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Objective: Professional ethics represents a set of business principles and standards that 

can create a competitive advantage for the organization. Therefore, the aim of this study 

was to design a model of professional ethics based on the job self-efficacy and work 

engagement with the mediation of quality of work life in nurses. Methodology: This 

study in terms of purpose was applied and in terms of implementation method was 

descriptive-analytical from type of correlation. The current research population was all 

the nurses working in the hospitals of Ahvaz city in 2023 year, which 320 nurses were 

selected as a sample by multi-stage cluster sampling method. The research tools were 

include questionnaires of professional ethics (Cadozier, 2002), job self-efficacy (Riggs 

and Knight, 1994), work engagement (Salanova & Schaufeli, 2008) and quality of 

work life (Walton, 1973). The data of this study were analyzed by structural equation 

modeling in SPSS software version 24. Findings: The results of this study indicated 

that the model of job self-efficacy and work engagement with the mediation of quality 

of work life in nurses had a good fit. Also, the findings showed that the direct effect of 

job self-efficacy on quality of work life, the direct effect of work engagement on quality 

of work life and professional ethics and the direct effect of quality of work life on 

professional ethics were positive and significant (P<0.05), but the direct effect of job 

self-efficacy on professional ethics was not significant (P>0.05). In addition, the 

indirect effect of job self-efficacy and work engagement with the mediation of quality 

of work life on professional ethics was significant (P<0.01). Conclusion: According 

to the mentioned results, in order to improve the professional ethics of nurses it is 

possible to provide the basis for increasing their job self-efficacy, work engagement 

and quality of work life. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Nurses are the largest groups of service providers in the care and treatment system that affect the quality of health 

care and the efficiency of this system (Alsufyani et al., 2022). Nurses are the largest group in the health system 

of any country, and compliance with ethical standards and professional ethics in their job plays an important role 

in creating a competitive advantage for the hospital (Landis et al., 2024). Professional ethics is one of the new 

areas of ethics that tries to respond to the ethical issues of various professions, and for that imagined certain 

principles, including the dos and don'ts that the workers must commit to and adhere to (Fino et al., 2022). 

Compliance the professional ethics largely prevents the occurrence of many problems for the patient and nurse 

including damage and ensures the sustainability and stability of the organization through performance improvement 

(Pesut et al., 2020). 

One of the concepts related to professional ethics is job self-efficacy (Djaddang & Lysandra, 2022). Job self-

efficacy is derived from Bandura (1986) concept of self-efficacy and is defined as a person's judgment about his 

ability to perform a task in a given job and professional framework (Button et al., 2022). High levels of job self-

efficacy increase a person's participation in work and professional tasks and behaviors (Seidman et al., 2024). 

Another concept related to professional ethics is work engagement (Damianus et al., 2023). Work engagement 

refers to a positive and pleasurable mental, cognitive and psychological state related to work, which is determined 

by strength (evaluation of the level of energetic work), dedication (evaluation of the level of inspiration and 

challenging work) and attraction (evaluation of the level of pleasantness of work and difficulty of separation from 

it) (Rozkwitalska et al., 2022). Work engagement increases productivity, self-esteem, health level and job 

satisfaction and reduces absenteeism from the workplace, improves spirit, reduces absenteeism and provides greater 

ability to perform work duties optimally (Gao et al., 2024). 

One of the concepts that can mediate between professional ethics and work variables is the quality of work life. 

Quality of life refers to a person's beliefs about his life situation according to the culture and value system related 

to his goals, expectations, standards and priorities (Paul & Perwez, 2023). The quality of work life means that 

people are able to satisfy their essential and personal needs through work and achieve organizational goals (Howie-

Esquivel et al., 2022). Improving the quality of work life makes employees feel happy and secure in the work 

environment, experience less stress, meet their personal and social needs and feel satisfied with their work and 

career (Karatepe & Turkmen, 2023). Nursing is one of the hard and stressful professions and the research about 

the professional ethics of this group is very important for designing programs to improve it, and it seems needful 

and necessary. Professional ethics represents a set of business principles and standards that can create a competitive 

advantage for the organization. Therefore, the aim of this study was to design a model of professional ethics based 

on the job self-efficacy and work engagement with the mediation of quality of work life in nurses. 

Methodology 

This study in terms of purpose was applied and in terms of implementation method was descriptive-analytical from 

type of correlation. The current research population was all the nurses working in the hospitals of Ahvaz city in 

2023 year, which 320 nurses were selected as a sample by multi-stage cluster sampling method. In this sampling 

method, firs 3 hospitals (Imam Khomeini (RA), Naft and Abuzar) were randomly selected from among the hospitals 

of Ahvaz city and then from each hospital, nurses of some departments were randomly selected and if they met the 

conditions and criteria for entering the research were selected as samples. In this study, the criteria for entering the 

research were include employment in the nursing profession, at least a diploma, age of 21 to 50 years, no addiction 

and use of psychiatric drugs such as anti-anxiety and anti-depressants, no psychological services in the past three 

months and no stressful events such as death and divorce in relatives in the last three months and the criteria for 

exiting the research were include refusing to complete the tools and not responding to more than ten percent of the 

items in the questionnaires of the present research. The research tools were include questionnaires of professional 

ethics (Cadozier, 2002), job self-efficacy (Riggs and Knight, 1994), work engagement (Salanova & Schaufeli, 2008) 
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and quality of work life (Walton, 1973). The data of this study were analyzed by structural equation modeling in 

SPSS software version 24. 

