفاده شد.  یسازمان تیاو حم یروانشناخت هیسرما یو پرسشنامه ها یشغل اقیاشت اسیمتغیرهای مورد مطالعه از مق

آماری توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( و آمار استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و  یهابا آزمون شدهیآوراطلاعات جمع

 شدند. لیوتحلهیتحلیل رگرسیون( تجز

 یرابطه شغلی اقیادراک شده با اشت یسازمان تیو حما یروانشناخت هینشان داد که بین سرما رسونیپ یهمبستگ لیتحل ها:افتهی

 یسازمان تیو حما یروانشناخت هی(. علاوه براین، نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که سرماP < 01/0مثبت و معناداری وجود دارد )

 (.P < 001/0) باشندیم یشغل اقیاشت ینیبشیپکند و قادر به یم نییشغلی تب اقیدرصد از واریانس اشت 35ادراک شده 

 یشغل اقیاشت ینیب شیادراک شده در پ یسازمان تیو حما یروانشناخت یها هیسرما تیاز اهم یپژوهش حاک نیا جینتا :یریجه گینت

 یازمانس تیپرستاران و حما یرواشناخت هیسرما شیجهت افزا ییبرنامه ها یریپژوهش، بکارگ نیا یها افتهیپرستاران بود. مطابق با 

 پرستاران شود. یشغل اقیاشت یتواند موجب بهبود و ارتقا یاز آنها، م

 ادراک شده یسازمان تیحما ،یروانشناخت هیسرما ،یشغل اقیاشت واژگان کلیدی:

http://dx.doi.org/10.21859/ijpn-05027
http://www.ijpn.ir/
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. در این حالت فرد (5)به هنگام کار اشاره دارد  سطح انرژی فرد شاغل

ها انجام کار نشان داده و در برابر سختی ای دروقفهشاغل، تلاش بی

. مفهوم نیرومندی، شبیه به (8)دهد مقاومت و ایستادگی نشان می

ها مفهوم انگیزش درونی است به این صورت که انجام برخی از فعالیت

به فرد خشنودی درونی داده که این پاداش و رضایت، هیچ هدف بیرونی 

ی اشتیاق شغلی، وقف خود به کار . سومین حیطه(1)را دربرنمی گیرد 

باشد که اشاره به درگیری و وابستگی شدید روحی فرد به کار دارد می

. وقف به کار ازنظر مفهومی شبیه به دلبستگی شغلی و تعهد شغلی (5)

ار کند ش ارتباط برقرتواند با شغلخوبی میترتیب که فرد بهایناست به

رود های فردی به شمار می. بااینکه اشتیاق شغلی یکی از ویژگی(10)

