
 

 

 

 هاي نوين روانشناختي فصلنامه پژوهش

 1399 زمستان 60سال پانزدهم شماره 

 

 : رضایت شغلی شناختی با گرا و سرمایه روان تحولرهبری  رابطه

 پرستاران در میانجی مشارکت کاری نقش

 

 3ناصر صنوبر،  2يونس نیکخواه،  *1سیدصمد حسیني
 اد و مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایراناستادیار گروه مدیریت، دانشکده اقتص -1        

کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایران-2
 

دانشیار گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایران-3
 

 

 28/06/1399تاريخ پذيرش:                                                                       24/12/1398تاريخ وصول: 

 چکیده

های  پرستاران بیمارستانوجه به اثرات میانجی مشارکت کاری در تشناختی با رضایت شغلی با گرا و سرمایه روان هدف این پژوهش، تعیین رابطۀ رهبری تحول
های شهر  های بنیادی همبستگی بود. درراستای هدف پژوهش، از جامعۀ پرستاران بیمارستانپژوهشاین پژوهش، باتوجه به اهداف از نوع بود.  شهر تبریز

(  و برای سنجش مشارکت کاری 2018) گرا از پرسشنامه بویل و همکاران گیری رهبری تحول نفر به شیوۀ هدفمند انتخاب شدتد. برای اندازه 302تبریز، تعداد 
( و برای سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه 2018شناختی از پرسشنامه کیم و همکاران ) ( و برای سنجش سرمایه روان2019از پرسشنامه دای و همکاران )

 ها نشان داد یافته استفاده شد. Smart PLSافزار  سازی معادلات ساختاری در نرم ها از روش مدل( استفاده شد. برای تحلیل داده2017ینسِن و همکاران )
 گرا رهبری تحول دار میانجیگری کند، به نحوی کهبطور معنی را شناختی با رضایت شغلی و سرمایه روان گرا رابطۀ رهبری تحول ر استی قادکارمشارکت 

وده مه به دارای تلویحات عملی ب هااین یافته بود. رابطۀ مثبتدارای  رضایت شغلیی رابطۀ مثبت داشته و این متغیر نیز با کارمشارکت با  شناختی سرمایه روان
 اند.تفصیل مورد بحث واقع شده

 پرستار شناختی؛ مشارکت کاری؛ رضایت شغلی؛ ا؛ سرمایه روانرگ رهبری تحول: کلیدي هايهواژ
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 قدمهم

که امروزه در زمینه کاری، از اهمیت فراوانی برخوردار است.  رضایت شغلی، یکی از متغیرهای مهم رفتار سازمانی و روانشناسی است
سازمانی و  شناختی، عوامل روان لسعواملی چون مسائ با و ار گرفته استاین متغیر در مطالعات زیادی مورد بررسی پژوهشگران قر

  در ارتباط است. رویکرد سنتی درباره رضایت شغلی بیشتر به دیدگاه مادی تمرکز داشت، اما امروزه علاوه بر دیدگاه شغل طراحی
شناختی و  های روان توان به دیدگاه وارد، میترین این م های مختلفی بر رضایت شغلی اثرگذار بوده است که از مهم مادی، دیدگاه

ها در گرو رضایت کارکنان از کار خود در سازمان است، تمرکز  مشارکتی اشاره کرد. به دلیل اینکه سهم بزرگی از عملکرد سازمان
ها در  سانی بیمارستانترین منابع ان اندازهای مختلف، دارای اهمیت بسیاری است. از مهم هرچه بیشتر بر متغیر رضایت شغلی از چشم

کنند.  ارائه خدمات باکیفیت و شایسته، جامعه پرستاری است؛ زیرا نقش مهمی را از حیث سلامتی و مراقبتی در مقابل بیماران ارائه می
نه، شناختی مطلوب در این زمی به همین منظور، وجود سبک رهبری درخور و شایسته در مقابل پرستاران و همچنین، وجود سرمایه روان

کند، بلکه از لحاظ فعالیت جمعی  یکی از ملزومات این حوزه است و توجه به آن، نه تنها موجبات رضایت شغلی پرستاران را تأمین می
 کند. نیز، زمینه را برای مشارکت پرستاران در حیطه کاری خود، فراهم می

