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  بررسي عوامل مؤثر در تعلق خاطر كاري پرستاري در بيمارستان 
   چشم پزشكي فارابي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي تهران

  3مهدي شهبازي ،2اكبر احمدي عليسيد ،1معصومه بابايي خلجي

تعلق خاطر كاري، علايق فرد و تمايل او بـه انجـام وظـايف و مانـدگاري در سـازمان       :چكيده
پژوهش حاضر با هدف تبيين عوامل مؤثر بر تعلق خاطر كـاري پرسـتاري    ،در همين راستا. است

ـ   در ايـن پـژوهش توصـيفي    .در بيمارستان چشـم پزشـكي فـارابي تهـران انجـام شـده اسـت       
يمارستان چشم پزشـكي فـارابي وابسـته بـه دانشـگاه علـوم       در ب پرستار شاغل 103همبستگي، 

گيـري تعلـق    بـراي انـدازه  . ندتصادفي انتخاب و بررسي شد گيري پزشكي تهران، به روش نمونه
كـه  اسـتفاده شـد   ) 2003(شـافلي و بكـر    UWES اي هفـده گويـه   ةخاطر كـاري از پرسشـنام  

هـاي آمـار    هـا از روش  و تحليل دادهبراي تجزيه . اند كردهبومي ) 1391(خاني و همكاران  عيسي
دهنـدگان از   شناختي پاسخ براي بررسي مشخصات جمعيت. توصيفي و آمار استنباطي استفاده شد

هاي آمـار اسـتنباطي اسـتفاده شـده      ها و آزمون فرض از روش آمار توصيفي، و براي تحليل داده
در اين بررسـي،   .بود SPSS 16 ةها نسخ افزار استفاده شده براي تحليل داده در ضمن، نرم. است
. نـد بودسـال   30مـاه تـا    7كـاري   ةسـال و داراي سـابق   56تـا   22سني  دامنةآماري در  ةنمون

ثيرگذارنـد  أطور مثبت بر تعلق خاطر كاري ت هدهد هر سه شاخص ب ما نشان مي ةمطالع ،همچنين
 ـ منبع ديگر يعني شغلي و سازماني دومنابع شخصي بيشتر از  هو از نظر رتب . انـد  گـذار بـوده   ثيرأت

و براي انجام وظايف شـغلي خـود، شـور و     ندمند شغل، انرژي بسيار زيادي داشت هكاركنان علاق
هـاي ديگـر، اگـر دلبسـتگي شـغلي را       سـازمان  ةها نيز همانند هم بيمارستان .اشتياق كافي دارند

  .خواهند بودتر  كنند، موفق را در سود و منفعت سازمان سهيم  كاركناندهند و  پرورش 

  .تهران تعلق خاطركاري پرستاري، بيمارستان چشم پزشكي، :هاي كليدي واژه

  ايران، تهران دانشگاه پيام نور، رشد مديريت دولتيي كارشناسي ادانشجو. 1
  ايران ،تهران ، دانشگاه پيام نوردانشكدة مديريت و حسابداري استاد. 2
  ايران علوم و تحقيقات تهران،دانشگاه دكتري مديريت منابع انساني، ي انشجود. 3

  23/11/1391: مقاله افتيدر خيتار
  13/06/1392: مقالهيي نها رشيپذ خيتار

  معصومه بابايي خلجي: مقاله مسئول ةسندينو
E-mail: mbj20@yahoo.com 
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  مقدمه
تـرين   هـا يكـي از مهـم    بخش بهداشت و درمان به دليل ارتباط مستقيم با سلامت انسان ،امروزه
، تحقق اين امر نيازمند درمانگران سـالم . يدآ پايدار در جوامع بشري به شمار مي ةهاي توسع حوزه

در تمـام  . نـد يها درمانگران اين بخش كادر پرستاري بيمارسـتان  ةاز جمل. باانگيزه است شاداب، و
د كنيم كه هنگـام ورود بـه شـغل پرسـتاري افـرا      هاي بيمارستاني به پرستاراني برخورد مي بخش
پس از چند روز كاركردن و مواجه شدن با انبوهي  معمولاً اما اند، بوده مندي علاقه و ، دلسوزمنظم

 كار از اند مايل حتي و كنند مي خستگي احساس ،هاي شغلي در محيط كار ها و استرس از دشواري
  . كنند گيري كناره خود

شنا در سازمان آمحيطي صميمي و  ،وقتي احساس تعلق و وفاداري سازماني وجود داشته باشد
اند و احساس تعلق و  شنا شدهآدر چنين محيطي كه افراد با يكديگر در طول زمان  .يدآ وجود مي هب

 گـروه  هـاي  فعاليت شود و مي تر ساده بسيار ، كارهااند وفاداري به زندگي در يك گروه را پيدا كرده
رانـي   ة آنمطالع ـ). 36: 1380همكـاران،  طباطبـايي و  ( نمايـد  مـي  پيشرفت سرعت با و خوبي به
 روشن و پذيري مسئوليت ، فرهنگم با اعتمادأمانند ارتباطات و رفتار تو ينشان داد عوامل )2012(

 گيري تصميم اعتماد، قابل و متخصص بصير رهبري باكفايت، پرستاران كافي تعداد وظايف، بودن
هـدف   .دارد اهميت آنان ماندگاري در اي حرفه رشد امكان و پرستاران كار ارزش درك مشاركتي،

ـ   منابع شـغلي ـ   منابع شخصي(هاي تعلق خاطر كاري  شرط پيش ةنهايي اين پژوهش تبيين رابط
  .با تعلق خاطر كاري است) منابع سازماني

  لهئبيان مس
. اسـت  داده شـده  نشان 1كاركنان خاطر تعلق موضوع به زيادي علاقة و توجه اخير هاي سال طي

 موفقيـت  كـار كاركنـان،   نتـايج  كننـدة  بيني پيش كاركنان خاطر تعلق كه اند عقيده اين بر بسياري
؛ ريچمـن و  2009؛ ميكـي و همكـاران،   2002هـارتر و هـيس،   (اسـت   مـالي  عملكرد و سازماني

 خاطركـاري  در واقـع، تعلـق  ). 38-23: 1391خاني و همكاران،  به نقل از عيسي 2006همكاران، 
 تعهـد . اسـت  سـازماني  پيامـدهاي مطلـوب   تبيـين  بـراي  بالايي پتانسيل و داراي مثبت اي سازه

 متعهـد  كاركنـان . اسـت  آن صدد ارتقاي در همواره مديريت كه است متغيرهايي از يكي سازماني
 معمولاً و دارند سازمان در عضويت به تداوم بيشتري تمايل و انگيزه و وفادارند سازمان به معمولاً

 و سـازماني  محيط در تحولات. آورند مي به عمل مضاعفي تلاش سازمان اهداف تحقق مسير در
 و ممكن است در كاركنان كه آورد عواملي را فراهم مي امكان شناسايي كاري روابط در آن تبع به

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Employee engagement 
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 چنـين  ).38-23: 1391خـاني و همكـاران،    به نقـل از عيسـي  1996تراپ،  هيل( دهد رخ سازمان
در  .جـدي اسـت   و هميشگي دغدغة شود و مي كاركنان خاطر كاري تعلق افزايش باعث شرايطي

