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 چکیده
عنوان اعضای مهم تیم سلامت و بزرگترین بخش رضایت شغلی پرستاران به

های مراقبت بهداشتی از اهمیت بالایی برخوردار است. کارکنان سیستم

 پرستاران با شغلی و رضایت ارشادگری هدف این مطالعه بررسی رابطه

سازمانی بود. روش پژوهش توصیفی  تعهد و عدالت ایواسطه نقش به توجه

نفر از پرستاران بیمارستان پورسینای رشت  205و از نوع همبستگی بود. 

کارکردهای  ها از پرسشنامهدر پژوهش شرکت کردند. برای گردآوری داده

)اسمیت،  شاخص توصیف شغل (،کاسترو، اسکاندرا و ویلیام)ارشادگری 

و پرسشنامه  و مورمن( سازمانی )نیهوف ، پرسشنامه عدالت(کندال و هالین

ها با استفاده از روش تحلیل تعهد سازمانی )آلن و مایر( استفاده شد. داده

استراپ تجزیه و تحلیل شدند. نتایج نشان داد که اثر مستقیم مسیر و بوت

دار است؛ همچنین تعهد و عدالت ارشادگری روی رضایت شغلی معنی

ی میان ارشادگری و رضایت شغلی ای در رابطهگرانهسازمانی نقش واسطه

توان انتظار داشت با بهبود ارشادگری در ها میدارند. با توجه به یافته

برآن های درمانی، رضایت شغلی پرستاران افزایش یابد. علاوهسازمان

توانند با بهبود رفتارهای عادلانه و های پرستاری میسرپرستان بخش

د را به عنوان یک ارشادگر سازمانی در جهت متعهدانۀ شغلی، نقش خو

تر نمایند. تقویت رضایت شغلی پرستاران تحت نظارت خود مستحکم

های ضمنی این نتایج با محوریت بهبود رضایت شغلی مورد بحث دلالت

 قرار گرفته است.

 

 

 

 

ارشادگری، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، تعهد : های کلیدیواژه
 سازمانی.

 Abstract 
Job satisfaction in nurses, who are major members of 

the health team with the largest numbers in healthcare 

systems, is remarkably important. the purpose of the 

present study was to investigate the relationship 

between mentoring and nurses' job satisfaction by 

mediating the role of organizational justice and 

commitment. The research method was cross-

sectional and correlational. 205 nurses from PourSina 

Medical and Educational Center of Rasht participated 

in the study. Data was collected from Mentoring 

Functions Questionnaire (Castro, Scandura & 

Williams), Job Descriptive Index (Smith, Kendall & 

Hulin), Organizational Justice  Questionnaire (Niehoff 

& Moorman), and Organizational Commitment 

Questionnaire (Allen & Meyer). Data were analyzed 

using path analysis and bootstrapping method. The 

results demonstrated that the direct effect of mentoring 

on job satisfaction is significant; Also, the 

organizational justice and commitment significantly 

mediated the relationship between mentoring and job 

satisfaction. Regarding the findings, it can be expected 

that nurses' job satisfaction will increase with 

improving mentorship in health care organizations. In 

addition, the supervisors of nursing sections can 

strengthen their role as an organizational mentor by 

improving fair and committed job behaviors to 

enhance the job satisfaction of nurses under their 

supervision. The implications of these results are 

discussed with the focus on improving job satisfaction. 
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 قدمهم

 و همچنین  کنندمهمترین عامل موفقیت نیروی انسانی است که مدیران در جهت افزایش آن تلاش می 1رضایت شغلی امروز دنیای در

 های(. سازمان2،2000کوآرتاک پلاچت و جینشمرده شده است )فن پرستاران جمله از بیمارستان کارکنان نحوه عملکرد در مهم عاملی

 جایگاه از عهده دارند درمان و مراقبت از بیماران بر پیشگیری، زمینه در اهمیت وظایفی که علت به هاویژه بیمارستاندرمانی به و بهداشتی

رضایت شغلی به عنوان یکی از عوامل مهم در تمایل به ماندن کادر بیمارستانی به ویژه پرستاران در و  برخوردار بوده جامعه در ایویژه

 (.2003، 3هادز-شغل خود قلمداد شده است )لاسچینگر، آلموست و توئر

و  7؛ ونگ5201، 6کیم، ایم و هوآنگ ؛2012، 5است )چونگ و کووالسکی 4یکی از عوامل موثر بر رضایت شغلی پرستاران، ارشادگری