ها اهمیت بسیاری دارد و به دلیل وجود  رای سازمانپذیری کارکنان ب له رضایت شغلی در ایجاد انگیزه، کارایی و مسئولیتأمس
ای مهم و رو به رشد بوده است، بررسی این عامل به لحاظ  های مراقبت بهداشتی که به عنوان مسئله کمبود پرستار در سازمان

میان، وجود سبک رهبری (. در این 1394ساز باشد )فرامرزپور و همکاران،  تواند در حل مسائل این حیطه چاره های شغلی، می موقعیت
تواند  شود؛ لذا بررسی این سبک رهبری در راستای این امر، می گرا باعث انسجام و حس رضایت خاطر از شغل پرستاری می تحول

 سالم، کارکنان حفظ و آوردن دست به برای محققان، سرپرستارانبرای بررسی مسئله عملکردی پرستاران راهگشا باشد. از نظر 
کرده  تجربه را بزرگی سهم باید کنند، به سلامت رشد توانند می کارکنان که و در محیطی درازمدت بعُد زمانی در کارآمد و دیده آموزش

 گذارد می تأثیر کارکنان کار نتایج بر زیادی حد تا رهبری سبک رهبر، رفتارهای به توجه با (.2008 همکاران، و 1نیلسن) و اهمیت دهند
؛ 2016، 2بررسی شده است )چَندرا و پرییونو سازمانی شهروندی رفتار شغلی، سازمانی، رضایت تعهد مانند های مختلف، که از دیدگاه

 گذارد، می تأثیر کارکنان مشارکت بر که را رهبری سبک های مکانیزم محققان از برخی اخیراً و (2016، 4؛ حقیقی2016، 3آلکهتانی
 رهبران. دارد وجود شغلی موفقیت و کارکنان عملکرد بر گرا تحول رهبری تأثیر مورد در ای گسترده های بررسی اند. داده قرار توجه مورد

 حال، بااین. برند بالا می را خود پیروان بالاتر، انگیزه طریق نیازهای از تحریک پیروان و با انتظارات از فراتر انجام کاری گرا، با تحول
 چگونه اینکه شدن روشن ضروری به نیاز است؛ لذا نشده درک کاملاً هنوز شده و مشخص در این زمینه، کاملاً شناخته مسیرهای

 و حوزه این با رابطه در مهمی عامل کارکنان، مشارکت که به این دلیل. دارد وجود گذارند، می تأثیر کارکنان شغلی موفقیت بر رهبران
گرا در  بنابراین، وجود سبک رهبری تحول ؛(2012ران، و همکا 5هوپِر )وینسِنت است پایدار ای حرفه موفقیت برای مهم شرط پیش یک

 اثرگذاری رضایت شغلی و مشارکت کاری پرستاران، نقش کلیدی را ایفا خواهد کرد.

 برای کنند؛ لذا می ترک را نیز سازمان عالی کارکنان از برخی و ندارند کار برای کافی اشتیاق کارکنان، از برخی از سوی دیگر،
 مختلف، منابع میان در .(2018و همکاران،  6گیرد )لی قرار توجه مورد رهبر رفتارهای و شناختی روان عوامل باید اه پدیده این توضیح
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- Nielsen 

2
- Chandra and Priyono 

3
- Alkahtani 

4
- Haghighi 
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- Vincent‐Höper 

6
- Li 
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 فرد از یک زندگی مختلف های حوزه بر که است شده گرفته نظر در امیدوارکننده شناختی روان منبع یک عنوان به شناختی روان سرمایه
 جنبش از نیز شناختی روان سرمایه جدید، نسبتاً مفهوم یک عنوان به گذارد؛ بنابراین می تأثیر تاررف و شناخت انگیزه، احساسات، جمله
 از فراتر های سازمان و افراد برای رقابتی مزیت ایجاد به که کند می اشاره مثبت روحی وضعیت به شود و می ظاهر مثبت شناختی روان

 توانایی، کاری، مشارکت اینکه به توجه با کنند می ادعا پژوهشگران .(2004، 1وسفو ی زدازد )لوتانپر می اجتماعی و انسانی سرمایه
 بالا روانی سرمایه دارای که کارکنانی طورکلی، به است. کار مشارکت از طبیعی ویژگی یک کند، احساسات می ادغام را جذب و تعهد