Findings 

In this research, most of the nurses were female (73.13 percent), had a bachelor's degree (67.81 percent), age of 46-

50 years old (25.62 percent) and work experience of 16-20 years (23.75 percent). The results of this study indicated 

that the model of job self-efficacy and work engagement with the mediation of quality of work life in nurses had a 

good fit. Also, the findings showed that the direct effect of job self-efficacy on quality of work life, the direct effect 

of work engagement on quality of work life and professional ethics and the direct effect of quality of work life on 

professional ethics were positive and significant (P<0.05), but the direct effect of job self-efficacy on professional 

ethics was not significant (P>0.05). In addition, the indirect effect of job self-efficacy and work engagement with 

the mediation of quality of work life on professional ethics was significant (P<0.01). 

Discussion and Conclusion 

In general, the results of the present study showed that job self-efficacy, work engagement and quality of work life 

had an effect on professional ethics. Therefore, according to these results, it is necessary to design and implement 

programs to improve nurses' professional ethics by promoting job self-efficacy, work engagement, and quality of 

work life. For this purpose, specialists, managers and planners of the hospital should take effective steps to improve 

the professional ethics of all employees, especially nurses, according to the role of the variables of the current 

research, so that the level of compliance the professional ethics by them can be realized in a more favorable way. 
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 مقدمه

گذارند های بهداشتی و بازدهی این سیستم تاثیر میدهنده قدمات در سیستم مراقبتی و درمانی هستند که بر کیفیت مراقبتهای ارائهترین گروهپرستاران بزرگ

(Alsufyani et al., 2022پرستاری یکی از پراسترس .)انگیزترین مشاغلترین و چالش ( در میان همه مشاغل استThomson et al., 2024 .) پرستاران

ای در ش ل آنان نقش مهمی در ایجاد مزیت رقابتی برای بیمارستان دارد ترین گروه در نظام سلامت هر کشوری هستند و رعایت موازین اقلاقی و اقلا  حرفهبزرگ

(Landis et al., 2024اقلا  شامل اصول و ارزش .)گیری درست از نادرست و قوب از ه بر رفتارهای فردی و جمعی حاکمیت دارد و موضوع آن تصمیمهایی است ک

های گوناگون پاسخ دهد و برای آن کوشد به مسائل اقلاقی حرفههای جدید اقلا  است که میای یکی از حوزه(. اقلا  حرفهTsagkaris et al., 2023باشد )بد می

های اقلاقی پذیرفته شده ها و واکنشای از کنشای مجموعه(. اقلا  حرفهFino et al., 2022ن باید به آن متعهد و پایبند باشند )اصول قاصی متصور است که شاغلا

اهش حالات ای فراهم آورد و باعث اعتلای حس کرامت و کترین روابط اجتماعی را در اجرای وظایف حرفهشود تا م  وبای مقرر میها حرفهاست که از سوی سازمان

کند و از طریق رعایت اقلا  از وقوع مشکل برای بیمار و پرستار از جم ه قسارت ج وگیری می(. Timpka & Nyce, 2023ناقوشایند عاطفی مددجویان شود )

 (.Pesut et al., 2020)کند بهبود عم کرد، پایداری و ثبات سازمان را تضمین می

باشد که باور (. نظریه قودکارآمدی بر این فرض مبتنی میDjaddang & Lysandra, 2022، قودکارآمدی ش  ی است )اییکی از مفاهیم مرتبط با اقلا  حرفه

ار ناامیدی انگیز دچهای بحرانی و چالشهای قود اعتقاد ندارند، در موقعیتها دارد. افرادی که به تواناییها و استعدادهای آنها تاثیر مثبتی بر اعمال آنافراد درباره توانایی

صورت قضاوت فرد درباره توانایی ( است و به1986) Bandura(. قودکارآمدی ش  ی برگرفته از مفهوم قودکارآمدی Porro et al., 2024شوند )و درماندگی می

طور پذیرد و بهانگیزش و رفتار تاثیر می(. قودکارآمدی ش  ی از Button et al., 2022شود )ای معین تعریف میقود برای انجام تک یف در چارچوب ش  ی و حرفه

شود ای می(. س وح بالای قودکارآمدی ش  ی موجو افزایش مشارکت فرد در تکالیف و رفتارهای ش  ی و حرفهBui et al., 2019گذارد )ها تاثیر میمتقابل بر آن

(Seidman et al., 2024یکی دیگر از مفاهیم مرتبط با اقلا  حرفه .) ای، اشتیا ( کاری استDamianus et al., 2023 ،اشتیا  کاری به حالت ذهنی .)

انگیزی کار( بخشی و چالشبخش مرتبط با کار اشاره دارد که با قدرت )ارزیابی میزان پرانرژی بودن کار(، فداکاری )ارزیابی میزان الهامشناقتی و روانشناقتی مثبت و لذت

صورت حس وابستگی طور ک ی، اشتیا  کاری به(. بهRozkwitalska et al., 2022شود )واری جدایی از آن( مشخص میو جذب )ارزیابی میزان قوشایندی کار و دش

وری، (. اشتیا  کاری باعث افزایش بهرهMatsuo, 2023شود )به سازمان، داشتن انگیزه برای عم کردی موثر و باور قوی به انجام کامل کار یا مدیریت آن توصیف می

شود ، س ح سلامتی و رضایت از کار و کاهش غیبت از محل کار، بهبود روحیه، کاهش ترک قدمت و توانمندی بیشتر جهت انجام م  وب وظایف کاری مینفسعزت

(Gao et al., 2024.) 