یا تحت  تجربهکم رهمکا بهارشادگر در آن  که ستا شخصیبین بطهرا یک(. ارشادگری 2018، 9؛ نانا2017، 8؛ هورنر2010همکاران، 

فرایندی است که به منظور ( و 2017هورنر، ؛ 2005، 10)پاین و هافمنکند  اپید شدر دخو شغلی حیطهدر  تا ساندرمی رییاحمایت 

یک ارشادگر یا حامی شغلی  .(2012، 12ماریانی؛ 2006، 11شود )بارکرارب عملی به کار گرفته میآموزش و تججریان پرکردن شکاف بین 

و  ایجاد کند افراد تحت حمایتتواند یک تجربه مثبت در مورد رضایت شغلی میتوصیه، گذاری دانش، مشاوره و از طریق به اشتراک

 )کیاکجوری، بناگر، میرتقیان( و باعث انتقال نگرش مثبت کاری 2017محیطی امن جهت آموزش و پیشرفت آنها فراهم کند )هورنر، 

های ارشادگری نظیر حمایت مطالعات نشان داده است برخی مولفه( شود. 2006، 13( و افزایش اعتماد به نفس  )آندرهیل1396رودسری، 

)جیوتی و  شوندشغلی از طریق افزایش وضوح نقش و کاهش استرس شغلی موجب بهبود رضایت شغلی میاجتماعی و حمایت -روانی

نتایج یک مطالعه مروری نیز نشان داد ارشادگری یک روش  (.2019، 15دیل، بلنگر، بولز و جیمزخاندرو، بارکسآله-؛ براشر2015، 14شارما

 .(1398زش بالینی پرستاران و کادر درمان است )شریفی، میرباقر و آقاجانی، موثر در آمو

 فیتعر یروانشناخت یتیضعو عنوان به یسازمان تعهداست.  17و عدالت سازمانی 16از دیگر عوامل موثر بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی 

 و ریما) دارد را سازمان در تیعضو قطع ای ادامه یبرا یریگمیتصم یامدهایپ و کندیم مشخص را سازمان با کارمند روابط که است شده

)کراپانزانو، امبروز،  دارد اشاره در محیط کار جهینت ای ندیفرا بودن مناسب از فرد یابیارز ای ادراک به یسازمان عدالت (.1991 ،18آلن

بخشی، کومار و ؛ 2012(. چندین پژوهش رابطه رضایت شغلی را با تعهد سازمانی )اسلامی و قرخانی، 2001، 19برگ و کروپانزانوگرین

محله، ؛ رضائی، حاتم سیاهکل1393؛ درخشیده و کاظمی، 1393زاده، نژاد و یوسفسیاهکل محله، رضائی، کوچکی؛ حاتم2009، 20رانی

و عدالت ( 2010، 22؛ ندیری و تانوا2005، 21وارنر، رینولدز و رمان-؛ کلای1394، ؛ صافی، محمدی و عرشی1395زاده، خاکساری و یوسف

؛ ندیری و تانووا، 2001برگ و کروپانزانو، ؛ کراپانزانو، امبروز، گرین2005وارنر و همکاران، -؛ کلای2009و همکاران،  سازمانی )بخشی

دارد )بیرد، وجود  یو سازمان یآن بر عملکرد فرد ریکارکنان و تأث یتعهد سازمان یایدر مورد مزا یاشواهد گستردهاند. ه( نشان داد2010

کار بیشتری  از غیبت و کار از کمتر، خروج تعهد سازمانیِ دارای ( و مطالعات نشان داده است که افراد1997؛ اسکاندورا، 2019، 23تانگ و یو

                                                           
1 - job satisfaction  
2 - Van Eck Peluchette, & Jeanquart 
3 - Laschinger, Almost, & Tuer-Hodes 
4 - mentoring 
5 - Chung, & Kowalski 
6 - Kim, Im, & Hwang 
7 - Weng 
8 - Horner 
9 - Nanna 
10 - Payne, & Huffman 
11 - Barker 
12 - Mariani 
13 - Underhill 
14 - Jyoti, & Sharma 
15 - Brashear-Alejandro, Barksdale, Bellenger, Boles, & James 
16 -organizational commitment 
17 - organizational justice 
18 - Meyer & Allen 
19 - Cropanzano, Ambrose, Greenberg, & Cropanzano 
20 - Bakhshi, Kumar, & Rani 
21 - Clay-Warner, Reynolds, & Roman 
22 - Nadiri, & Tanova 
23 - Baird, Tung, & Yu 
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(. از سوی دیگر افزایش تعهد سازمانی باعث ارتقای عملکرد 1990و مایر،  ؛ آلن2001، 2؛ کولکیت2001، 1کاراش و اسپکتور-دارند )کوهن