 و اسـت  سـازمان  در مانـدگاري  و وظايف انجام به او تمايل و فرد علايق ،تعلق خاطر كاريواقع، 
كند براي خود  كه در افراد ايجاد مي يدر مجموعه علاوه بر انرژي مضاعف انرژي اين بودن جاري

تعلـق خـاطر    .اي كل جامعه مفيد و سـازنده خواهـد بـود   شغلي و در حقيقت بر ، مجموعةشخص
وجـود احسـاس تعلـق سـازماني در      .جمله شـغل پرسـتاري اسـت    ازتمامي مشاغل  ةكاري لازم

و با توجه به  كنندمجموعه به مديران سازمان كمك خواهد كرد تا از حضور افراد اطمينان حاصل 
-211: 2008بكـر،  ( براي مجموعه طراحي كننـد  يهاي بلندمدت اين اطمينان خاطر بتوانند برنامه

 تعلق هاي شرط پيش سازماني منابع –شغلي منابع –عوامل مختلفي از جمله منابع شخصي). 212
  .اند شده گرفته نظر در كاري خاطر

نـان  آميـل  . منـد بـه شـغل اسـت     هاثربخشي سازمان مستلزم داشتن كاركنان شايسته و علاق
تعهد سازماني كه از پيامدهاي تعلق  .شود اهداف سازماني مي موجب افزايش كوشش براي تحقق

 ـ   ترين منبع انساني بيمارستان بزرگ استخاطر كاري  ثير أهاست كه بر افزايش كيفيـت خـدمات ت
 ، غيبـت ر، تـأخي عدم رضايت و عدم احساس تعلق و وفاداري كاركنان بـه سـازمان   .سزايي دارد به
 سـاير  روحية در متعدد هاي هزينه بر علاوه كه دارد همراه به را سازمان ترك و) فيزيكي –رواني(

ثر در تعلـق خـاطر   ؤدر همين راستا پژوهش حاضر با هدف تبيين عوامل م .دارد تأثير نيز كاركنان
  .پزشكي فارابي تهران انجام شده است كاري پرستاري در بيمارستان چشم

  پيشينة نظري
  تعلق خاطر كاري

 انساني مشاورة منابع هاي شركت. ندارد وجود شمولي جهان دگاهدي خاطر تعلق تعريف خصوص در
 دانشـگاهي  پژوهشگران. هايند آن ارتقاي درصدد سازگار است كه هايي راهبرد با دارند كه تعاريفي
 بودن دسترس قابل دليل به مقاله اين در. اند نظري خويش هاي گيري جهت و ها رشته تأثير تحت

. شـويم  دانشـگاهي متمركـز مـي    پژوهشگران ديدگاه بر هاي همقطاران، ارزيابي فرايند گذراندن و
 حـوزة  پژوهشـگر  اولـين  ،)38-23: 1391خاني و همكـاران،   به نقل از عيسي: 1990(كان  ويليام
 تعلق در. كند مي تعريف كاري هاي نقش ايفاي خويش در وجود تمام از استفاده را آن خاطر، تعلق
 ابـراز  يا گيرند مي كار به را خويش عاطفي و شناختي ابعاد فيزيكي، تمام نقش ايفاي در افراد خاطر
 خـاطر  تعلـق  فقدان در. است كاري هاينقش از خويش كردن خاطر منفك تعلق فقدان. كنند مي
  . شوند مي منفك خويش كاري هاي نقش از عاطفي و فيزيكي، شناختي طور به افراد
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 كـاري  خـاطر  تعلق )38-23: 1391خاني و همكاران،  عيسيبه نقل از  295: 2004( بكر و شافلي
 ،1سرزندگي شاخص سه با كه كنند مي كار تعريف با مرتبط و بخش رضايت مثبت، ذهني حالات را

 آوري تـاب  و انـرژي  از بـالايي  سـطح  با سرزندگي. شود متمايز مي 3شدن مجذوب و 2شدن فدايي
 حـس  تجربـة  و كـار  با شخص شديد شدن درگير به شدن فدايي. شود مي متمايز كار حين ذهني
 در شـادمانه  شـدن  جـذب  و كامل تمركز با شدن، مجذوب .دارد چالش اشاره و اشتياق داري، معنا
 بـراي  كار از خويش كردن منفك و گذرد مي سرعت به زمان آن موجب كه به شود مي متمايز كار
  . است مشكل فرد

 انرژي و 4)باطن در( رواني انرژي بعد دو خاطر تعلق براي) 35-20: 2009( همكاران و ميسي
 نامنـد  مي نيز خاطر تعلق را احساس آن كه رواني انرژي بعد در. شدند قايل را 5)در ظاهر( رفتاري

 اشـتياق  و احسـاس  شـدت،  احسـاس  بودن، متمركز احساس فوريت، احساس اساسي چهار مؤلفة
 تغييرات با سازگاري و گسترش نقش، ابتكار عمل، پايداري، مؤلفة چهار نيز رفتاري بعد. اند مطرح

 سـازمان  و فرد بين مثبتي هاي افزايي هم كاركنان در كاري خاطر تعلق ايجاد با. شود مي شامل را
انـد از   عبـارت  پيامـدها  ايـن . دارد همـراه  بـه  مثبتـي  پيامـدهاي  گروه دو هر براي كه دهد رخ مي
 ؛ سـلامت )سـازماني  تعهـد  و شـغلي  رضايت( كار با قوي شدن شناخته و مثبت شغلي هاي نگرش
 شغلي برون شغلي و درون عملكرد رفتگي، تحليل كاهش و مثبت احساسات از جمله رواني و ذهني
 شخصـي  و منابع شغلي كسب قدم، پيش رفتار و فردي عمل ابتكار دروني، انگيزش افزايش بهتر،

 مثبت پيامدهاي نيز سازمان براي كاركنان خاطر تعلق سطح بودن بالا). خودبسندگي خصوصبه(
تصـوير ذهنـي مثبـت از شـركت، عملكـرد       مسـتعد،  نيروهـاي  داشـتن  نگـه : دارد دنبال به را زير

خـاني و   بـه نقـل از عيسـي    210: 2010آلبريـت،  (وكار، بازدهي مالي يـا كيفيـت خـدمات     كسب
  ). 38-23: 1391همكاران، 

  منابع شغلي و تعلق خاطر كاري
در ) شناختي، اجتماعي و سازماني شـغل اشـاره دارنـد كـه الـف      عاد فيزيكي، روانمنابع شغلي به اب

شـناختي   هـاي فيزيولـوژيكي و روان   هاي شغل و هزينه الزام) دستيابي به اهداف شغلي مؤثرند؛ ب
: 2007بكر، (كنند  رشد، يادگيري و توسعة فردي را ترغيب مي) دهند؛ ج مرتبط با آن را كاهش مي