 همیشه شوند، روبرو می کار محل در مشکلات با که گامیهن هستند و مثبت احساسی حالت و غنی شناختی روان منابع دارای ،هستند
 بهبود به شناختی روان سرمایه مثبت، شناختی روان وضعیت یک عنوان به بنابراین، (؛2018هستند )لی و همکاران،  بین خوش و امیدوار

شناختی مطلوب در کارکنان،  ن(. همچنین، وجود سرمایه روا2016، 3؛ داتو و والدِز2016، 2کند )جی می کمک فردی کاری مشارکت
کند. با توجه به اینکه مطالعات مختلفی در رابطه بین متغیرها صورت پذیرفته است؛ اما  موجبات رضایت از شغل را در فرد فراهم می

گرفته شناختی و رضایت شغلی مورد توجه پژوهشگران قرار ن گرا، سرمایه روان گری مشارکت کاری در رابطه بین رهبری تحول میانجی
های بین متغیرهای مورد مطالعه و همچنین، مسائل مقابل پرستاران و  تواند در پر کردن شکاف است. به همین دلیل، این مطالعه می

رضایت شغلی  اشناختی ب گرا و سرمایه روان رهبری تحول یین رابطۀتع پژوهش،های بهداشتی راهگشا باشد؛ لذا هدف این  حوزه مراقبت
 بود. های شهر تبریز پرستاران بیمارستاندر مشارکت کاری  میانجی نوجه به اثراتبا

 پژوهش  روش

های  های بنیادی همبستگی بود. درراستای هدف پژوهش، از جامعۀ پرستاران بیمارستاناین پژوهش، باتوجه به اهداف از نوع پژوهش
و  ( 2018) گرا از پرسشنامه بویل و همکاران ی رهبری تحولگیر برای اندازهشدتد.  دفمند انتخابنفر به شیوۀ ه 302شهر تبریز، تعداد 

کیم و شناختی از پرسشنامه  برای سنجش سرمایه روان و (2019و همکاران ) 4دایبرای سنجش مشارکت کاری از پرسشنامه 
روش ها از دادهبرای تحلیل . ( استفاده شد2017و همکاران ) 5نسِنیبرای سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه ( و 2018همکاران )

 استفاده شد. Smart PLSافزار  نرمدر سازی معادلات ساختاری  مدل
 

 ها يافته

 دهد. های شهر تبریز است، نشان می را که شامل پرستاران بیمارستان دهندگان پاسخ( نتایج آمار توصیفی مربوط به 1جدول )

 

 

 

 

 

                                                           
1
- Luthans & Youssef 

2
- Ji 

3
- Datu  & Valdez 

4
- Dai 

5
- Jensen 



 

 و همکاران سیدصمد حسینی                                                                     ...                            شناختی با گرا و سرمایه روان رابطه رهبری تحول

 

۳٥ 
 

 دهندگان ( آمار توصیفی پاسخ1جدول )

 تعداد رصدد فراواني بازه متغیر

 جنسیت
 7/38 117 آقا

302 
 3/61 185 خانم

 سن

 4/37 113 سال 30کمتر از 

302 
30-35 127 1/42 

36-40 54 9/17 

 6/2 8 سال بالاتر 40

 سابقه

 4/33 101 سال 5کمتر از 

302 
6-10 110 4/36 

11-15 66 9/21 

 3/8 25 سال بالاتر 15

 تحصیلات

 9/13 42 دیپلم فوق

302 
 6/57 174 لیسانس

 8/23 72 لیسانس فوق

 6/4 14 دکتری

گیری از دو شاخص پایایی و روایی استفاده شده است. در بخش پایایی از پایایی بارهای عاملی  های اندازه برای بررسی برازش مدل
در تحلیل بار عاملی، حداقل مقدار مطلوب باید بالای ( استفاده شده است. CR)تحلیل عامل تأییدی(، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )

برای آلفای کرونباخ  7/0و بالاتر باشد و همچنین، مقدار بالای  7/0باشد که در تحقیقات امروزی، بهتر است این مقدار نزدیک به  4/0
دهنده  ( قابل مشاهده است و نشان2(. نتایج بارهای عاملی در جدول )1397( مناسب است )حسینی و همکاران، CRو پایایی ترکیبی )