کیفیت زندگی به باورهای فرد درباره وضعیت ای و مت یرهای کاری نقش میانجی داشته باشد، کیفیت زندگی کاری است. تواند بین اقلا  حرفهیکی از مفاهیمی که می

(. کیفیت زندگی کاری به Paul & Perwez, 2023های او اشاره دارد )ها، انتظارها، استانداردها و الویتاش با توجه به فرهنگ و نظام ارزشی مرتبط با هدفزندگی

 ,.Howie-Esquivel et alکار کردن ارضاء نموده و به اهداف سازمانی نائل شوند )این معنی است که افراد قادر باشند نیازهای ضروری و شخصی قود را از طریق 

ها ی در این زمینه(. کیفیت زندگی کاری تحت تاثیر چهار عامل شرایط اجتماعی، اجرایی، مدیریتی و شرایط قاص فرهنگی قرار دارد که بروز مشکلات و کمبودهای2022

شود که کارکنان در محیط کاری احساس (. بهبود کیفیت زندگی کاری سبو میJin., 2022شود )ی روانی و ترک ش ل میسبو نارضایتی ش  ی و در نتیجه فرسودگ

 & Karatepeایند )شادی و امنیت نمایند، کمتر استرس را تجربه کنند، نیازهای شخصی و اجتماعی قود را برآورده سازند و از کار و حرفه قود احساس رضایت نم

Turkmen, 2023.) 

( نشان 2020) Hadeelای انجام شده است. برای مثال نتایج پژوهش هایی درباره روابط قودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری، کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفهپژوهش

 به این نتیجه رسیدند که بین ( ضمن پژوهشی2014) Ahmadi et alداد که قودکارآمدی کارکنان با کیفیت زندگی کاری آنان راب ه مثبت و معنادار داشت. 

قودکارآمدی  ( نشان داد که بین2022) Hoti et alافزون بر آن، نتایج پژوهش قودکارآمدی کارکنان و کیفیت زندگی کاری آنان راب ه مثبت و معنادار وجود داشت. 

( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که باورهای 2021) Aghaie Motlaghای آنان راب ه مثبت و معنادار وجود داشت. و عم کرد ش  ی مع مان با اقلا  حرفه

( نشان داد که بین اشتیا  کاری و کیفیت 2022) Mora et alنتایج پژوهش همچنین، ای اساتید دانشگاه همبستگی معنادار مثبت داشت. قودکارآمدی با اقلا  حرفه

( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که اشتیا  کاری نقش موثری در 2022) Saeidi et al. زندگی کاری کارگران ساقتمانی راب ه معنادار مثبت وجود داشت

( گزارش کردند که بین اشتیا  کاری و کیفیت زندگی 2020) Pouraliqli Ipchi & Farhadiبینی کیفیت زندگی کاری پرستاران داشت. در پژوهشی دیگر پیش

( نشان داد که اشتیا  کاری با 2023) Damianus et alثبت و معنادار وجود داشت. افزون بر آن، نتایج پژوهش کاری ماماهای شاغل در بیمارستان همبستگی م

( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین اشتیا  کاری، قودکارآمدی، توانمندسازی 2023) Goodarzi et alدار داشت. اقلا  کاری کارکنان راب ه مثبت و معنی

گزارش کردند که اشتیا  کاری و اقلا   Masafir et al (2024)دار وجود داشت. در پژوهشی دیگر ای مع مان همبستگی مثبت و معنیاقلا  حرفهروانشناقتی و 
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ای   حرفه( نشان داد که کیفیت زندگی کاری و اقلا2022) Ebrahimi et alدار مثبت داشتند. نتایج پژوهش ع می دانشگاه ارتباط معنیای اعضای هیئتحرفه

ای ورزشکاران ( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفه2022) Safaei et alع می همبستگی مثبت و معنادار داشتند. اعضای هیئت

 همبستگی مثبت و معنادار وجود داشت.

هایی جهت ارتقای آن اهمیت زیادی دارد. زیرا رعایت اقلا  ی این گروه برای طراحی برنامهازا است و پژوهش درباره اقلا  حرفهپرستاری یکی از مشاغل سخت و استرس

ای انجام های زیادی درباره اقلا  حرفهای توسط پرستاران نقش مهمی در حفظ و ارتقای سلامت بیماران و ایجاد مزیت رقابتی برای بیمارستان دارد. با اینکه پژوهشحرفه

ترین گروه مرتبط با بهداشت و سلامت )یعنی پرستاران( انجام شدند و هم کمتر به نقش میانجی کیفیت زندگی کاری ها هم کمتر بر روی بزرگوهششده است، اما این پژ

ی ش  ی و اشتیا  کاری ای بر اساس قودکارآمدهدف این م العه طراحی مدل اقلا  حرفهای با قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری پرداقتند. بنابراین، بین اقلا  حرفه

 با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستاران بود.

 

 روش پژوهش

های شهر اهواز در تح ی ی از نوع همبستگی بود. جامعه پژوهش حاضر همه پرستاران شاغل در بیمارستان -این م العه از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه اجرا، توصیفی

های شهر اهواز گیری ابتدا از میان بیمارستاننمونه در این روشعنوان نمونه انتخاب شدند. ای بهای چندمرح هگیری قوشهپرستار با روش نمونه 320بودند که  1402سال 

ها به روش تصادفی انتخاب و در صورت داشتن بیمارستان )امام قمینی)ره(، نفت و ابوذر( به روش تصادفی انتخاب و سپس از هر بیمارستان، پرستاران برقی بخش 3

های ورود به پژوهش شامل اشت ال در حرفه پرستاری، حداقل تحصیلات دیپ م، این م العه، ملاکعنوان نمونه انتخاب شدند. در های ورود به پژوهش بهشرایط و ملاک

پزشکی مانند ضداض راب و ضدافسردگی، عدم دریافت قدمات روانشناقتی در سه ماه گذشته و عدم وقوع رقدادهای سال، عدم اعتیاد و مصرف داروهای روان 50تا  21سن 

های های قروج از پژوهش شامل انصراف از تکمیل ابزارها و عدم پاسخگویی به بیش از ده درصد گویهر نزدیکان در سه ماه گذشته و ملاکزا مانند مرگ و طلا  دتنش