هاي رشد، يادگيري و توسعة كاركنان نقـش انگيـزش    لي به دليل پرورش فرصتمنابع شغ). 312
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Vigor 
2. Dedication 
3. Absorption 
4. Inside or feel 
5. Outside or look 
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كنند  دروني و به دليل نقش ابزاري در دستيابي به اهداف كاري نقش انگيزش بيروني را بازي مي
نظيـر  (منابع شغلي ممكن است در سـطوح مختلـف از قبيـل سـازمان     ). 212-211، 2008بكر، (

حمايـت سرپرسـت و   (؛ روابط اجتمـاعي و ميـان فـردي    )شغليهاي شغلي، امنيت  حقوق، فرصت
؛ و سـطح وظيفـه   )گيـري  شفافيت نقش، مشاركت در تصـميم ( 1؛ سازمان كار)همكاران، جو گروه

بـه نقـل از   312: 2007بكـر،  (قرارگيـرد  ) بازخورد عملكرد، تنوع مهارت، استقلال و آزادي عمل(
شـواهدي را دربـارة   ) 315-293: 2004(كـر  شافلي و ب). 38-23: 1391خاني و همكاران، عيسي

و تعلـق  ) بازخورد عملكرد، حمايت اجتماعي، و مربيگري سرپرسـتي (رابطة مثبت بين منابع شغلي 
  . خاطر كاري يافتند

: 1391خاني و همكاران،  به نقل از عيسي 513-493: 2006(نتايج مطالعة هاكانن و همكاران 
نشان داد كنترل شغلي، اطلاعات، حمايت سرپرستي، جو نوآورانه و جو اجتماعي همگـي  ) 23-38

از طرح چندمقطعي ) 171-149: 2007(مانو و همكاران . به شكل مثبت با تعلق خاطر رابطه دارند
رسي تعلق خاطر و پيشايندهاي آن اسـتفاده كردنـد كـه در آن منـابع شـغلي نسـبت بـه        براي بر

كنتـرل شـغلي و عـزت نفـس سـازماني      . كردند بيني مي هاي شغلي تعلق خاطر را بهتر پيش الزام
استقلال و (رود منابع شغلي  بنابراين، انتظار مي. هاي سه بعد تعلق خاطرند كننده بيني بهترين پيش
به طور ) هاي رشد و يادگيري حمايت اجتماعي، بازخورد، مربيگري سرپرستي، فرصتآزادي عمل، 

نيز نشـان داد  ) 1391(نتايج مطالعات فاني و همكاران . مثبت بر تعلق خاطر كاري تأثيرگذار باشند
گـري سرپرسـتيع    اسـتقلال و آزادي و عمـل، حمايـت اجتمـاعي، بـازخورد، مربـي      (منابع شـغلي  

اند و تعلق خاطركاري بـه طـور مثبـت بـر      پيشايند تعلق خاطر كاري) گيريهاي رشد و ياد فرصت
  . تعهد سازماني تأثيرگذار است

  و تعلق خاطر كاري 2هاي شغلي الزام
هاي شغلي به ابعاد فيزيكي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارد كه نيازمند تلاش فيزيكي و  الزام
هـاي فيزيولـوژيكي و    در ايـن صـورت بـا هزينـه    . شناختي پايـدار از طـرف كاركنـان اسـت     روان
هاي شغلي بـه   هر چند الزام). 501: 2001دمروتي و همكاران، (شناختي خاصي مرتبط است  روان

ضرورت منفي نيستند، اما زماني كه نيازمند تلاش زياد براي حفظ سـطح عملكـرد مـورد انتظـار     
و خسـتگي مـزمن بينجامنـد     3تگـي رف هاي منفي ماننـد تحليـل   باشند، ممكن است به بروز پاسخ

هاي عاطفي  كنترل كار، فشار زمان و كار، حجم كار، الزام). 315-293: 2004و همكاران،  شافلي(
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Organization of work 
2. Job demands 
3. Burnout 
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هايي از  بار نقش نمونه كار مشتري، محيط فيزيكي ناسازگار، ابهام در نقش، تضاد در نقش و اضافه
اي شغلي همبسـتگي منفـي بـا يكـديگر     ه به طور عمومي منابع شغلي و الزام. اند هاي شغلي الزام

و همكـاران،   بكـر (هاي شغلي بالا ممكن است مانع از تحرك منابع شغلي شـوند   دارند، زيرا الزام
2007 :312-315 .(  

هاي شغلي بالا و نبود منـابع شـغلي، زمينـة مسـاعدي را بـراي بـروز        الزام JD-R(1( در مدل
از ). 315-293: 2004و همكـاران،   شـافلي ( كننـد  رفتگي و كاهش تعلق خاطر ايجـاد مـي   تحليل

هاي شغلي بالا يا پايين ممكن اسـت بـه انگيـزش     طرف ديگر، منابع شغلي بالا در تركيب با الزام
خـاني و   بـه نقـل از عيسـي    315-312: 2007بكـر و همكـاران،   (بالا و تعلق خاطر منجر شـوند  

  ). 38-23: 1391همكاران، 
  :شود هاي شغلي دو نوع اثر ذكر مي ع شغلي و الزامطور كلي، در رابطة بين مناب به
  اثر محافظ منابع شغلي؛. 1
  . هاي شغلي بالا نقش برجستگي منابع شغلي در بسترهاي كاري با الزام. 2 

هاي شغلي بـالا بـا منـابع شـغلي      اي دريافتند تركيب الزام در مطالعه) 2005(بكر و همكاران 
هـا   آن. كـرد  بينـي مـي   را پـيش ) خستگي مفـرط و بـدبيني  (رفتگي  اندك به طور معناداري تحليل

منزل زماني كـه كاركنـان    -هاي فيزيكي و تداخل كار هاي عاطفي، الزام دريافتند حجم كار، الزام
استقلال و آزادي عمل، دريافت بازخورد و حمايت اجتماعي را تجربه كردند يا روابط باكيفيت بالا 

: 2007بكر و همكاران، (شد  رفتگي منجر نمي الايي از تحليلبا سرپرستان خود داشتند، به سطح ب
  ). 38-23: 1391خاني و همكاران،  به نقل از عيسي 317

) هاي ذهنـي  هاي عاطفي و الزام فشار كاري، الزام(هاي شغلي  در اين پژوهش رابطة بين الزام
و ) 1391(ان نتـايج مطالعـات فـاني و همكـار    . و تعلق خاطر به طور مستقيم آزمـون شـده اسـت   

انـد   هاي شغلي پيشايند تعلق خاطر كاري مطرح نيز نشان داد الزام) 1391(خاني و همكاران  عيسي
  .و تعلق خاطر كاري به طور مثبت بر تعهد سازماني تأثيرگذار است

  منابع شخصي و تعلق خاطر كاري
هاي خـويش در   ييآوري و حس فرد از توانا هاي مثبت مرتبط با تاب منابع شخصي به خودارزيابي

ــاره دارد    ــيط اش ــر مح ــذاري ب ــاب(تأثيرگ ــاران،   ه ــول و همك ــو  ). 643-632: 2003ف ــه نح ب
گـذاري، انگيـزش،    هـاي مثبتـي، هـدف    اي نشان داده شده است چنـين خودارزيـابي   متقاعدكننده