مقدار بارهای عاملی بسیار مطلوب برای هر متغیر آشکار است. نتایج توصیفی متغیرها، پایایی آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز در 
 دهنده پایایی بالای متغیرها است. ( آمده است و نشان2جدول )

 ( نتايج تحلیل عاملي تأيیدي2جدول )

 پايايي ترکیبي آلفاي کرونباخ انحراف معیار میانگین بار عاملي گويه متغیر

رهبری 
 گرا تحول

 835/0 1سؤال 

157/3 953/0 915/0 932/0 

 748/0 2سؤال 

 868/0 3سؤال 

 853/0 4سؤال 

 755/0 5سؤال 

 838/0 6سؤال 

 798/0 7سؤال 

سرمایه 
 شناختی روان

 740/0 1سؤال 

395/3 772/0 943/0 949/0 

 766/0 2سؤال 

 687/0 3سؤال 

 759/0 4سؤال 

 703/0 5سؤال 
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 783/0 6سؤال 

 774/0 7سؤال 

 795/0 8سؤال 

 753/0 9سؤال 

 781/0 10سؤال 

 781/0 11سؤال 

 774/0 12سؤال 

 742/0 13سؤال 

 756/0 14سؤال 

 مشارکت کاری

 767/0 1سؤال 

288/3 840/0 922/0 935/0 

 764/0 2سؤال 

 794/0 3سؤال 

 804/0 4سؤال 

 746/0 5سؤال 

 809/0 6سؤال 

 762/0 7سؤال 

 807/0 8سؤال 

 811/0 9سؤال 

 رضایت شغلی

 769/0 1سؤال 

377/3 865/0 865/0 904/0 

 786/0 2سؤال 

 802/0 3سؤال 

 860/0 4سؤال 

 823/0 5سؤال 

دهنده  ( برای روایی همگرای متغیرهای پنهان استفاده شده است. این معیار نشانAVEشده ) از معیار میانگین واریانس استخراج
و بالاتر است. برای سنجش روایی  5/0برای این معیار برابر با  قبول قابل های خود است که حد میزان همبستگی یک سازه با شاخص

کند.  گیری می ها اندازه را بر تک صفتی بودن آن شده مشاهدهایم که چند صفتی بودن متغیرهای  بهره برده HTMTواگرا از معیار 
(. روایی 1397متغیرهای پنهان باشد )حسینی و همکاران، در هر یک از روابط بین  9/0برای این معیار باید کمتر از  قبول قابلمقادیر 

 رساند. ( قابل مشاهده است که نشان از تأیید هر یک از معیارها را می3همگرا و واگرای مطلوب متغیرها در جدول )

 گیری ( ارزیابی مدل ساختاری و روایی مدل اندازه3جدول )

 متغیر

میانگین 

واريانس 

 شده استخراج

ضريب 

 تعیین

خص شا

 افزونگي

HTMT 

1 2 3 4 
     492/0 492/0 654/0 . رضایت شغلی1
    524/0 - - 573/0 شناختی . سرمایه روان2
   384/0 581/0 - - 664/0 گرا . رهبری تحول3
  643/0 572/0 749/0 644/0 469/0 617/0 . مشارکت کاری4
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Rچون ضریب تعیین )در این پژوهش برای ارزیابی مدل ساختاری از معیارهایی 
Q(، شاخص افزونگی )2

 t( و اعداد معناداری 2
رود  سازی معادلات ساختاری به کار می گیری و بخش ساختاری مدل ایم. معیار ضریب تعیین برای متصل کردن بخش اندازه بهره برده

Rگذارد. مقدار  زا می زا بر یک متغیر درون و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون
زای مدل محاسبه  های درون نها برای سازهت 2

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ضریب  را به 67/0و  33/0، 19/0، سه مقدار 1998در سال  1گردد. چین می
مورد  ( در2009و همکارانش ) 2کند. هِنسلِر بینی مدل را مشخص می شاخص افزونگی، قدرت پیش تعیین معرفی کرده است. همچنین

اند. نتایج بسیار  را تعیین کرده 35/0و  15/0، 02/0یف، متوسط و قوی سه مقدار ضعبینی مدل به ترتیب برای  شدت قدرت پیش
دهنده مقدار تبیین، شدت  ( قابل مشاهده است. از سوی دیگر، ضرایب مسیر یا همان ضریب بتا، نشان3مطلوب این معیارها در جدول )