اما تحت تأثیر عوامل سازمانی مانند خشنودی شغلی، تعهد سازمانی، 

 .(11)انگیزش شغلی و...نیز قرار دارد 

کند که اشتیاق شغلی کارکنان، شامل ، بیان می(15)( 5010) رورکهام

باشد. مؤلفه شناختی اشاره به های شناختی، عاطفی و رفتاری میمؤلفه

چگونگی تفکر و یا ادراک کارکنان از سازمان و شغلشان است. عامل 

عاطفی اشاره به چگونگی احساس کارکنان دارد و مؤلفه رفتاری اشاره 

شود نتایج سازمانی محقق گردد. گروهی ث میبه رفتارهایی دارد که باع

عنوان چیزی که برای کارکنان از مشاوران شغلی به اشتیاق شغلی به

که بخش دانشگاهی به اشتیاق شغلی شود توجه دارند، درحالیانجام می

کنند توجه دارندکه ممکن است تحت عنوان چیزی که افراد تجربه میبه

قرار بگیرد نه اینکه خودش یک نوع  تأثیر رویکردها و فنون مدیریتی

. بنابراین، در رویکردهای دانشگاهی تأکید بر عوامل (3)رویکرد باشد 

باشند به همین دلیل پژوهشگران تأثیرگذار بر اشتیاق شغلی می

مند به تعیین نقش عوامل فردی و سازمانی مؤثر بر اشتیاق شغلی علاقه

شناختی اشاره نمود. به سرمایه روانتوان باشند که از آن جمله میمی

توان از آن در گرا که میعنوان یک سازه مثبتشناختی بهسرمایه روان

مدیریت مؤثر ابعاد عاطفی، انگیزشی، نگرشی، شناختی و رفتاری افراد 

. سرمایه (13)در محیط کار از آن استفاده کرد درنظرگرفته شده است 

های اخیر در شناختی، یکی از متغیرهایی است که در سالروان

 رای ارتقا سلامتی و چگونگیها توانسته است ظرفیت بالایی را بپژوهش

. (15)های کاری مختلف از خود نشان دهد عملکرد افراد در محیط

ی خودکارآمدی، امیدواری، شناختی با چهار مؤلفهسرمایه روان

. خودکارآمدی به اعتماد (14)شود بینی شناخته میآوری و خوشتاب

ام کارهایی افراد به توانایی خود برای موفقیت در کارها و همچنین انج

. کندکه برای غلبه بر یک تکلیف در موقعیتی خاص دارد اشاره می

شناختی است که اشاره به احساس انرژی امیدواری حالت مثبت روان

بینی اشاره ریزی دارد. خوشبرای حرکت به سمت اهداف، همراه با برنامه

جه وبه انتظارات مثبتی که فرد نسبت به خود و دنیای اطراف خود دارد ت

و  پذیریآوری عبارت است از توانایی انعطاف، مسئولیتکند و تابمی

ها و مشکلات و حتی اتفاقات مثبت پشتکار در رویارویی با دشواری

تواند استعدادها و شناختی می. ازآنجاکه سرمایه روان(16)زندگی است 

سازمان به درجه های کارکنان را توسعه داده و برای رساندن توانمندی

بالایی از مزیت رقابتی ظرفیت بالایی دارد، به همین دلیل امروزه 

. (17)شناختی از توجه خاصی برخوردار است مدیریت سرمایه روان

شناختی بر روی متغیرهای اند که سرمایه روانها نشان دادهپژوهش

فردی و سازمانی مانند رفتار شهروندی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، 

 .(18)گذارد استرس شغلی، عملکرد شغلی، اشتیاق شغلی تأثیر می

با توجه به اینکه تلاش و اشتیاق کارکنان برای کار در سازمان به عوامل 

ها ختلفی ازجمله نوع رابطه بین سازمان و افراد و انواع تعاملات آنم

تواند در این زمینه موردپژوهش قرار گیرد، بستگی دارد، متغیری که می

 شدهباشد. نظریه حمایت سازمانی ادراکشده میحمایت سازمانی ادراک

 پردازد که سازمان تا چه حد برای کارکنان ارزش قائلبه این مسئله می

شده . حمایت ادراک(11)دهد ها اهمیت میشده و به رفاه و امنیت آن

د شوی به افزایش رضایت شغلی منجرمیاز سوی سازمان در سطح فرد

. حمایت موجب افزایش (50)کند و احساس مثبتی را در افراد ایجاد می

گردد. برای همین وجود منابع حمایتی ش در بین کارکنان میانگیز

ا ها رسازمانی، به ترغیب رشد شخصی افراد کمک کرده و انگیزش آن

ها . پژوهش(8)برد و این امربر اشتیاق شغلی تأثیرمی گذارد بالا می

شده با پیامدهای شغلی را بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک

اند. نتایج نشان داده است که کارکنانی که حمایت سازمانی بالایی کرده

 (55)و تعهد بیشتر  (51)اند از بهزیستی روانی بالاتر را درک کرده

یقی نشان داد که بین حمایت اند. همچنین نتیجه تحقبرخوردار بوده

. (53)شده و اشتیاق شغلی رابطه مثبت وجود دارد سازمانی ادراک

شده سازمانی بر سرمایه حمایت ادراک پژوهشی در بررسی تأثیر مثبت

شناختی کارکنان تائید شد که هر چه سازمان از جو حمایتی روان

شناختی، بیشتر تقویت خواهد شد بالاتری برخوردار باشد، سرمایه روان

( انجام دادند به این 1314. در پژوهشی که حاجی هاشمی و کاوه )(13)