بينـي   اي و ساير پيامدهاي مطلوب را پيش هاي حرفه طلبي عملكرد و رضايت شغلي و زندگي، جاه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job demand- resource model 
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انـد كـه    متغيرهاي زيادي منابع شخصي معرفي شده). 214-213: 2008و همكاران،  بكر(د كن مي
، خصيصـة رقـابتي بـودن،    1بينـي، خوداثربخشـي   عزت نفس، خـوش : ها به قرار زيرند برخي از آن

صبري  پذيري، بي رنجوري، تجربه شناسي، روان گرايي، سازگاري، وظيفه ، برون2قدم شخصيت پيش
  .و زودرنجي
هـاي داراي تعلـق خـاطر از     در پژوهشي چندبخشي دريافتند پلـيس ) 2003(ن و استورم روثم

محورند و در تلاش براي رفـع يـا آرايـش مجـدد      ها مسئله آن. كنند استفاده مي 3سبك غلبة فعال
  ). 214: 2008و همكاران،  بكر(دارند  هاي فعالي برمي زا قدم عوامل استرس

هاي مجرب هلندي نقش سه منبـع   مطالعة خود بين تكنسيندر ) 2007(زانتاپولو و همكاران 
بيني تعلـق خـاطر مطالعـه     را در پيش) بيني و خوش 4خوداثربخشي، عزت نفس سازماني(شخصي 

نتايج نشان داد كاركنان با تعلق خاطر كه خوداثربخشي بالايي دارند، باور دارند كه قادر به . كردند
به علاوه، كاركنان بـا تعلـق خـاطر    . شوند رو مي ي مختلف روبهها اند كه در زمينه هايي تأمين الزام

و بـاور  ) بينـي  خـوش (اين گرايش را داشتند كه معمولاً پيامدهاي خوبي را در زندگي تجربه كنند 
هايي در درون سازمان نيازهـاي خـويش را ارضـا كننـد      توانند با مشاركت در نقش داشتند كه مي

  ). 141-121: 2007همكاران، و  زانتاپولو) (عزت نفس سازماني(
رنجـوري پـايين و    اي دريافتنـد تعلـق خـاطر بـا روان     در مطالعـه ) 2006(لانگان و همكاران 

در مطالعـة كـيم و   ). 532-521: 2009لانگـيلان و همكـاران،   (شـود   گرايي بالا متمايز مي برون
كننـدة تعلـق    بيني شناسي پيش رنجوري و وظيفه نتايج نشان داد دو ويژگي روان) 2009(همكاران 

رنجوري روي  رفتگي است، به نحوي كه روان كنندة تحليل بيني رنجوري پيش خاطر و ويژگي روان
؛ بـه  104-96: 2009كيم و همكـاران،  (رفتگي اثر مثبت و روي تعلق خاطر اثر منفي دارد  تحليل

  ). 38-23: 1391خاني و همكاران،  نقل از عيسي
) شناسي قدم و وظيفه خوداثربخشي، شخصيت پيش(شخصي  در اين پژوهش رابطة بين منابع

  .با تعلق خاطر كاري آزمون شد

  منابع سازماني و تعلق خاطر كاري
هاي سازمان، همچنين وجـود بسـترهاي سـازماني     منابع سازماني به ميزان حمايتي بودن سياست

اي را در  مطالعـه ) 2008(ريچمـن و همكـاران   . هـاي كاركنـان اشـاره دارد    حامي نيازها و خواسته

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self- efficacy 
2. Proactive personality 
3. Active coping style 
4. Organization based self esteem 
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و اسـتفاده از   كارــ زنـدگي  هـاي حمـايتي    پـذيري، سياسـت   خصوص رابطة بـين ادراك انعطـاف  
پذيري براي تعلق خـاطر كاركنـان و مانـدگاري مـورد انتظـار       هاي رسمي و موقتي انعطاف ترتيب

 ـهـاي حمـايتي كار ـ   پـذيري و سياسـت   نتايج به دست آمده نشان داد ادراك انعطاف. انجام دادند
  ).197-183: 2008ريچمن و همكاران، (زندگي به طور مثبت با تعلق خاطر كاركنان ارتباط دارد 

زنـدگي   ـجو، تـوازن كار ـ  مقياس  28نشان داد ميان ) 2008(فورد  نتايج مطالعة پاركز و لنگ 
تفسير پژوهشگران از نتايج ايـن  . را با تعلق خاطر كاركنان داشت) درصد 21(كمترين همبستگي 

را قرباني رسيدن به اهـداف سـازماني    كارـ زندگيكه كاركنان با تعلق خاطر بالا گاه توازن  است
پـاركس و همكـاران،   (كنند، به ويژه اگر سازمان محيط كار حامي را بـه نحـوي فـراهم آورد     مي

بـا  ) ، ارتباطـات كار ـ زندگي توازن (بين منابع سازماني   در اين پژوهش رابطة). 267-284: 2008
خـاني و   و عيسـي ) 1391(نتايج مطالعـات فـاني و همكـاران    . ق خاطر كاري آزمون شده استتعل

اند و تعلـق خـاطر    نيز نشان داد منابع سازماني پيشايند تعلق خاطر كاري مطرح) 1391(همكاران 
  .كاري به طور مثبت بر تعهد سازماني تأثيرگذار است

  :اند ها به شرح زير تدوين شده در اين پژوهش فرضيه
  .منابع شغلي بر تعلق خاطر كاري تأثيرگذارند: 1فرضية 
  .هاي شغلي بر تعلق خاطر كاري تأثيرگذارند الزام: 2فرضية 
  .منابع شخصي بر تعلق خاطر كاري تأثيرگذارند: 3فرضية 
  .منابع سازماني بر تعلق خاطر كاري تأثيرگذارند: 4فرضية 
  .ارتباط معناداري وجود داردبين منابع شغلي و منابع سازماني : 5فرضية 
  . بين منابع شخصي و منابع سازماني ارتباط معناداري وجود دارد: 6فرضية 
  .بين سن كاركنان و منابع سازماني ارتباط معناداري وجود دارد: 7فرضية 
  .بين سابقة كاري كاركنان و منابع سازماني ارتباط معناداري وجود دارد: 8فرضية 

  پژوهش  شناسي روش
در پژوهش حاضر، . پيمايشي است -پژوهش حاضر از نوع كاربردي و روش مورد استفاده توصيفي

بـا روش  . بودنـد ) نفر 142(پزشكي فارابي  جامعة آماري همة پرستاران شاغل در بيمارستان چشم
نفر از افراد اين جامعة نمونه انتخـاب شـدند و    103گيري تصادفي منظم و فرمول كوكران،  نمونه
  . ها توزيع شد امه بين آنپرسشن

و منـابع  ) هاي ذهنـي  هاي عاطفي، الزام فشار كاري، الزام(هاي شغلي  براي سنجش ابعاد الزام
هـاي   استقلال و خودمختاري، حمايت اجتماعي، بازخورد، مربيگـري سرپرسـتي و فرصـت   (شغلي 
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خوداثربخشـي از  ، براي سـنجش  )104-83: 2007(از پرسشنامة زانتاپولو و بكر ) رشد و يادگيري
، براي سـنجش شخصـيت   )83-62: 2001چن و همكاران، GSE( 1 )( اي پرسشنامة هشت گويه