شود. با توجه  های تحقیق استفاده می + است که در بررسی نهایی فرضیه1و  -1غیر پنهان بوده که عددی بین و جهت تأثیر بین دو مت
 (، بین متغیرهای پنهان تحقیق رابطه خطی وجود دارد.1به خروجی مدل مفهومی تحقیق )شکل

 ( خروجي مفهومي تحقیق1شکل )

که مقدار این اعداد  یدرصورتن متغیرها در مدل بخش ساختاری است. ، معیاری برای سنجش رابطه بیtدرنهایت اعداد معناداری 
رساند. اعداد  های پژوهش در سطوح اطمینان مختلف را می ها و در نتیجه تأیید فرضیه بیشتر شود، صحت رابطه بین سازه 96/1از 

است. برای به دست آوردن اعداد معناداری  27/3و  58/2، 96/1درصد به ترتیب برابر با  9/99و  99، 95معناداری در سطوح اطمینان 
t (. 1397استفاده شده است )حسینی و همکاران،  5000با تعداد  3افزار از فرمان بوتسترپینگ تر در نرم دقیق 
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 ها ( نتايج فرضیه4جدول )  

 فرضیه
ضريب 

 مسیر
 نتیجه tضريب 

 تأیید *** 613/6 457/0 مشارکت کاری ←گرا  . رهبری تحول1

 تأیید *** 975/4 371/0 مشارکت کاری ←شناختی  سرمایه روان. 2

 تأیید *** 008/6 481/0 رضایت شغلی ← . مشارکت کاری3

 تأیید ** 773/2 180/0 رضایت شغلی ←گرا  . رهبری تحول4

 تأیید * 336/2 157/0 رضایت شغلی ←شناختی  . سرمایه روان5

 تأیید *** 379/4 220/0 شغلیرضایت  ← مشارکت کاری ←گرا  . رهبری تحول6

 تأیید *** 625/3 178/0 رضایت شغلی ← مشارکت کاری ←شناختی  . سرمایه روان7
 درصد 9/99در سطح ***درصد؛  99در سطح **درصد؛  95 در سطح*

ه تأیید همه ( تشریح شده است ک4های پژوهش در جدول ) کلی، با توجه به نتایج حاصل از کلیه معیارها، نتایج فرضیه طور به
 دهد های تحقیق را نشان می فرضیه

 

 گیريو نتیجه بحث

های حساس و با اهمیت در حیطه مراکز بهداشتی برای مراقبت از بیماران، شغل پرستاری است، در این  با توجه به اینکه یکی از شغل
ترین متغیرهای  رضایت شغلی یکی از کلیدیتحقیق بر آن شدیم تا چهار بدنه مجزای بسیار مهم را در حیطه پرستاری بررسی کنیم. 

پذیری، حالت روانی و رفتاری برای افراد در حوزه شغلی است؛ لذا بر آن شدیم تا متغیر هدف  حال حاضر در زمینه حس مسئولیت
ان تحقیق حاضر را رضایت شغلی پرستاران انتخاب کنیم. از سوی دیگر، عواملی بسیاری برای بررسی رضایت شغلی توسط محقق

شناختی و مشارکت کاری که امروزه سهم بزرگی از  گرا، سرمایه روان تحول انجام شده است، اما در این مطالعه از سه حوزه رهبری
ای بررسی این  ازاین در هیچ مطالعه یشپکه  طوری های سازمانی دارند، بر این موضوع تمرکز داشتیم؛ به رضایت شغلی را در محیط

ای بسیار حساس و پرکاربرد، نقش  در یک مجموعه کامل مورد بررسی قرار نگرفته است، خصوصاً که در زمینهچهار متغیر جدا از هم 
اندازی  تواند چشم های بین این متغیرها در جامعه پرستاری، می دهند و در شکاف هر یک از متغیرها سهم بزرگی در این زمینه ارائه می

پرستاران محترم قرار دهد؛ لذا این مطالعه با هدف سطح ارتقاء کیفی خدمات از طریق کاربردی را در اختیار رهبران، مسئولین و 
 های شهر تبریز نیز برای این مهم کمک گرفته شده است. رضایت شغلی مورد بررسی قرار گرفته است و از جامعه پرستاری بیمارستان