 (.  2002، 3دهد )مایر، استانلی، هرسکوویتک و توپولینتسکیمثبت، رضایت شغلی و بازده سازمانی شده و غیبت و خروج از کار را کاهش می

؛ براون، 2009، 5؛ هال و اسمیت2017و همکاران،  4)انکومو اندمطالعات متعددی اثر مثبت ارشادگری بر تعهد سازمانی را نشان داده

، 9؛ رابینسون2017، 8؛ چیفچه، ارتورک، دوگانال، کیزیلوگلو2008، 7؛ چان، مونرو، انگ و تان2005؛ پاین و هافمن، 2008، 6زابلا و بلنگر

، 12ورثاستال-؛ لین2004، 11اسکاندورا و ویلیامز؛ کاسترو و 2013، 10کاوا و کیوشیبارا، ایشی؛ ساکاکی1395؛ رضائی و همکاران، 2007

ارشادگریِ موثر، با افزایش تعهد اند که (. محققان دریافته2014، 13؛ هارتمن، روترفورد، فینبرگ و اندرسون2010؛ ونگ و همکاران، 2003

(. 2019، 15یا، مکیندی و اگبوتاوالری، آسیخ ؛2016، 14باتیست و ریو –)بانرجی  کندسازمانی، به حفظ کارکنان در سازمان کمک می

ارشادگری باعث روابط بین (. 2017، 16ریسپانتیو و دجاملودینهمچنین بین ارشادگری و عدالت سازمانی نیز رابطه وجود دارد )رحمواتی، 

 شده در سازمان را افزایش دهد. تواند عدالت ادراکشود که میناپذیر بین ارشادگر و فرد تحت حمایت میفردیِ اجتناب

، 18)انشر، توماس و مورفی است یکمتّ 17یتبادل اجتماع هینظره به شدت ب ارشادگری جهت درک روابط ارشادگر و ارشادپذیر، اتیادب

 یشغل تیبر تعهد، رضاکاریِ ارشادگر و سرپرست  تیکارکنان در مورد حما یِدهد که ادراک قوینشان م یتبادل اجتماع یۀنظر . (2001

، افراد حمایتی ارشادگر و افراد تحت (. با توجه به نزدیکی رابطه2011، 19)تیمون، استامپ و اسمیت گذاردیم ریتأثآنان  یشغل تیو موفق

های نظارتی مستقیم روی افراد تحت از حمایت شغلی بیشتری برخوردار خواهند شد و از آنجا که ارشادگرها دارای مسئولیت حمایتتحت 

ای را در اختیار شاگردان خود قرار دهند و همچنین فرایند اجتماعی شدن آنها را تسهیل توانند پشتیبانی حرفهآنها میهستند  حمایت

شود که طور استنباط میاین ن،یبنابرا(. 2012، 20دهند )اوکورامیای و تعهد شغلی خود را افزایش مید؛ در نتیجه، پیشرفت حرفهکنن

ای برای کارکنان مهم هستند به احساسات مثبت متقابل، نه تنها به فردی که با آن تعامل رخ ارشادگر علاوه بر اینکه از نظر حرفه تتعاملا

 (.2018، 21شود )کورتیس و تیلوربه آن تعلق دارند، منجر می حمایتدهد بلکه نسبت به سازمانی که ارشادگر و کارمند تحت می

(، 2017، 22لاسچینگر-از بیماران )بوآما، رید و اسپنس مراقبت کیفیت پرستاران و نیز کادر درمان با ارتقاءبه سبب اینکه رضایت شغلی 

(، بهبود کیفیت زندگی 1986، 23)استامپس و پیدمونت بیماربا پرستار  ابطهربهبود ، (2003آنان )لاسچینگر و همکاران،  وریبهره افزایش

)بوآما و همکاران،  کاهش فرسودگی شغلی(، 2015(، سلامت روانی )رید و لاسچینگر، 2018رامی، کاری )جهانبانی، محمدی و نوروزی و به

( ارتباط دارد؛ بررسی هر چه بیشتر عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنان 2007، 24از کار )کوهن و گولان، و کاهش میزان غیبت (2017

ی های اندک صورت گرفته در زمینهبا توجه به نکات مطرح شده و پژوهشر به همین منظوبیمارستانی از ضرورت بالایی برخوردار است. 