، )874-845: 2001سـيبرت و همكـاران،   (اي بيتمن و گرانت  قدم از ويرايش كوتاه ده گويه پيش
گلـدبرگ،  (اي پـنج ويژگـي مهـم شخصـيت      شناسي از پرسشـنامة ده گويـه   براي سنجش وظيفه

، براي سنجش تعلق QEAWاز پرسشنامه  كار ـ زندگي سنجش ارتباطات و توازن  ، براي)2001
هـاي   پرسشنامه. شافلي و همكاران استفاده شد UWES2اي  خاطر كاري از پرسشنامة هفده گويه

رو، روايي محتواي آن محرز فـرض   از اين. هاي متعددي استفاده شدند پژوهش حاضر در پژوهش
هاي تهيه شده  ها، پرسشنامه سازي گويه دست آوردن اطمينان از بومياما به منظور به . شده است

مديريت، همچنين كارشناسان خبره قرارگرفت كه بعـد از اعـلام     در اختيار تعدادي از اساتيد رشتة
بـراي سـنجش   . نظر در خصوص نحوة ترجمه و نوع واژگان برگزيده اصلاحات لازم به عمل آمد

دهد مقدار آلفاي محاسبه  نتايج نشان مي. آلفاي كرونباخ استفاده شدها از ضريب  پايايي پرسشنامه
بيشتر است و در اين ميان كمترين مقدار آلفا به پرسشنامة  70/0ها از  شده براي تمامي پرسشنامه
هاي رشد  و بيشترين مقدار به پرسشنامة فرصت 711/0شناسي با مقدار  حمايت اجتماعي و وظيفه

   .تعلق دارد 925/0و يادگيري با مقدار 

  هاي پژوهش  يافته
مـاه تـا    7كاري از  ةسال و سابق 56سال تا بيشترين  22رين تپرستار زن و مرد از سنين كم 103
. انتخاب شـدند پزشكي تهران  پزشكي فارابي وابسته به دانشگاه چشم سال در بيمارستان چشم 30

 14مؤنـث و   درصـد  86 دهـد  مـي دهندگان نشان  شناسي پاسخ تحليل توصيفي اطلاعات جمعيت
 15پيمـاني،  درصـد   45رسـمي و  درصـد   36هـل،  أمتدرصد  64مجرد و درصد  36 مذكر،درصد 
درصـد   88ديـپلم،   فـوق درصد  10از نظر سطح تحصيلات . اند داديارقردرصد  1طرحي و درصد 

درصـد   64هـا و   دهندگان در درمانگاه پاسخدرصد  8. ندارشد بود درصد كارشناسي 2 و ،كارشناسي
از . مشغول به كارنـد  ICU در بخشدرصد  2 و هاي جراحي، بخشدرصد در  26ها،  در اتاق عمل

نـد  بودشـيفت در گـردش   درصـد   67و  كـار  شـب درصد  4كار،  صبحدرصد  29نظر شيفت كاري 
  .)1جدول(

  
  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. General self efficacy 
2. Utrecht work engagement scale 
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  بررسي مشخصات فردي و دموگرافيك. 1 جدول
 درصد فراواني پارامترهاي مورد بررسي

 86 86 زن

 14 14 مرد

 36 36 مجرد

هلأمت  64 64 

 10 10 فوق ديپلم

 88 88 كارشناسي

ارشد كارشناسي  2 2 

 8 8 درمانگاه

 64 64 اتاق عمل

 26 26 بخش جراحي

 2 2 بخش آي سي يو

كارو عصر  صبح  29 29 

كار شب  4 4 

 67 67 شيفت در گردش

  
بينـي، خـود    عـزت نفـس، خـوش   (منابع شخصي  نشان داد tآزمون  دست آمده در هميانگين ب

در  )ظيفه شناسـي و وگرايي، سازگاري،  قدم، برون قابتي بودن، شخصيت پيش ةاثربخشي، خصيص
و انحـراف   64/80، و در پرسنل مرد ميانگين 79/12و انحراف معيار  29/82 پرسنل پرستاري زن

در سطوح مختلف از قبيل سازمان  منابع شغلي زمينةدست آمده در  هميانگين ب. است 45/12معيار 
حمايت سرپرسـت و  (فردي  روابط اجتماعي و ميان) هاي شغلي، امنيت شغلي نظير حقوق، فرصت(

در ) زادي عملآاستقلال و  ـ  تنوع مهارت ـ  بازخورد عملكرد(سطح وظيفه  ،)جو گروه ـ  همكاران
 91/13، انحـراف معيـار   61و در پرسنل مـرد   68/12، انحراف معيار 88/53 پرسنل پرستاري زن

در پرسـنل   )زندگي ـ  ريزي توازن كار برنامه(منابع سازماني  زمينةمده در آدست  هميانگين ب. است
    ).2جدول( دست آمد هب 34/3، انحراف معيار 14/7و در پرسنل مرد  45/2، انحراف معيار 37/6زن 

طـور مثبـت بـر     هب) منابع شخصي، منابع شغلي و منابع سازماني(مورد مطالعه هر سه شاخص 
و  ديگـر يعنـي شـغلي    منبعدو  منابع شخصي بيش از هتعلق خاطر كاري تأثيرگذارند و از نظر رتب

  .سازماني تأثيرگذار بودند
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 هاي منابع شخصي، منابع شغلي و منابع سازماني بر حسب جنس بررسي نتايج بخش. 2 جدول
 ميانگين ±انحراف معيار  جنس پارامترهاي مورد بررسي

 منابع شخصي
6/0 =P  

29/82 ± 79/12 زن  

80/64 ± 45/12 مرد  

 منابع شغلي
6/0 =p  

53/ 88 ± 68/12 زن  
61 ± 91/13 مرد  

 منابع سازماني
P =0/03 

37/6 ± 45/2 زن  

14/7 ± 34/3 مرد  

  
بين منابع شغلي، منـابع شخصـي، سـن، سـابقه و      طضريب همبستگي و ميزان ارتبا 3جدول 

  .دهد منابع سازماني را نشان مي

  بين منابع شغلي، منابع شخصي، سن، سابقه و منابع سازماني طميزان ارتبا ضريب همبستگي و. 3جدول
 منابع سازماني ضريب همبستگي پارامترهاي مورد بررسي

 منابع شغلي

 654/0** ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 معناداريسطح 

 103 تعداد نمونه

 منابع شخصي

 384/0** ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 سطح معناداري

 103 تعداد نمونه

 سن

 132/0 ضريب همبستگي پيرسون

 191/0 سطح معناداري

 103 تعداد نمونه

 سابقه

 016/0 ضريب همبستگي پيرسون

 872/0 سطح معناداري

 103 تعداد نمونه

  گيري و پيشنهادها نتيجه
امروزه، به طور مستمر شاهد ورود متون جديد به حوزة مديريت منـابع انسـاني و رفتـار سـازماني     