نادار بوده است. فرضیه اول تحقیق که رابطه بین رهبری که هر یک از روابط مدل ارائه شده در این مطالعه مع دادنتایج نشان 
گرا در جامعه پرستاری  دهد که اهمیت رهبری تحول کرد مورد تأیید قرار گرفت. این نشان می گرا و مشارکت کاری را بررسی می تحول

ر این سبک رهبری وجود انگیزه های بارز د شود، یکی از ویژگی منجر به انگیزش کاری در مشارکت پرستاران در حیطه کاری خود می
(؛ لی و 2012هوپِر و همکاران ) های قبلی چون وینسِنت شود. این یافته با نتایج یافته است که باعث مشارکت پرستاران در کار خود می

داد که نقش های مطالعاتی مختلف مطابقت دارد. نتایج فرض دوم ما نیز نشان  ( در زمینه2018( و بویل و همکاران )2018همکاران )
ازپیش اهمیت دهند.  یشبشناختی در تبیین مشارکت شغلی پرستاران، کلیدی بوده است؛ لذا مدیران باید به این مهم  سرمایه روان

تمرکز بر حالات روانی پرستاران و ایجاد زمینه رفاه روانی آنان موجبات مشارکت شغلی بهتر را فراهم خواهد کرد. این یافته نیز 
 ( باشد.2018( و لی و همکاران )2017پَن و همکاران ) بق با مطالعات انجام شده توسطتواند مطا می



 

 و همکاران سیدصمد حسینی                                                                     ...                            شناختی با گرا و سرمایه روان رابطه رهبری تحول

 

۳۹ 
 

از سوی دیگر، اثرات مشارکت کاری بر رضایت شغلی نیز به عنوان فرض سوم مورد تأیید قرار گرفت، به این صورت که وجود 
نفس و رضایت خاطر از شغل و  الا برده و اعتمادبهتر در زمینه پرستاری را ب آوری تصمیمات صحیح  مشارکت در کار موجبات فراهم

دهد و یک جوّ همکاری مشترک با عشق، علاقه، صمیمیت و حس رضایت در بین  دهد را ارتقاء می کاری که پرستار انجام می
( 2012ر و همکاران )هوپِ تواند در راستای مطالعه انجام شده توسط وینسِنت آورد. نتایج این تحلیل نیز می پرستاران را به ارمغان می

گرا بر رضایت شغلی تمرکز داشت، مورد تأیید قرار گرفت. در تبیین این  تحقیق نیز که بر اثرگذاری رهبری تحول چهارمباشد. فرض 
ر دتعهد  پرستاران منجر به ایجاددر  دوربرد انداز چشمانگیزه مضاعف و از طریق ایجاد گرا  تحول رهبرانتوان بیان کرد که  مهم، می

باعث دستیابی و برآورده شدن اهداف دهند و  را به یکدیگر پیوند می پرستاران دستیابی به اهداف بزرگ پرستاری شده و از این طریق
، روحیه پیروان در ی از اعتماد و احترامق ایجاد جوّیبایستی از طر رهبرانشود؛ لذا  های آنان می خواستهپرستاران و همچنین، رسیدن به 

های  یافته .کند د، چراکه دستیابی پرستاران به این مهم موجبات رضایت شغلی را نیز فراهم میرا تشویق کننوق کاری و ش انگیزش
 ( دانست.1393لاری و همکاران ) ( و طاهری1391توان مطابق با مطالعات انجام شده توسط احسانی و همکاران ) این فرض را نیز می

شناختی نیز بررسی شد و مورد تأیید قرار  گذاری سرمایه روان غلی پرستاران از طرف تأثیراز سوی دیگر، در این مطالعه رضایت ش
آوری منجر به تقویت روحیه  تاب امیدواری و بینی، خوش شناختی از جمله خودکارآمدی، گرفت. توجه به عوامل و ابعاد سرمایه روان

مانی که این عوامل به صورت درخور و شایسته در پرستاران کنترل پذیری و تقویت درونی پرستاران خواهد شد. ز امید، حس مسئولیت
 پرستاران احساسات مناسب کنترل که اند شوند، اثبات شده است که حس رضایتمندی حاصل خواهد شد. مطالعات پیشین نشان داده