 های زیر استفاده شد.های پژوهش حاضر بودند. در این پژوهش از پرسشنامهپرسشنامه

طوری که برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شامل قی ی کم گویه طراحی شد؛ به 16با Cadozier (2002 )این پرسشنامه توسط  ای:پرسشنامه اخلاق حرفه

و  16شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ها محاسبه میای با مجموع نمره گویهبا نمره یک تا قی ی زیاد با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه اقلا  حرفه

ای را توسط قبرگان تایید و باشد. سازنده روایی صوری پرسشنامه اقلا  حرفهتر میای بیشتر و م  وبدهنده اقلا  حرفهمره بالاتر نشاناست و ن 80حداکثر نمره در آن 

. در پژوهش حاضر ش کردندگزار 84/0( پایایی این ابزار را با روش آلفای کرونباخ 2023) Toosi et alمحاسبه کرد. در ایران،  87/0پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 

 دست آمد.به 83/0ای های پرسشنامه اقلا  حرفهمیزان پایایی از طریق ضریو همبستگی بین گویه

طوری که برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه گویه طراحی شد؛ به 31( با 1994) Riggs & Knightاین پرسشنامه توسط  پرسشنامه خودکارآمدی شغلی:

شود و بر همین اساس ها محاسبه میالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه قودکارآمدی ش  ی با مجموع نمره گویهشامل کاملا مخ

گان روایی پرسشنامه قودکارآمدی باشد. سازندتر میدهنده قودکارآمدی ش  ی بیشتر و م  وباست و نمره بالاتر نشان 155و حداکثر نمره در آن  31حداقل نمره در آن 

( پایایی این ابزار 2019) Karami et alمحاسبه کردند. در ایران،  80/0ش  ی را از طریق تح یل عام ی اکتشافی بررسی و تایید و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 

 دست آمد.به 85/0قودکارآمدی ش  ی های پرسشنامه یق ضریو همبستگی بین گویه. در پژوهش حاضر میزان پایایی از طرگزارش کردند 88/0را با روش آلفای کرونباخ 

طوری که برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه گویه طراحی شد؛ به 17( با 2001) Salanova & Schaufeliاین پرسشنامه توسط  پرسشنامه اشتیاق کاری:

شود و بر همین اساس حداقل ها محاسبه میشامل کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه اشتیا  کاری با مجموع نمره گویه

باشد. سازندگان روایی پرسشنامه اشتیا  کاری از طریق نسبت تر میدهنده اشتیا  کاری بیشتر و م  وباست و نمره بالاتر نشان 85و حداکثر نمره در آن  17نمره در آن 

فای کرونباخ ( پایایی این ابزار را با روش آل2021) Nasresfahani et alمحاسبه کردند. در ایران،  85/0و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ  66/0روایی محتوایی 

 دست آمد.به 90/0اشتیا  کاری های پرسشنامه . در پژوهش حاضر میزان پایایی از طریق ضریو همبستگی بین گویهگزارش کردند 96/0

امل قی ی طوری که برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شگویه طراحی شد؛ به 32( با 1973) Waltonاین پرسشنامه توسط  پرسشنامه کیفیت زندگی کاری:

شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ها محاسبه میکم با نمره یک تا قی ی زیاد با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه کیفیت زندگی کاری با مجموع نمره گویه

سازنده روایی پرسشنامه کیفیت زندگی کاری را از طریق  باشد.تر میدهنده کیفیت زندگی کاری بیشتر و م  وباست و نمره بالاتر نشان 160و حداکثر نمره در آن  32

( پایایی این ابزار را با روش 2023) Abasi & Farhadiمحاسبه کرد. در ایران،  88/0تح یل عام ی اکتشافی بررسی و تایید و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 

 دست آمد.به 92/0کیفیت زندگی کاری های پرسشنامه از طریق ضریو همبستگی بین گویه . در پژوهش حاضر میزان پایاییگزارش کردند 85/0آلفای کرونباخ 

های شهر اهواز به عمل آمد و سپس های لازم برای اجرای پژوهش با دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز و بیمارستانروند اجرای پژوهش به این صورت بود که ابتدا هماهنگی

های مخت ف هر بیمارستان به عمل آمد. برای پرستاران منتخو اهمیت گیری از میان بخشهای مخت ف شهر اهواز و در نهایت نمونهان بیمارستانگیری از میاقدام به نمونه

برای شرکت در پژوهش  ها، آزادیماندن اطلاعات شخصی، حفظ حریم نمونهو ضرورت پژوهش تشریح و درباره رعایت ملاحظات و موازین اقلاقی از جم ه رازداری، محرمانه

قاطر داده شد. در نهایت، از آنان قواسته شد تا به ابزارهای پژوهش پاسخ دهند و سپس از آنان به دلیل شرکت در پژوهش و انصراف از آن و غیره به آنان توضیح و اطمینان

 تح یل شدند. 24اس نسخه اسپیافزار اسر نرمسازی معادلات ساقتاری دهای این م العه با روش مدلتشکر شد. لازم به ذکر است که داده
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 هایافته

شناقتی شامل جنسیت، تحصیلات، دامنه های شهر اهواز حضور داشتند. نتایج فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیتپرستار از بیمارستان 320در این پژوهش تعداد 

 ارائه شد. 1جدول سنی و سابقه کاری پرستاران در 

 

 1جدول 

 شناقتی شامل جنسیت، تحصیلات، دامنه سنی و سابقه کاری پرستاراننتایج فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت

 درصد فراوانی فراوانی هاس ح مت یرها

 جنسیت
 87/26% 86 مرد

 13/73% 234 زن

 تحصیلات

 50/2% 8 دیپ م

 50/7% 24 کاردانی

 81/67% 217 کارشناسی

 19/22% 71 کارشناسیبالاتر از 

 سن

 81/2% 9 سال 25-21

 38/24% 78 سال 30-26

 25/11% 36 سال 35-31

 12/13% 42 سال 40-36

 81/22% 73 سال 45-41

 62/25% 82 سال 50-46

 سابقه کاری

 56/11% 37 سال 5-1

 00/15% 48 سال 10-6

 69/19% 63 سال 15-11

 75/23% 76 سال 20-16

 50/22% 72 سال 25-21

 50/7% 24 سال 25بالاتر از 

درصد( و  62/25سال ) 46-50درصد(، سن  81/67درصد( و دارای تحصیلات کارشناسی ) 13/73بیشتر پرستاران این پژوهش زن )، 1جدول شده در طبق نتایج گزارش

ای نتایج میانگین، انحراف معیار و ضرایو همبستگی قودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری، کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفهدرصد( بودند.  75/23سال ) 16-20سابقه کاری 

 ارائه شد. 2جدول پرستاران در 

 

 2جدول 

 رانای پرستانتایج میانگین، انحراف معیار و ضرایو همبستگی قودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری، کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفه

 مت یرها
قودکارآمدی  انحراف معیار میانگین

 ش  ی

 ایاقلا  حرفه کیفیت زندگی کاری اشتیا  کاری

    1 22/11 78/110 . قودکارآمدی ش  ی1

   1 53/0** 50/10 42/63 . اشتیا  کاری2

  1 47/0** 56/0** 76/17 82/87 . کیفیت زندگی کاری3

 1 61/0** 24/0** 28/0** 65/6 64/67 ای. اقلا  حرفه4

**P<0/01 
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ای پرستاران همبستگی مثبت و معنادار وجود داشت قودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری، کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفه، بین 2جدول شده در طبق نتایج گزارش

(01/0P< .)ارائه شد. 3جدول در  میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستارانای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری با مدل اقلا  حرفههای برازش نتایج شاقص 

 

 3جدول 

 ای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستارانهای برازش مدل اقلا  حرفهنتایج شاقص

 df2X GFI AGFI TLI CFI IFI RMSEA/ هاشاقص

 091/0 94/0 94/0 92/0 88/0 90/0 55/4 مدل پیشنهادی

 069/0 97/0 97/0 94/0 90/0 92/0 87/2 مدل نهایی

 <08/0 ≥90/0 ≥90/0 ≥90/0 ≥90/0 ≥90/0 <3 حد پذیرش

ای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستاران برازش مناسبی داشت. ، مدل اقلا  حرفه3جدول شده در طبق نتایج گزارش

 4ل جدوو  1شکل در  ای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستارانمدل اقلا  حرفهسازی معادلات ساقتاری نتایج مدل

 ارائه شد.

 
 1شکل 

ای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستاران در وضعیت ضریو سازی معادلات ساقتاری مدل اقلا  حرفهنتایج مدل

 مسیر

 

 4جدول 

 کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری در پرستاران ای بر اساس قودکارآمدی ش  ی و اشتیا سازی معادلات ساقتاری مدل اقلا  حرفهنتایج مدل

 نتیجه معناداری Beta اثرهای مستقیم و غیرمستقیم

 تایید 001/0 49/0 اثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر کیفیت زندگی کاری

 رد 764/0 06/0 ایاثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر اقلا  حرفه

 تایید 041/0 14/0 کاریاثر مستقیم اشتیا  کاری بر کیفیت زندگی 

 تایید 001/0 68/0 ایاثر مستقیم اشتیا  کاری بر اقلا  حرفه

 تایید 001/0 29/0 ایاثر مستقیم کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

 تایید 001/0 31/0 ایاثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

 تایید 009/0 18/0 ایبا میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهاثر مستقیم اشتیا  کاری 

ای اثر مستقیم اشتیا  کاری بر کیفیت زندگی کاری و اقلا  حرفه کاری، ، اثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر کیفیت زندگی4جدول و  1شکل شده در طبق نتایج گزارش

(. افزون <05/0Pای معنادار نبود )(، اما اثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر اقلا  حرفه>05/0Pای مثبت و معنادار بود )و اثر مستقیم کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

 (.>01/0Pای معنادار بود )ا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهبر آن، اثر غیرمستقیم قودکارآمدی ش  ی و اشتی
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 گیرینتیجهبحث و 

ای این گروه با هدف طراحی و اجرای های مرتبط با بهبود و ارتقای سلامتی هستند که بررسی و پژوهش درباره اقلا  حرفهترین ارکان بخش مراقبتپرستاران یکی از مهم

آمدی ش  ی و اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی ای بر اساس قودکارهدف این م العه طراحی مدل اقلا  حرفههای در این زمینه اهمیت زیادی دارد. بنابراین، برنامه

 کاری در پرستاران بود.

مثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش قودکارآمدی ش  ی پرستاران باعث افزایش کیفیت زندگی  کاری پرستاران اثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر کیفیت زندگی

( و 2020) Hadeelهای شود. این یافته با یافته پژوهشش  ی پرستاران باعث کاهش کیفیت زندگی کاری آنان می شود و بالعکس کاهش قودکارآمدیکاری آنان می

Ahmadi et al (2014 )قودکارآمدی توان استنباط نمود که می کاری پرستاران همسو بود. در تبیین اثر مستقیم و معنادار قودکارآمدی ش  ی بر کیفیت زندگی

های ش  ی در انجام موفق عم کردهای شایسته ش  ی تاکید دارد و انجام موفق یک رفتار ها و تواناییوثر بر کیفیت زندگی کاری به درک فرد از مهارتعنوان عام ی مبه

قاب یت فرد در کنارآمدن موثر با مرتبط با کار و تداوم در انجام آن در افراد با س ح بالای قودکارآمدی ش  ی بیشتر است. همچنین، پایه و اساس قودکارآمدی ش  ی بر 