ها  تنوع مفاهيم و واژگان گاهي به حدي زياد است كه قايل شدن مرزي مشخص بين آن. هستيم
 نمايد و چه بسا بعد از معرفي مفهوم جديد مقالات ورزان بسيار دشوار مي براي كارگزاران و انديشه
مفهوم تعلق خاطر كاركنان و . شود هاي بين مفاهيم ارائه مي ها و شباهت متعددي در تبيين تفاوت
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به . به تعبيري ديگر دلبستگي تمام عيار كاركنان به كار و سازمان نيز از اين موضوع مستثنا نيست
ه در ايـم و ايـن عارض ـ   ظاهر اين گونه است كه در حوزة مديريت نيز دچار عارضة مدگرايي شـده 

بـرد، امـا فـارغ از مناقشـات      برخي موارد توان فكري، ذهني و حتي عملي سازمان را تحليـل مـي  
هاي پژوهشي يا ميـزان   نظري در خصوص مفهوم تعلق خاطر و سازگاري يا ناسازگاري بين يافته

هـاي   هاي انجـام شـده در كشـورها و شـركت     اهميت نوع رويكردهاي پژوهشي رايج، نظرسنجي
. هاسـت  از پايين بودن ميزان تعلق خاطر و دلبستگي تمام عيار كاركنان به سازمانمختلف حاكي 
هاي گزاف ميليـارد   ها هزينه دهند كه فقدان تعلق خاطر براي سازمان ها نشان مي نتايج نظرسنجي

به نقل از  2009؛ كولان، 2008؛ كروستون، 2005؛ ليگ، 1391ابوالعلايي، (دلاري به دنبال دارد 
در عين حال تعلق خاطر كاركنان تأثير بسـيار چشـمگيري بـر نتـايج     ). 1391ي و فاني، خان عيسي

؛ 2008و همكـاران،   ؛ ريچمـن 279-268: 2002هـارتر و همكـاران،   (وكار دارد  عملكردي كسب
كنـد كـه    بنابراين، اهميت موضوع ايجاب مي). 1391خاني و فاني،  به نقل از عيسي 2008كوك، 
  . اركنان واكاوي شودهاي تعلق خاطر ك ريشه

 مـاه تـا   7كـاري   ةسابقبا سال و  56سال تا  22پرستار زن و مرد از سنين  103در بررسي ما 
نمونـة آمـاري   پزشكي تهران  پزشكي فارابي وابسته به دانشگاه چشم سال در بيمارستان چشم 30

تعلق خاطر كاري طور مثبت بر  ههر سه شاخص بدهد  نتايج مطالعة ما نيز نشان مي. انتخاب شدند
ثيرگـذار  أمنبع ديگر يعني شغلي و سـازماني ت  دومنابع شخصي بيشتر از  هثيرگذارند و از نظر رتبأت

خـود،   شغلي وظايف انجام براي و داشتند زيادي بسيار ، انرژيشغل به مند هكاركنان علاق. اند بوده
مثبت بين منابع شـغلي   ةابطر ةشواهدي را دربار) 2004(شافلي و بكر . دارند كافي اشتياق و شور

شركت در . يافتند )كاري خاطر تعلق و سرپرستي مربيگري و اجتماعي حمايت –بازخورد عملكرد(
وري  موزشي مداوم به طور مستقيم سبب ارتقاي عملكـرد پرسـتاران و افـزايش بهـره    آهاي  برنامه

 منـدي  رضـايت  و بهبـود  را سـازماني  جـو  كاهش، را شغلي حوادث و شغلي خطرات شود، مينان آ
ايفاي نقش مناسب مـديران   ).8؛ 2-21: 2006چاكرابورتي و همكاران، (دهد  مي افزايش را شغلي

منظـور از   .اعتماد به نفس در پرستاران خواهد شد ياي و ارتقا پرستاري باعث افزايش تعهد حرفه
 ، ابعـاد تاراناجراي نقش مربيگري سوپروايزران اين است كه هنگام انجام و نظارت بـر كـار پرس ـ  

 آمـوزش  و نمـودن  دادن، تسهيل بازخورد كردن، حمايت شامل كه كارگيرند به را مربيگري نقش
و  دها در پرسنل را تشـويق نماين ـ  مهارت از اطلاعات، استفاده انتقال جاي به واقع، در .است دادن

 به خود انگيـزه دهنـد  هاي خود را بيابند و  مندي هدايت كنند تا بتوانند پاسخ نان را در جهت توانآ
مديران پرسـتاري مـانع تـرك     درايفاي مناسب نقش ). 113-108: 1999رابرتسون و همكاران، (

در حين نظـارت بـاليني   ، و در اين ميان سوپروايزر باليني به عنوان ناظر شود ميخدمت پرستاران 
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را در  ييد و فضـا نونان شآاي  اي پرستاران و افزايش رشد حرفه تواند باعث افزايش تعهد حرفه مي
 نان گـردد آكاري  ةاعتماد به نفس در پرستاران و بهبود روحي يكه موجب ارتقا كنندمحيط ايجاد 

   .)108: 1999تسدال، (
پرسـنل در تمـام    ةثيرگذار بر رضايت شغلي و روحي ـأعوامل ت ناند بيشتري تحقيقات نشان داده

 مناسـب  شـغلي، شـرايط   مزايـاي  و حقـوق  بودن سازمان، عادلانه مشي خط و ها ، سياستها حرفه
وجـود   همچنـين، . كه براي افـراد جالـب و انگيزشـي باشـد    است انجام كارهاي چالشي كاري، و 

معتقـد  ) 39: 1986(بانـدورا   ).16-10: 2005آموس و هريك، (است دوستان و همكاران مناسب 
خود اثربخشي در  ةانداز مفاهيم به كدام از شايد هيچ 1گاهيآهاي گوناگون خود است در ميان جنبه

ها و غلبه به  توانايي عبور از دشواري آوري را تاب) 1996(مارش  .ثر نباشدؤانسان م ةزندگي روزمر
وري نه فقط افزايش قدرت تحمل و سازگاري فرد در برخـورد  آ تاب .كردشرايط در زندگي تعريف 

وري بـه افـراد   آ تـاب . ر پي داردرا د ن حفظ سلامت رواني و ارتقاآتر از  بلكه مهم ،با مشكل است
سيب آرو شوند بدون اينكه دچار  هبخشد تا با مشكلات و ناملايمات زندگي و شغلي روب توانايي مي

و  ماسـلاچ (كننـد   اسـتفاده  خـود  شخصيت رشد وشوند و حتي اين موقعيت را فرصتي براي ارتقا 
  ). 1993جكسون، 

اسـتقلال و آزادي  (دهـد وجـود منـابع شـغلي      در واقع، نتايج حاصل از اين پژوهش نشان مي
در محيط كار ) هاي رشد و يادگيري عمل، حمايت اجتماعي، بازخورد، مربيگري سرپرستي، فرصت

كه خـود را  ) شناسي قدم و وظيفه خوداثربخشي، شخصيت پيش(به همراه دارا بودن منابع شخصي 
سزايي در تعلق خاطر  دهند، نقش به هاي شخصيتي و الگوهاي رفتاري نشان مي در قالب خصيصه