 به توجه با باید ای حرفه زشآمو های برنامه و پرستاری های دوره. (2018، 1و همکاران )وو شود می شغلی رضایت افزایش باعث
باشند.  داشته پرستاری حرفه کارکنان در عاطفی کارهای بر بیشتری را نیز تمرکز کنند، می توجه انتقادی تفکر ارتقاء به که مطالعاتی

همکاران  ( و کیم و1395محمدیان و همکاران )(؛ گل1394توان با مطالعات بریمانی و همکاران ) های این فرضیه را نیز می یافته
 توان در راستای بهبود سطح عوامل روانی پرستاران در بهبود رضایت شغلی آنان تأمل بیشتری کرد. ( مطابقت داد و می2018)

شناختی و رضایت شغلی که  گرا، روان گری مشارکت کاری در رابطه بین متغیرهای رهبری تحول درنهایت در خصوص میانجی
توان بیان کرد که وجود جوّ حمایتی و روانی مطلوب از سوی رئیسان و سرپرستان  شود، می یهای تحقیق را شامل م آخرین فرضیه

بخش پرستاری، حس شوق در کارهای گروهی و مشارکتی را در بین پرستاران رواج خواهد داد که این مورد نیز حس رضایت از کار را 
ل تغییر، خصوصاً در شغل پرستاری این مفهوم دید وسیعی را کند، اما گفتنی است که در شرایط محیطی مختلف و در حا فراهم می

 هستند، پذیر و حساس آسیب یکی از منابع مهم مراکز بهداشتی بوده که طلبد؛ چراکه همیشه با مشکلاتی همراه است. پرستاران می
برای  بستر تخصیص برای طولانی انتظار و بیمار چرخش زمان بهبود فشار سختی کار، از ناشی با فشارهای محیط کاری آنان زیرا

 این شوند که می مواجه بیماران از مراقبت بحران اورژانس نیز به صورت روزانه با پرستاران این، بر علاوه. همراه است بیماران بستری
بگذارد  یرتأث اورژانس پرستاران کاری تعامل بر تواند می مشترک ای مجموعه اجرای و شوند می کار در مشارکت کاهش باعث عوامل

ها  گری مشارکت کاری در رابطه بین متغیرها مورد تأیید قرار گرفته است، این یافته با توجه به اینکه میانجی .(2016)سیلِر و همکاران، 
ی تواند باشد. در این زمینه گفتن ( می2918( و بویل و همکاران )2015) 2نیز در راستای مطالعات انجام گرفته توسط کاراتپه و کارداش

 های تیم داشته و در تمرکز سلامت پیشرفته درمان و تشخیص ارزیابی، نیز و سلامت ارتقاء بر های پرستاری است که مراقبت
های مورد  در بیمارستان ها های پرستاری و حفظ مشاغل آن مراقبت (؛ بنابراین2019آید )فورنیر و همکاران،  می کار ای به رشته بین

                                                           
1 Wu 
2 Karatepe & Karadas 
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 درک گیرد؛ بنابراین، های پرستاری انجام می شغلی از طریق حفظ ارتباطات مراقبت رضایت از بالایی حبسیار مهم است. سط مطالعه
 بود. خواهد مهم این حوزه مطالعاتی ریزان برنامه و بهداشت سیستم مدیران برای این مفهوم از عمیق
ه اهمیت نهادن به سبک رهبری و حمایت از توان بیان کرد ک های انجام شده در این مطالعه می طورکلی، در راستای بررسی به

سازد، بلکه  پرستاران و همچنین، توجه به عواطف روحی و روانی آنان، نه تنها حس مشارکت در کار سخت و پرمشغله را ممکن می
عه باعث سازد. بررسی این مطال گیری رضایت شغلی پرستاران را فراهم می موجب تقویت روحیه اعتماد و انگیزش فردی شده و جهت

که  طوری دهد؛ به انداز و دیدگاهی جامع و متفاوت را در اختیار سرپرستان مراکز بهداشتی در زمینه پرستاری قرار می ارائه یک چشم
های رضایت پرستاران، دیدگاهی محدود نداشته و بعُد وسیعی از عوامل تأثیرگذار مهم را در دستیابی به اهداف  سرپرستان در بررسی