در داخل کشور، این متغیر به عنوان عاملی تاثیرگذار و متغیرهای تعهد و عدالت روابط و اثرات ارشادگری بر رضایت شغلی پرستاران 

پژوهش حاضر بررسی رابطه ارشادگری با رضایت شغلی و ای در نظر گرفته شدند. بدین ترتیب هدف عنوان متغیرهای واسطهسازمانی به

 (. 1ای تعهد شغلی و عدالت سازمانی در این رابطه است )شکل نقش واسطه

                                                           
1 - Cohen-Charash, & Spector 
2 - Colquitt 
3 - Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky 
4 - Nkomo 
5 - Hall & Smith 
6 - Brown, Zablah, & Bellenger 
7 - Chan, Monroe, Ng, & Tan 
8 - Çiftçi, Ertürk, Doğanalp, & Kızıloğlu 
9 - Robinson 
10 - Sakakibara, Ishikawa, & Kiuchi 
11 - Castro, Scandura, & Williams 
12 - Lynn Stallworth 
13 - Hartmann, Rutherford, Feinberg, & Anderson 
14 - Banerjee-Batist, & Reio 
15 - Valerie, Asikhia, Makinde, & Egbuta 
16 - Rahmawati, Rispantyo, & Djamaluddin 
17 - social exchange theory 
18 - Ensher, Thomas, & Murphy 
19 - Tymon, Stumpf,  & Smith 
20 - Okurame 
21 - Curtis & Taylor 
22 - Boamah, Read, & Spence-Laschinger 
23 - Stamps, & Piedmonte 
24 - Cohen, & Golan 
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 : الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 

 روش 
پرستاران آماری این پژوهش را کلیه . جامعه همبستگی است نوع از و یفیتوصروش تحقیق،  :نمونهو  جامعه آماریروش پژوهش، 

ای برمبنای مرحلهای تکگیری خوشهنفر(. از روش نمونه 300دادند )شاغل در بیمارستان دولتی پورسینای شهر رشت تشکیل می

های پرستاری موجود در بخش مختلف )داخلی اعصاب، اورژانس های بیمارستانی دایر استفاده شد. بدین مفهوم که هریک از ایستگاهشیفت

اعصاب، واحد مراقبت ویژه( به عنوان یک خوشه در نظر گرفته شد و از  و مغز عمومی، جراحی رتوپدی مردان و زنان، جراحی، تروما، ا2و 1

استثنای روز  های دایر در ایام هفته )بههای پرستاری انتخاب شدند و تا زمان تکمیل حجم نمونه از شیفتمیان آنها به تصادف ایستگاه

 20( مبنی بر نسبت 2016) 1منظور تعیین حجم نمونه مطلوب در تحلیل مسیر از توصیه کلاینآمد. بهمی گیری به عملجمعه( نمونه

شود که براساس ، هشت پارامتر آزاد در مدل مشاهده می1مدل استفاده شد. باتوجه به شکل  در( متغیر نه و)وجود هر پارامتر  نمونه به ازای

با ها های مفقود و عدم همکاری احتمالی برخی نمونهاست. علاوه بر آن به منظور مقابله با داده نفر برای آزمون برازش مدل نیاز 160آن 

 افزایش یافت. رنف 205 ونه نهایی بهمحجم ندرصد،  30 در نظر گرفتن میزان افتِ

 سنجشابزار 

است که  3اسکاندرا و ویلیاماز کاسترو،  MFQاین پرسشنامه نسخه خلاصه شده (: MFQ-9) 2پرسشنامه کارکردهای ارشادگری

(. این پرسشنامه دارای سه زیرمقیاس برای سنجش حمایت 2004آیتم است )کاسترو و همکاران،  9ساخته شده و دارای  1993در سال 

ر ماده از ( است. برای ه9تا  7)سوالات  6( و الگوبرداری از نقش ارشادگر6تا  4)سوالات  5اجتماعی-(، حمایت روانی3تا  1)سوالات  4شغلی