  . در اين ميان نقش منابع شخصي نسبت به منابع شغلي بيشتر است. كاركنان دارند
دهد وجود محيط كاري با پتانسيل انگيزشي بالا در ايجاد تعلـق   بر اين، نتايج نشان مي علاوه

ها بايد در ايجـاد چنـين محيطـي اهتمـام كـافي داشـته        زمانخاطر كاري مؤثر است و مديران سا
هاي شخصيتي مثبت نيز در تعلـق خـاطر مؤثرنـد چـرا كـه       تركيب منابع شغلي با خصيصه. باشند

ها با ايجاد نمودهـاي رفتـاري چـون پـذيرش مسـئوليت،       تأثيرگذاري منابع شغلي با اين خصيصه
قـدم شـدن در    تفـاوتي و پـيش   فه، پرهيز از بـي انجام كار به بهترين نحو ممكن، اداي دين و وظي

هـاي بـا    ايـن يافتـه  . شود بهبود امور خود به درگير شدن ذهني، قلبي و جسمي كاركنان منجر مي
هـاي   هر چند تأثيرگذاري مستقيم الـزام . هاي پيشين به طور كامل تطابق دارد هاي پژوهش يافته

گونـه كـه ايـن امـر در      تأييـد شـد، همـان   شغلي و منابع سازماني بر تعلق خاطر در اين پـژوهش  
رفتگـي رابطـة مسـتقيم دارد و     هـاي شـغلي بـا تحليـل     هاي پيشين مشخص است، الزام پژوهش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self knowledge 
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هـاي شـغلي    البتـه، نـوع تفسـير كاركنـان از الـزام     . رفتگي قطب متضاد تعلق خاطر اسـت  تحليل
هـاي   ي به شـكل چـالش  هاي شغل اگر الزام. كنندة نحوة تأثيرگذاري آن بر تعلق خاطر است تعيين

همچنين، در صـورت ضـعيف   . كاري مثبت ديده شوند، نقش مثبتي در تعلق خاطر خواهند داشت
دهنـد ايـن    نتايج نشـان مـي  . شوند رفتگي مي ساز بروز تحليل بودن منابع شغلي، اين عوامل زمينه

. كننـد  مـي بينـي   عوامل در مجموع بخش قابل توجهي از تغييرات در تعلق خاطر كاركنان را پيش
رشـد  (هاي پيشين نقش تعلق خاطر كاري را در ايجاد نتايج مطلـوب عملكـرد سـازماني     پژوهش

رضايت شغلي، تعهد سـازماني،  (، همچنين پيامدهاي مطلوب سازماني )فروش، سودآوري و جزآن
  . اند را تبيين كرده) رفتار شهروندي سازماني، نيت ترك كار، ميل به ماندگاري و جزآن

موزشـي هـر مـاه در    آسازي و هاي توانمند شود بررسي آزمون لعات آتي پيشنهاد ميبراي مطا
هايي كه دلبسـتگي شـغلي را پـرورش     سازمانهمچنين،  .طور گسترده اجرا گردد هتمامي واحدها ب

ها را در سـود و منفعـت سـازمان سـهيم      نآدهند و  دستمزد خوبي به كاركنان مي دهند عموماً مي
همچنين، راهكارهاي مديريتي . ها نيز بررسي شود است اين روند در بيمارستان لذا، لازم. كنند مي

  :پيشنهادي براي افزايش تعلق خاطر پرستاران بيمارستان فارابي به شرح زير است
  ؛سازمان اهداف با ها آن بيشتر درگيركردن و كاركنان در عاطفي پيوستگي بالابردن •

 ؛كار در اجتماعي ارتباط هاي شبكه بهبود •

  ؛گيري تصميم در كاركنان مشاركت •

 ؛كاري بازخورد ايجاد منظور به كاركنان عملكرد ارزيابي •

  ؛سازماني هاي رسالت و اهداف تشريح •

  ؛كاري موانع حذف •

  ؛شود مي سازمان اجتماعي ارزش موجب كه هايي جنبه بر تأكيد •

  ؛تنبيه و تشويق مناسب هاي نظام ايجاد •

  ؛كار محيط در افراد نامناسب روابط و ها تبعيض حذف •

  ؛وظايف انجام براي نسبي استقلال •

  ؛كاركنان نوآوري و خلاقيت ايجاد براي مناسب زمينة •

  ؛شغلي سازي غني •

  ؛تسهيلات اعطاي •

  .شغل انجام در افراد به مسئوليت از بالاتري سطح كردن محول •

  



 53  ــــــــــــــــــــــــــ... بيمارستان  بررسي عوامل مؤثر در تعلق خاطر كاري پرستاري در

 منابع 
: تهـران  .چـاپ اول . عاشق كار و سازمان داشته باشيمچگونه كاركناني باانگيزه و ). 1391( .ابوالعلايي، ب

  .سازمان مديريت صنعتي

فرازانديش : تهران. كوروش برارپور ةترجم. تحول و توسعه سازمان). 1384( .؛ جي، ك.؛ جي، ك.جي، ت
 .سبز

بررســي عوامــل مــؤثر بــر خوداثربخشــي دانشــگاهي  ). 1380( .ه .؛ مرجــايي، س.طباطبــايي، مقاضــي 
شناسـي   روان ةحـوز حـوزه  پژوهشـي در  (دانشجويان كارشناسي ارشد و دكتري دانشگاه تهـران،  

 .57 -31 :)19(. يدر آموزش عال يزير پژوهش و برنامه ةفصلنام. )شناسي علم اجتماعي و جامعه

تعلق خاطر كاركنان با اسـتفاده از رويكـرد پـژوهش     هاي واكاوي ريشه). 1391( .ا.ع؛ فاني، .خاني، ا عيسي
 .، هشتمين كنفرانس توسعه منابع انساني، تهرانكيفي

تبيين رابطه بين تعلـق خـاطر كـاري و تعهـد سـازماني      ). 1391( .فرد، ح ؛ دانايي.ا.ع؛ فاني، .خاني، ا عيسي
 .23 -38 ):16(5، يعموم يريتمد يها پژوهش ةفصلنامكاركنان، 

آيندهاي تعلق خـاطر كـاري و تـأثير آن بـر      تبيين پيش). 1391( .فرد، ح ؛ دانايي.خاني، ا ؛ عيسي.ا .فاني، ع
 .151 -167 ):2(16، يراندر ا يريتمد يها فصلنامه پژوهشتعهد سازماني، 

Amos, M., Hu J., Herrick, C. (2005). The impact of teambuilding on 
communication and job satisfaction of nursing staff. Journal for Nurses in 
Staff Development - JNSD, 21(10): 10-16. 

Runy, L.A. (2012). Nurse Retention. Hospitals & Health Networks. Available 
from:http://www.hhnmag.com/hhnmag_app/jsp/articledisplay.jsp?dcrpath
=HHNMAG/PubsNewsArticle/data/0601HHN_FEA_Gatefold&domain=
HHNMAG. Accessed Jun 10 2012. 