های شده در کنار سازهنتیجه رسیدکه حمایت سازمانی ادراک

ی اشتیاق شغلی را طور معنادارتواند بهگیری هدف و شخصیت میجهت

. با توجه به اهمیت اشتیاق شغلی و نقش مؤثر آن (55)بینی کند پیش

در کارایی فرد و سازمان، و همچنین ازآنجاکه اگر سازمان، امنیت و رفاه 

صورت فعال محیط کاری خود ها با اشتیاق بهپرستاران را تأمین کند، آن

 (54)باشند های جدید در شغل میرا تغییرمی دهند و به دنبال چالش

در کنار مطالعه و بررسی اشتیاق شغلی )به عنوان یکی از متغیرهای 

نوین و اثرگذار مثبت( در دانشگاه و صنعت، در این پژوهش رابطه 

اق شغلی سرمایه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده با اشتی

 پرستاران مورد بررسی قرار گرفت. 

 روش کار

این پژوهش از نوع توصیفی و با روش تحقیق همبستگی است که در 

شناختی و حمایت سازمانی های روانآن سهم متغیرهای سرمایه

بینی اشتیاق شغلی موردبررسی قرارگرفته است. شده در پیشادراک

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه پرستاران بیمارستان آیت الله 

بودند.  1316ش های بیمارستان در سال طالقانی تهران در تمامی بخ

به منظور برآورد حجم نمونه از فرمول پیشنهادی تاباچنیک و فیدل 

استفاده شد. بر اساس فرمول پیشنهادی، حداقل حجم نمونه در  (56)

محاسبه می شود. در  N ≥ 50 + 8mمطالعات همبستگی از فرمول 

متغیر مستقل وجود دارد که برای اطمینان از حجم  6این پژوهش 

ی در دسترس انتخاب گیرنفر از پرستاران با روش نمونه 180نمونه، 

شدند. معیار های ورود به پژوهش شامل داوطلب بودن پرستاران، دارا 

ماه سابقه ی  پرستاری در بیمارستان طالقانی بود و  6بودن حداقل 

معیارهای خروج از پژوهش عدم تکمیل نمودن پرسشنامه بصورت کامل 

ناختی، شهای سرمایه روانها از پرسشنامهآوری دادهبود.  جهت جمع

های شده و اشتیاق شغلی استفاده شد. داده حمایت سازمانی ادراک
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های آماری همچون میانگین، انحراف معیار، ها و روشپژوهش با شاخص

ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. همچنین 

منظور تعیین پایایی ابزارهای پژوهش از روش آلفای کرونباخ استفاده به

ویراست  SPSSافزار ها با استفاده از نرمدادههای لازم بر رویتحلیلشد. 

انجام گرفت. جهت گرداوری داده ها از پرسشنامه اشتیاق شغلی،  55

شناختی و پرسشنامه حمایت سازمانی های روانپرسشنامه سرمایه

شده استفاده گردید. پرسشنامه اشتیاق شغلی اوترخت: این ادراک

گویه بوده و  17اس خودارزیابی است که مشتمل بر پرسشنامه یک مقی

. پرسشنامه شامل (57)شده است ساخته  سالانو، شوفلی و بیکر توسط

گیری باشد که سه بعد اشتیاق شغلی را اندازهسه خرده مقیاس می

گویه(، وقف شدن  6کند. این سه خرده مقیاس شامل شوق در کار )می

گویه( است که از مجموع این سه  6گویه( و جذب در کار ) 4در کار )

آید. هر گویه بر خرده مقیاس، نمره کلی اشتیاق شغلی به دست می

شده است و فرد با انتخاب یکی ای لیکرت تنظیمدرجه 6اساس مقیاس 

)خیلی شدیدتر یا چند  6)خیلی کم یا یکبار در سال( تا  1های از گزینه

دهد. دامنه نمرات کلی این بار در هفته یا روز( به گویه ها پاسخ می

است. در پژوهشی با جامعه پرستاری اعتبار  105تا  17پرسشنامه بین 

وهش . در پـژ(58)به دست آمد 88/0ی کرونباخ پرسشنامه به روش آلفا

حاضر نیز اعتبار پرسشنامه، به روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید و 

های تحلیـل آمده بود. همچنین شاخصدستبه 81/0ضریب آلفای 

=  11/0باشد )عامـل تأییـدی مدل حاکی از برازندگی کامل مدل می

CFI ،06/0  =RMSEA،14/0  =IFI ،14/0  =AGFI برای .)