توانند برای تقویت این  گیرند. همچنین، مدیران و سرپرستان مراکز مراقبتی، می بهداشتی از طریق پرستاران را در نظر می اصلی مراکز
ای مراکز کمک  گرای حمایتی و ایجاد جوّ روانی مطلوب، از پرستاران در تعیین اهداف حرفه انداز رهبری تحول مهم برای ایجاد چشم

اما این مطالعه مانند خیلی از مطالعات نیز بدون مشکل نبوده است؛ زیرا عوامل بسیاری ؛ مشارکت بطلبند گیرند و در تصمیمات از آنان
توان به خوی رفتاری هر شخص، فرهنگ حاکم، روابط دوستانه بین  نیز در این روابط دخیل هستند که از جمله این موارد می

تر و پراستنادتر،  های بیشتر در این زمینه و دستیابی به نتایج محکم ای بررسیپرستاران، انتظارات بیماران و پرستاران اشاره کرد. بر
های متفاوت نیز مورد بررسی قرار  شود که تحقیقات آتی بر این متغیرها نیز تمرکز داشته باشند و در مراکز دیگر با فرهنگ پیشنهاد می

مدت و در یک مقطع زمانی  های این مطالعه در کوتاه آوری داده دهند. یک مورد دیگری که باید به آن اهمیت دهیم، این است که گرد
 های مختلف در مقاطع زمانی متفاوت در تبیین این نتایج، اهمیت بالایی خواهد داشت. صورت پذیرفته است؛ بنابراین وجود بررسی

 

 منابع
 های بخش در شاغل پرستاران شغلی رضایت با سرپرستاران رهبری های سبک بین ارتباط بررسی. (1391عاطفه. ) قنبری، و ؛مریم صداقتی، مریم؛ احسانی،

 .20-14، 1، 1. پرستاري در اخلاق و آموزش. تنکابن واحد اسلامی آزاد دانشگاه به وابسته های بیمارستان جراحی و داخلی

 استان شرق خمینی امام امداد کمیته کارکنان شغلی رضایت و یشناخت روان سرمایه بین رابطه(. 1394. )اله حبیب یوسفی، و ؛یاسمن مدانلو، ابوالقاسم؛ بریمانی،

 .145-129 ،44، 10، تربیتي پژوهشنامه فصلنامه. مازندران

 شغلی درگیری و آفرین تحول رهبری ارتباط تبیین در شناختی روان توانمندسازی میانجی نقش(. 1395. )خلیل زندی، و ؛معصومه توکلی، رفیق؛ حسنی،

 .907-883 ،3، 14، سازماني فرهنگ مديريت. کارکنان

نويسي و  نامه : رويکرد پايانSmart PLS V3سازي معادلات ساختاري با  مدل(. 1397حسینی، سیدصمد؛ کرمی، اژدر و نیکخواه، یونس. )

 انتشارات اندیشه فاضل.. چاپ اول، تهران، نويسي مقاله

 و مدیران اخلاقی هوش بین رابطه در گرا تحول رهبری میانجی نقش بررسی(. 1393. )علی خواه، اعتمادی و عباس غلام شکاری، مسعود؛ لاری، طاهری

 .73-48 ،11 ،6 ،تحول مديريت پژوهشنامه. کارکنان شغلی رضایت

 ،ايران ستاريپر نشريههای آموزشی شهر جیرفت.  (. رضایت شغلی پرستاران شاغل در بیمارستان1394فرامرزپور، مطهره؛ برهانی، فریبا و باقری، پژمان. )

28 ،97 ،77-86. 
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Abstract 
The aim of this study was to determine the relationship between transformational leadership, 

psychological capital and job satisfaction regarding the mediating effects of work engagement 

among nurses in Tabriz hospitals. This study was conducted with a correlational method. 

Therefore, 302 people from the population of nurses in Tabriz hospitals were selected by 

purposeful method. Data were collected by Boyle et al.'s (2018) transformational leadership 

questionnaire, Dai et al.'s (2019) work engagement Scale, Kim et al.'s (2018) psychological capital 

inventory as well as Jensen et al.'s (2017) job satisfaction scale. Data were analyzed by structural 

equation modeling in Smart PLS software. Findings showed that work engagement could 

significantly mediate the relationship between transformational leadership and psychological 

capital with job satisfaction. Accordingly, transformational leadership psychological capital had a 

positive relationship with work engagement as well as with job satisfaction. These findings had 

practical implications and discussions of the implications of the study findings are presented. 
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