Bakker, A. B., Demerouti, E. ( 2008).Towards a model of work Engagement. 
Career Development International, 13 (3): 209-223. 

Bakker A. B., Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of 
the art. Journal of Managerial Psychology, 22 (3): 309-328. 

Bakker, A.B., Schaufeli, W.B., Leiter, M.P., Taris, T.W. (2008). Work 
engagement: An emerging concept in occupational health psychology. 
Work & Stress, 22 (3): 187-200. 

Bakker, A.B., Demerouti, E., Verbeke, W. (2004). Using the job demands 
resources model to predict burnout and performance. Human Resource 
Management, 43 (1): 83-104. 



  1392زمستان ، 4 ةشمار ،5 ةدور ،ॠدশୌࢌ دوਠॻی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  54

Chakraborty, N., Sinha, B.N., Nizamie, SH., Sinha, V.K., Akhtar, S., Beck, J., 
Binha, B. (2006). Effectiveness of continuing nursing education program 
in child psychiatry. J Child Adolesc Psychiatr Nurs. 19(1): 21-28. 

Chen, G., Gully, S.M., Eden, D. (2001). Validation of a new general self-
efficacy scale. Organizational Research Methods, 4(1): 62-83. 

Colan, J.L. (2009). Engaging the hearts and minds of all your employees. USA: 
Mc Graw Hill 

Cook, S. (2008). Essential guide to employee engagement: better business 
performance through staff satisfaction. London, GBR: Kogan Page. 

Croston, D. (2008). Employee engagement: the people first approach to building 
a business. Australia: Moonstone. 

Demerouti, E., Bakker, A.B., Nachreiner, F., Schaufeli, W.B. (2001). The job 
demands–resources model of burnout. Journal of applied Psychology, 86 
(3): 499-512. 

Federman, B. (2009). Employee engagement: A roadmap for creating profits, 
optimizing performance, and Increasing loyalty, USA: Jossey-Bass. 

Goldberg, L.R. (2001).  International Personality Item Pool. http://ipip.ori.org 
/ipip. 

Hakanen, J.J., Bakker, A.B., Schaufeli, W.B. (2006). Burnout and work 
engagement among teachers. Journal of School Psychology, 43 (6):  
495–513. 

Harter, J.K., Schmidt, F.L., Hayes T.L. (2002). Business-unit level relationship 
between Employee satisfaction, employee engagement and business 
outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2):  
268-279. 

Hobfoll, S.E., Johnson, R.J., Ennis, N., Jackson, A.P. (2003). Resource loss, 
resource gain, and emotional outcomes among inner city women. Journal 
of Personality and Social Psychology, 84(3):632-43 

Kahn, W.A., (1990), Psychological Conditions of Personal Engagement and 
Disengagement at Work. The Academy of Management Journal, 33(4): 
692-724. 

Kandulapati, S. & Manchala, D.G. (2011). relationship between employee 
engagement and commitment: a study at IVRCL. International journal of 
research In commerce, IT & management, 1(3): 44-48. 



 55  ــــــــــــــــــــــــــ... بيمارستان  بررسي عوامل مؤثر در تعلق خاطر كاري پرستاري در

Kim, H.J., Shin, K.H., Swanger, N. (2009). Burnout and engagement: A 
comparative analysis using the Big Five personality dimensions. 
International Journal of Hospitality Management, 28 (1): 96-104. 

Langelaan, S., Bakker, A.B., van Doornen, L.J.P., Schaufeli, W.B. (2006). 
Burnout and work engagement: Do individual differences make a 
difference? Personality and Individual Differences, 40 (3): 521-532. 

Lee, A.C., Tiwari, A.F., Hui Choi, E.W., Yuen, K.H., Wong, A. (2005). Hong 
Kong nurses' perceptions of and participation in continuing nursing 
education. The Journal of Continuing Education in Nursing, 36(5): 205-
212. 

Leigh, B. (2005). The 7 hidden reasons employees leave: How to recognize the 
subtle signs and act before it’s too late. USA: AMACOM. 

Luthans, F., Youssef, M.C. (2007). Positive organizational behavior in the 
workplace: The impact of hope, optimism, and resilience. Journal of 
Management, 33(5): 774-800. 

Macey, W.H., Schneider, B., Barbara, K.M., Young, S.A. (2009). Employee 
engagement: Tools for analysis, practice and competitive advantages. 
Willey- Blackwell, UK. 

Maslach, C. & Jackson, S.E. (1993). Manual of the Maslach Burnout Inventory. 
(2nd edition). Paloalto: Consulting Psychologist Press Inc. 

Mauno, S., Kinnunen, U., Ruokolainen, M. (2007). Job demands and resources 
as antecedents of work engagement: A longitudinal study. Journal of 
Vocational Behavior, 70 (1):149-171. 

Parkes, L.P., Langford, P.H. (2008). Work–life balance or work–life alignment? 
A test of the importance of work–life balance for employee engagement 
and intention to stay in organizations. Journal of Management & 
Organization, 14 (3): 267-284. 

Prater, L., Neatherlin, J.S. (2001). Texas nursing respond to mandatory 
continuing education. J Contin Educ Nurs. 32(3): 126-132. 

Richman, A.L., Civiana, J.T., Shannona, L.L., Hillb, J.E., Brennanc, R.T. 
(2008). The relationship of perceived flexibility, supportive work_life 
policies, and use of formal flexible arrangements and occasional 
flexibility to employee engagement and expected retention. Community, 
Work & Family, 11(2) 183-197. 

Robertson, E.M., Higgins, L., Rozmus, C., Robinson, J.P. (1999). Association 
between continuing education and job satisfaction of nurses employed in 



  1392زمستان ، 4 ةشمار ،5 ةدور ،ॠدশୌࢌ دوਠॻی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  56

long-term care facilities. Journal of Continuing Education in Nursing. 
30(3): 108-113. 

Saks, A.M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. 
Journal of Managerial Psychology, 21(7) 600-619. 

Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. (2004). Job demands, job resources and their 
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal 
of Organizational Behavior, 25 (3):293-315.  

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzalez, R.V. & Bakker, A.B. (2002). The 
measurement of engagement and burnout: a confirmative analytic 
approach. Journal of Happiness Studies, 3(1): 71-92. 

Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. (2003). UWES Utrecht work engagement scale: 
Test manual Unpublished manuscript. Department of Psychology, 
Utrecht University. 

Seibert, S.E., Kraimer, M.L., Crant, M.J. (2001). What do proactive people do? 
A longitudinal model linking proactive personality and career success. 
Personnel Psychology, 54(4): 845–874. 

Simon, L.A. (2010). Handbook of Employee Engagement: Perspectives, Issues, 
Research and Practice, USA: Edward Elgar Publishing. 

Teasdale, K. (2000). Practical approaches to clinical supervision. Journal of 
professional nursing, 15 (9): 579 – 583. 

Xanthopoulou, D., Bakker, A.B., Demerouti, E., Schaufeli, W.B. (2007). The 
role of personal resources in the job demands-resources model. 
International Journal of Stress Management, 14 (2): 121-141. 