باشد. ای قود میهای ش  ی و ایفای بهینه نقش حرفهها و فعالیتزای ش  ی است و قودکارآمدی به معنای باور فرد به توانایی انجام اقدامزا و غیرتنشهای تنشموقعیت

گذارد و کارکنان دارای قودکارآمدی بالا در مقایسه با ا زندگی شخصی و ش  ی اثر میهای هیجانی مرتبط بها، الگوها و کنشبنابراین، قودکارآمدی ش  ی بر اندیشه

های زندگی کاری فائق آیند. های کاری را حل نمایند و بر چالشتوانند بسیاری از مشکلکارکنان دارای قودکارآمدی پایین باور دارند که به تنهایی یا با کمک دیگران می

 قودکارآمدی بر کیفیت زندگی کاری پرستاران اثر مستقیم و معنادار داشته باشد.در نتیجه، من قی است که 

غیرمعنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش قودکارآمدی ش  ی پرستاران تاثیر معناداری در افزایش یا کاهش  پرستاران ایاثر مستقیم قودکارآمدی ش  ی بر اقلا  حرفه

همسو بود. در تبیین ناهمسویی یافته پژوهش ( نا2021) Aghaie Motlagh ( و2022) Hoti et alهای ه با یافته پژوهشای آنان نداشت. این یافتاقلا  حرفه

ی گیری قودکارآمدی از پرسشنامه قودکارآمدتوان استنباط نمود که شاید دلیل این باشد که در پژوهش حاضر برای اندازهشده در بالا میهای گزارشحاضر با یافته پژوهش

های قب ی به های قب ی از پرسشنامه قودکارآمدی عمومی استفاده شده است. با توجه به تفاوت در یافته پژوهش حاضر با پژوهشش  ی استفاده شده، اما در همه پژوهش

کنند. افراد دارای اصول اقلا  ش  ی را رعایت می رسد افراد دارای قودکارآمدی عمومی بالا در مقایسه با افراد دارای قودکارآمدی ش  ی بالا، بیشتر موازین ونظر می

 همین عوامل سبو نمایند و احتمالاًهای کاری و باورهای ش  ی قود عمل میای توجه داشته باشند، بر اساس تجربهقودکارآمدی ش  ی بالا بیشتر از آنکه به اقلا  حرفه

توان استنباط نمود که افراد ای پرستاران میدر تبیین اثر غیرمعنادار قودکارآمدی ش  ی بر اقلا  حرفه های قب ی باشد. همچنین،تفاوت در نتایج پژوهش حاضر با پژوهش

بینند که باید بر آنها فائق آیند؛ نه تهدیدهایی که زندگی ش  ی آنها را هایی میهای ش  ی را چالشها و وظیفهدارای قودکارآمدی ش  ی بالا در زندگی ش  ی قود تک یف

نمایند و بر ای و باورهای ش  ی قود عمل میهای حرفهرسد افراد دارای قودکارآمدی ش  ی بالا در حرفه قود بیشتر بر اساس تجربهاندازد. بنابراین، به نظر می ر میبه ق

 اران اثر مستقیم و معنادار نداشته باشد.ای پرستکنند. در نتیجه، من قی است که قودکارآمدی بر اقلا  حرفهای تمرکز نمیهمین اساس قی ی بر اقلا  حرفه

مثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش اشتیا  کاری پرستاران باعث افزایش کیفیت زندگی کاری آنان  کاری پرستاران اثر مستقیم اشتیا  کاری بر کیفیت زندگی

 Mora et al (2022 ،)Saeidi etهای شود. این یافته با یافته پژوهششود و بالعکس کاهش اشتیا  کاری پرستاران باعث کاهش کیفیت زندگی کاری آنان میمی

al (2022 و )Pouraliqli Ipchi & Farhadi (2020 )توان استنباط می کاری پرستاران همسو بود. در تبیین اثر مستقیم و معنادار اشتیا  کاری بر کیفیت زندگی

اطفی به ش ل و سازمانی ستگی عنمود که اشتیا  کاری از لحاظ نظری و تجربی با پیامدهای ش ل ارتباط دارد و افرادی که اشتیا  کاری بالایی دارند، س وح بالایی از دلب

نمایند. پس، افراد دارای س وح بالای اشتیا  کاری در مقایسه با افراد دارای اشتیا  کاری پایین دارای درگیری و تعهد عاطفی بیشتر کنند را تجربه میکه در آن فعالیت می

کنند و احساس قستگی بعد از کار سخت را حفظ دستاورد مثبت برای قود یجاد میو علاقه به ترک کار سازمان کمتری هستند. این همواره برای قود بازقوردهای مثبت ا

کنند و رضایت بالاتری را د مینمایند. بنابراین، کارکنان دارای اشتیا  کاری بالا میزان بالایی از انرژی برای انجام کار دارند، ادراک مثبت و موثر بودن در ش ل قوت قی می

 یند. در نتیجه، من قی است که اشتیا  کاری بر کیفیت زندگی کاری پرستاران اثر مستقیم و معنادار داشته باشد.نمادر کار قود ادراک می

شود و آنان می ایمثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش اشتیا  کاری پرستاران باعث افزایش اقلا  حرفه پرستاران ایاثر مستقیم اشتیا  کاری بر اقلا  حرفه

 Damianus et al (2023 ،)Goodarzi et alهای شود. این یافته با یافته پژوهشآنان می ایلعکس کاهش اشتیا  کاری پرستاران باعث کاهش اقلا  حرفهبا

اط نمود که کارکنان با اشتیا  توان استنبپرستاران می ایهمسو بود. در تبیین اثر مستقیم و معنادار اشتیا  کاری بر اقلا  حرفهMasafir et al (2024 )( و 2023)