شناختی های روانشناختی از پرسشنامه سرمایهسنجش سرمایه روان

بینی و تاب استفاده شد که چهار مؤلفه خودکارآمدی، امیدواری، خوش

سؤال در  55. این پرسشنامه شامل (51)کند گیری میآوری را اندازه

کاملاً موافقم(  6کاملاً مخالفم تا  1ای) از درجهطیف لیکرت شش

صورت معکوس به 53، و 50، 13شده است. همچنین سؤالات تنظیم

وهشی، این پرسشنامه هنجاریابی شوند.  در ایران، در پژگذاری مینمره

. در این پژوهش، پایایی کل (30)گزارش شد  84/0شد و پایایی آن را 

به دست آمد. همچنین  85/0آلفای کرونباخ پرسشنامه با استفاده از 

پایایی ابعاد خودکارآمدی، امیدواری، خوش بینی و تاب آوری، به ترتیب 

بدست آمد. مقیاس استاندارد حمایت  85/0و 71/0، 81/0، 83/0

 7سؤال است که دارای مقیاس  8شده، مشتمل بر سازمانی ادراک

)نسبتاً مخالفم(،   3م(، )مخالف 5)کاملاً مخالفم(،  1ای لیکرتی درجه

)کاملاموافقم(  7)موافقم(، و 6)نسبتاً موافقم(، 4)نظری ندارم(،  5

گزارش  85/0. در پژوهشی میزان پایایی این پرسشنامه (31)باشد می

برآورد  78/0. در پژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ (35)شده است 

 شد.

 هایافته

های توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و ضرایب همبستگی یافته

پیرسون مربوط به متغیرهای پژوهش؛ سرمایه روانشناختی )امیدواری، 

بینی(، حمایت سازمانی ادراک شده و آوری و خوشخودکارآمدی، تاب

ابعاد میانگین و انحراف معیار  آمده است. 1جدول اشتیاق شغلی در 

، خودکارآمدی 65/5و  65/53سرمایه روانشناختی به ترتیب برای امید 

، 75/5و  50/11، خوشبینی 61/5و  11/51، تاب آوری 36/5و  45/55

، برای حمایت 87/1و  57/81برای سرمایه روانشناختی به طور کلی 

و برای اشتیاق شغلی پرستاران  57/5و  50/50سازمانی ادراک شده 

 (.1جدول است ) 15/15و  10/40

 

 های توصیفی و ضرایب همبستگی میان متغیرهای پژوهشیافته: 1جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر

 - - - - - - - 65/5 65/53 امید

 - - - - - - *16/0 36/5 45/55 خودکارآمدی

 - - - - - **61/0 **45/0 61/5 11/51 تاب آوری

 - - - - **73/0 **55/0 **74/0 75/5 50/11 خوشبینی

 - - - **84/0 **11/0 **78/0 **68/0 87/1 57/81 سرمایه روانشناختی

 - - **41/0 **76/0 **40/0 **11/0 **41/0 57/5 50/50 حمایت سازمانی

 - **64/0 **71/0 **76/0 **65/0 **45/0 **61/0 15/15 10/40 اشتیاق شغلی

04/0P<  ،*01/0P< ** 

 

 پیش بینی اشتیاق شغلی پرستاران بر اساس سرمایه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده: 2جدول 