های دنبال فرصتشود که کارکنان همواره بهای سبو میای قود بپردازند و این تمایل به توسعه حرفههای ش  ی و حرفهکاری بالا تمایل دارند که به توسعه و بهبود مهارت

ای بهتری را های اقلاقی را بهتر درک کرده و عم کردهای حرفههای ش  ی قود، موقعیتتها و مهاربرای رشد و ارتقای ش  ی قود باشند. چنین کارکنانی با بهبود دانش

باشد. کارکنان دارای اشتیا  کاری بالا نگرش مثبتی نسبت به کار  داشته، دهنده پیوند متقابل بین شاغل و ش ل میدهند. همچنین، اشتیا  کاری نشاناز قود نشان می

شوند. بنابراین، اشتیا  های مرتبط با ش ل قود درگیر میکنند و بیشتر در فعالیتد را ابزاری جهت رشد شخصی و توسعه اجتماعی ت قی میبرند، کار قواز آن لذت می
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قود کارکنان و ایجاد مزیت نماید و باعث رشد و پیشرفت تری بین کارکنان و مسئولان ایجاد میکند، ب که راب ه قویای را ایجاد میکاری نه تنها بهبودی در عم کرد حرفه

 ای پرستاران اثر مستقیم و معنادار داشته باشد.گردد. در نتیجه، من قی است که اشتیا  کاری بر اقلا  حرفهرقابتی برای سازمان می

آنان  ایاری پرستاران باعث افزایش اقلا  حرفهمثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش کیفیت زندگی ک پرستاران ایاثر مستقیم کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

( و 2022) Ebrahimi et alهای شود. این یافته با یافته پژوهشآنان می ایشود و بالعکس کاهش کیفیت زندگی کاری پرستاران باعث کاهش اقلا  حرفهمی

Safaei et al (2022 )توان استنباط نمود که کیفیت زندگی کاری ای پرستاران میحرفهی بر اقلا  کار همسو بود. در تبیین اثر مستقیم و معنادار کیفیت زندگی

های مادی و معنوی مناسو در بخش و فرصتنوعی نگرش افراد نسبت به ش ل قود است به این معنا که تا چه میزان اعتماد متقابل، توجه، قدرشناسی، کار و فعالیت لذت

کنان فراهم شده است. اگر سازمانی توجه کافی به کیفیت زندگی کاری کارکنان قود داشته باشد، کارکنان از سازمان قود محیط کار توسط مدیران و مسئولان برای کار

توان از وجود تعادل بین زندگی شخصی و کار، داشتن نمایند. همچنین، کیفیت زندگی کاری م  وب را میشده ارزیابی میرضایت دارند و نیازهای واقعی قود را تأمین

در هر  بخش، داشتن احساس امنیت و تأمین آینده، داشتن حقو  و دستمزد مناسو و داشتن همکاران قوب درک نمود. بنابراین، تحقق کیفیت زندگی کاریش  ی لذت

ت رشد و امنیت مداوم، یکپارچگی و های انسانی، فرصهای پرداقت منصفانه و کافی، محیط کاری ایمن و بهداشتی، توسعه قاب یتسازمانی به هشت عامل ک ی تحت عنوان

 گرایی، فضای ک ی زندگی و وابستگی اجتماعی زندگی کاری بستگی دارد و هر چه میزان تحقق کیفیت زندگی کاری در هر سازمانی بیشتر باشد بهانسجام اجتماعی، قانون

ای پرستاران اثر مستقیم و ، من قی است که کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفههمان میزان رعایت موازین اقلاقی سازمان توسط کارکنان بیشتر قواهد بود. در نتیجه

 معنادار داشته باشد.

مثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش قودکارآمدی ش  ی با میانجی  پرستارانای اثر غیرمستقیم قودکارآمدی ش  ی با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

شوند. در تبیین اثر غیرمستقیم و معنادار قودکارآمدی ش  ی با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  ای پرستاران میری باعث افزایش اقلا  حرفهکیفیت زندگی کا

ها را اجهه با موانع و چالشتوان استنباط نمود که قودکارآمدی ش  ی بر انتخاب رفتار، تلاش، پشتکار و پیگیری اهداف ش  ی موثر است، نحوه موای پرستاران میحرفه

های قودکارآمدی بالاتری های مخت ف ش  ی است. کارکنانی که نمرهها در حی هها و مسئولیتدهنده س ح اعتماد فرد به قود در انجام نقشکند و نشانتعیین می

نمایند. قودکارآمدی ش  ی از انگیزش و رفتار تاثیر انگیزتری را انتخاب میدهند و اهداف چالشهای کاری قود پایداری بیشتری نشان میگیرند به احتمال زیاد در نقشمی

کننده بینیگردد. قودکارآمدی ش  ی پیشگذارد و س وح بالای آن موجو افزایش مشارکت فرد در تکالیف و رفتارهای ش  ی میطور متقابل بر آن تاثیر میپذیرد و بهمی

ای تواند از طریق برقی مت یرهای میانجی مانند کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهثبات ش  ی و بهبود عم کرد ش  ی است و می مهمی برای کاوش ش  ی، بالندگی ش  ی،

بخش ت لذتاسی، کار و فعالیاثر بگذارد. چون که کیفیت زندگی کاری نوعی نگرش افراد نسبت به ش ل قود است به این معنا که تا چه میزان اعتماد متقابل، توجه، قدرشن

ا میانجی های مادی و معنوی مناسو در محیط کار توسط مدیران و مسئولان برای کارکنان فراهم شده است. در نتیجه، من قی است که قودکارآمدی ش  ی بو فرصت

 ای پرستاران اثر غیرمستقیم و معنادار داشته باشد.کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

مثبت و معنادار بود. به عبارت دیگر، افزایش اشتیا  کاری با میانجی کیفیت  پرستارانای با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهاثر غیرمستقیم اشتیا  کاری 

ای پرستاران شوند. در تبیین اثر غیرمستقیم و معنادار اشتیا  کاری با میانجی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهای پرستاران میزندگی کاری باعث افزایش اقلا  حرفه

کنند، شور و کارکنان نسبت به ش ل قود علاقه و اشتیا  بیشتری داشته باشند به همان نسبت زمان بیشتری را در سازمان صرف میتوان استنباط نمود که هر چقدر می

ایند. نمکنند تا جایی که ش ل قود را بخشی از زندگی روزمره قود ت قی میشو  بالایی برای انجام وظایف ش  ی دارند و احساس لذت بالاتری را در سازمان درک می

کنند سازمانی که در آن کار میهمچنین، اشتیا  کاری پیامدهای مثبت زیادی را در پی دارد و کارکنان دارای اشتیا  کاری بالا س وح بالایی از دلبستگی عاطفی به ش ل و 

وکار کنند. در سناریوی کسوبیشتر قوانین سازمانی را رعایت می را تجربه کرده و چنین افرادی درگیری، تعهد و علاقه بیشتری به حضور در سازمان و اشت ال در آن دارند و

های مخت ف تبدیل شده است و اشتیا  کاری از منابع شخصی، محی ی و های مهم برای سازماندادن کارکنان به سمت اشتیا  کاری به یکی از چالشپویا، هدایت و سو 

تواند از طریق برقی این سازه نقش مهمی در ایجاد و ارتقای انگیزه، نگهداشت کارکنان و بهبود عم کرد سازمان دارد و میگذارد و پذیرد و بر آنها تاثیر میسازمانی تاثیر می

چه  ای اثر بگذارد. چون که کیفیت زندگی کاری نوعی نگرش افراد نسبت به ش ل قود است به این معنا که تامت یرهای میانجی مانند کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

های مادی و معنوی مناسو در محیط کار توسط مدیران و مسئولان برای کارکنان فراهم شده بخش و فرصتمیزان اعتماد متقابل، توجه، قدرشناسی، کار و فعالیت لذت

 ی از قود مقاومت و ایستادگی بیشتری نشان های ش ها و چالشکنند، در برابر سختیوقفه تلاش میاست و کارکنان دارای اشتیا  کاری بالا در ش ل و حرفه قود بی

کنند. در نتیجه، من قی است که اشتیا  کاری گذرد و به رویدادهای غیرش  ی اطراف قود کمتر توجه میدهند، به دلیل درگیری ش  ی زمان برای آنها به سرعت میمی

 نادار داشته باشد.ای پرستاران اثر غیرمستقیم و معاز طریق کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

های شهر اهواز و ها، محدودشدن جامعه پژوهش به پرستاران بیمارستانهای این پژوهش شامل استفاده از ابزارهای قودگزارشی جهت گردآوری دادهترین محدودیتمهم

ها از جم ه شود که این پژوهش بر روی سایر گروهین، پیشنهاد میها بودند. بنابرادشواری در انجام پژوهش و تکمیل ابزارها به دلیل قوانین و مقررات قاص بیمارستان

شود که اثر سایر مت یرها از جم ه رهبری اقلاقی، هوش معنوی، سرپرستاران، پزشکان و غیره انجام و نتایج آن با نتایج این م العه مقایسه گردد. همچنین، پیشنهاد می

طور ک ی، نتایج پژوهش حاضر نشان داد که بهای مورد بررسی قرار گیرد. ی کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفهسرمایه اجتماعی، سکوت سازمانی و غیره با میانج

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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ای هایی جهت بهبود اقلا  حرفهای اثرگذار بودند. بنابراین، طبق این نتایج طراحی و اجرای برنامهقودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری و کیفیت زندگی کاری بر اقلا  حرفه

ریزان بیمارستان باید با تاران از طریق ارتقای قودکارآمدی ش  ی، اشتیا  کاری و کیفیت زندگی کاری ضروری است. برای این منظور، متخصصان، مدیران و برنامهپرس

ای توسط آنان به میزان رعایت اقلا  حرفهویژه پرستاران بردارند تا ای همه کارکنان بههای موثری برای بهبود اقلا  حرفهتوجه به نقش مت یرهای پژوهش حاضر گام

 تری تحقق یابد.شکل م  وب

 

 تعارض منافع

 بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ تعارض منافعی وجود ندارد.

 

 مشارکت نویسندگان

ر اجرای پژوهش و بازبینی و نگارش نهایی مقاله ها مسئول نظارت بها و نگارش اولیه مقاله و سایر نویسندهدر این پژوهش، نویسنده اول مسئول گردآوری و تح یل داده

 بودند.

 

 موازین اخلاقی

ها، آزادی برای شرکت در پژوهش ماندن اطلاعات شخصی، حفظ حریم نمونهدر این پژوهش، به پرستاران درباره رعایت ملاحظات و موازین اقلاقی از جم ه رازداری، محرمانه

از کمیته اقلا  در پژوهش دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز با قاطر داده شد. لازم به ذکر است که این پژوهش دارای کد اقلا  و انصراف از آن و غیره توضیح و اطمینان

 باشد.می IR.IAU.AHVAZ.REC.1403.055شناسه 

 

 هاشفافیت داده

 شود.رایت ارسال میها و منابع این پژوهش ضمن رعایت اصول کپیداده

 

 حامی مالی

 م العه با هزینه شخصی نفر اول انجام شد.این 

 

 تشکر و قدردانی

 کننده در پژوهش حاضر تشکر نمایند.های شهر اهواز و پرستاران شرکتدانند که از مسئولان بیمارستاننویسندگان بر قود لازم می
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