 داریمعنی t ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد متغیر

   بتا استاندارد انحراف بتا 

 47/0 -44/0  16/7 5- مقدار ثابت

 000/0 73/4 34/0 08/0 56/0 سرمایه روانشناختی

 000/0 54/6 50/0 01/0 60/0 حمایت سازمانی ادراک شده

 P ،84/55  =F ،35/0  =2R ،47/0  =R=  000/0 شاخص ها
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پیرسون بین متغیرهای پژوهش نشان می همچنین ماتریس همبستگی 

دهد که بین مؤلفه های سرمایه روانشناختی یعنی امید، خودکارآمدی، 

خوش بینی و تاب آوری با اشتیاق شغلی  به ترتیب با ضریب همبستگی 

ارتباط معناداری وجود دارد. این نتایج بدین  65/0و  76/0، 45/0، 61/0

شناختی در پرستاران، میزان معنی است که با افزایش سرمایه روان

اشتیاق شغلی آنان نیز افزایش می یابد. شایان ذکراست که همگی این 

معنادار می باشند. همچنین حمایت سازمانی با  01/0ضرایب در سطح 

ارتباط معناداری با اشتیاق  01/0در سطح  64/0ضریب همبستگی 

رستاران شغلی وجود دارد. بدین معنی که هرچه حمایت سازمانی در پ

(. به 1جدول بیشتر باشد، اشتیاق شغلی آنان نیز افزایش می یابد )

منظور پیش بینی اشتیاق شغلی بر اساس سرمایه روانشناختی و حمایت 

سازمانی از تحلیل رگرسیون همزمان استفاده شد و نتایج نشان دادکه 

(، توان β=  50/0ی )( وحمایت سازمانβ=  34/0سرمایه روانشناختی )

( از واریانس متغیر ملاک یعنی 2R=  35/0درصد ) 35پیش بینی 

اشتیاق شغلی در پرستاران را دارند و می توانند اشتیاق شغلی پرستاران 

جدول پیش بینی نمایند ) 01/0را به صورت مثبت و در سطح معناداری 

5.) 

 بحث

مطالعه حاضر با هدف بررسی رابطه سرمایه روانشناختی و حمایت 

سازمانی ادراک شده با اشتیاق شغلی پرستاران انجام شد. یافته ها رابطه 

مثبت و معنی دار بین سرمایه روانشناختی، ابعاد آن و حمایت سازمانی 

ادراک شده با اشتیاق شغلی را نشان داد. همچنین نتایج نشان داد که 

ه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده، قادر به پیش بینی سرمای

درصد از واریانس  35اشتیاق شغلی پرستاران می باشند و در مجموع 

اشتیاق شغلی را تبیین می کنند.. هر چند پژوهشی در ایران در این 

زمینه یافت نشد، پژوهشهایی همسو با نتایج این پژوهش، نشان داده اند 

نشناختی با اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد و که سرمایه روا

(، 5010می تواند اشتیاق شغلی را پیش بینی کند. سویتمن و لوتانز )

ق شناختی رابطه مثبتی با اشتیادر تحقیقی نشان دادند که سرمایه روان

( در پژوهش خود به این نتیجه 5013. سنجرز )(18)شغلی دارد 

خودکارآمدی نقش میانجی را بین رابطه منابع  رسیدکه امیدواری و

شغلی)تنوع، استقلال، بازخورد، حمایت همکاران و حمایت مدیریت( و 

( در تحقیق خود نشان 1050. هاگز )(33)کند اشتیاق شغلی ایفا می

شناختی و اشتیاق داد که رابطه مستقیم و مثبتی بین سرمایه روان

(، در تحقیق خود با 5013دیویس، نیگا وهارل ) (35)شغلی وجود دارد 

شناختی روانپذیری کارکنان دریافتند که سرمایه عنوان جامعه

. همچنین (34)کند بینی میها را پیشکارکنان، اشتیاق شغلی آن

( در پژوهشی به 5017همسو با نتایج این پژوهش، وانگ  و همکاران )

بررسی رابطه استرس زاهای شغلی، حمایت سازمانی ادراک شده و 

سرمایه های روانشناختی با اشتیاق شغلی پرداختند. نتایج نشان داد که 

حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه روانشناختی و امیدواری با ابعاد 

اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد. سرمایه روانشناختی، 

وش بینی قادر به تقویت اشتیاق شغلی پرستاران می باشد امیدواری و خ

. در تبیین یافته های این پژوهش می توان گفت که اشتیاق شغلی، (36)

نتیجه تعاملات مختلف میان تقاضاهای شغلی، منابع شغلی و شخصی 

تی باست. سرمایه روانشناختی، به عنوان یک منبع شخصی با ابعاد مث

که درون خود دارد )خودکارآمدی، امیدواری، تاب آوری و خوش بینی( 

به مقابله با پیامدهای منفی نطیر استرس، فرسودگی، تعارض کار 

. همینطور، حمایت (38, 37)خانواده در محیط کاری می پردازد 

سازمانی ادراک شده، به عنوان یکی از منابع شغلی، رابطه مثبتی با 

ای موجب ارتقاشتیاق شغلی دارد و می تواند به عنوان یک منبع مثبت 

اشتیاق شغلی پرستاران شود. چرا که حمایت سازمانی ادراک شده 

تغییرات گسترده ای در نگرش کارکنان نسب به شغلشان ایفا می کند 

و در نتیجه پیامدهای رفتار سازمانی مثبتی را با خود به همراه دارد. 

پرستاران چنانچه احساس کنند که درگیری و پشتکار آن ها نسبت به 

لشان، مورد توجه و حمایت قرار می گیرد، اشتیاق بیشتری به شغل شغ

 خود نشان خواهند داد. 

 نتیجه گیری

نتایج این پژوهش نشان داد که در جامعه پرستاران، بکارگیری برنامه 

هایی در جهت افزایش سرمایه روانشناختی پرستاران می تواند منجر به 

اه حمایتی درون بیمارستان ارتقای اشتیاق شغلی آنها شود. همچنین نگ

ها و در نتیجه ادراک پرستاران از مورد حمایت واقع شدن، اشتیاق شغلی 

آنها را افزایش می دهد. در پایان لازم است به عنوان محدودیت های 

پژوهش حاضر در نظر داشت که اجرای پرسشنامه های مرتبط فقط بین 

یم و لازم است در تعم پرستاران بیمارستان دولتی  نامبرده انجام گرفت،

نتایج این پژوهش به تمامی جامعه ی پرستاران با احتیاط عمل شود. 

بنابراین پیشنهاد میشود که مطالعاتی با حجم نمونه بالاتر انجام گیرد، 

همپنین پژوهشی مشابه، بر روی کلیه ی پرسنل بیمارستان صورت 

 گیرد.

 سپاسگزاری

 مارستان آیت آلله طالقانی کهاز کلیه پرستاران دلسوز و زحمت کش بی
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Abstract 

Introduction: Today, the study of predictors of nurses' work engagement (the opposite of burnout) 

as a positive mindset and an effective factor in the nurses' quality of work life is very important. 

The aim of this study was to investigate the relationship between psychological capital and 

perceived organizational support with work engagement of the nurses in one public hospital. 

Methods: In this descriptive correlational study, the study population included all nurses in 

Ayatollah Taleghani Hospital, Tehran, in 2017. The sample consisted of 180 nurses who were 

selected using the convenience sampling method. Measurement tools included the work engagement 

scale and psychological capital and perceived organizational support questionnaires. The data were 

analyzed using descriptive statistics (mean and standard deviation) and inferential statistics (Pearson 

correlation coefficient and multiple regression analysis). 

Results: Pearson correlation analyses showed that there was a significant positive relationship 

between psychological capital and perceived organizational support with work engagement (P < 

0.01). Also, the results of the regression analysis showed that psychological capital and perceived 

organizational support had a significant role in explaining the variance in work engagement and 

could predict work engagement (P < 0.001). 

Conclusions: The findings of the present study show the importance of the role of psychological 

capital and perceived organizational support in predicting nurses’ work engagement. So, 

implementation of programs to enhance nurses' psychological capital and increase perceived 

organizational support can be helpful to improve and increase work engagement. 
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