 7گیرد. هوشود )بسیار مخالفم تا کاملاً موافقم( که به ترتیب امتیاز یک تا پنج به آنها تعلق میای لیکرت استفاده میمقیاس پنج درجه

های حمایت شغلی، حمایت روانی، و الگوبرداری از این پرسشنامه را برای هر یک از زیرمقیاس 8( در پژوهش خود همسانی درونی2008)

محاسبه کرد )هو و همکاران،  89/0و  90/0، 88/0، 93/0و برای زنان  80/0و  77/0، 84/0، 86/0نقش  ارشادگری برای مردان به ترتیب 

اجتماعی -(، حمایت روانی84/0های حمایت شغلی )مقیاسبرای خرده خنباوکر یلفاروش آ با پرسشنامه یناپایایی  انیردر ا (.2011

(. 1395دست آمد )رضائی و همکاران، نفر از کارکنان بیمارستانی به 403( برای 92/0( و به طور کلی )85/0(، الگوبرداری از نقش )82/0)

ای، های برازندگی مدل برای تعیین اعتبار سازهکه شاخص همچنین جهت تعیین روایی این پرسشنامه از تحلیل عامل تاییدی استفاده شد

های (. در پژوهش حاضر، پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس1395قابل قبول ارزیابی شد )رضائی و همکاران، 

 دست آمد.به 93/0و 88/0، 84/0، 83/0اجتماعی، الگوبرداری از نقش ارشادگر و نمره کلی به ترتیب -حمایت شغلی، حمایت روانی

                                                           
1 - Kline 
2 - mentoring functions questionnaire 
3 - Castro, Scandura & William 
4 - vocational support 
5 - psychosocial support 
6 - Role modeling 
7 - Hu 
8 - internal consistency 
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ترین (، ساخته شده و از رایج1969) 2این ابزار در دانشگاه کرنل از سوی اسمیت، کندال و هالین(: JDI) 1شاخص توصیف شغل

گویه(،  10گویه(، سرپرست ) 10های نوع کار )ها برای سنجش میزان رضایت شغلی است. این پرسشنامه دارای زیر مقیاسپرسشنامه

ای لیکرت گذاری آن براساس یک مقیاس پنج درجهگویه( است. روش نمره 6گویه( و حقوق و مزایا ) 5گویه(، ارتقای سازمان ) 8همکاران )

ای که از مجموع پنج دهد. نمره)از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( است و مجموع نمرات در هر بعد، میزان خشنودی در آن بعد را نشان می

دهندۀ خشنودی دهندۀ خشنودی پایین و حداکثر نمره نشانشود. حداقل نمره نشانآید به عنوان نمره کل محسوب میدست می بعد به

 شغلی، همبستگی مستقیم رضایت گیریاندازه ابزارهای سایر شاخص با این نتایج که اندداشته ( اظهار1969بالا است. اسمیت و همکاران )

( به فارسی ترجمه و انطباق داده شد و ضرایب اعتبار 1383این ابزار در ایران توسط شکرکن )به نقل از نعامی و شکرکن،  دارد. داریمعنی و

گزارش  90/0تا  60/0سوتا تایید گردید و ضرایب همسانی درونی آن بین با مقیاس خشنودی شغلی مینه JDIاز طریق همبسته کردن 

 دست آمد.به 96/0روش آلفای کرونباخ برای نمره کلی رضایت شغلی  شد. در پژوهش حاضر پایایی درونی به

سوال  24( تدوین شده است. این ابزار دارای 1990) 4توسط آلن و مایر 1991این پرسشنامه در سال :  3پرسشنامه تعهد سازمانی

سوال دارد. اعتبار  8ها مقیاساز این خردهشود. هر یک را شامل می 7و تعهد هنجاری 6، تعهد مستمر5مقیاس تعهد عاطفیاست و سه خرده

 78/0و هنجاری  73/0تا  74/0، مستمر 86/0تا  88/0های عاطفی مقیاسو روایی این پرسشنامه در تحقیقات گذشته برای هریک از خرده

های دیگر تعهد سازمانی یاس(. علاوه بر آن اعتبار این ابزار از طریق همبسته کردن با مق1984گزارش شده است )مایر و آلن،  67/0تا 

؛ به نقل از پاشا و 1375(. این ابزار در ایران توسط شکرکن )1994، 8؛ هاکت، باچیو و هاسدورف1984تایید شده است )مایر و آلن، 

نجش توافق ( به زبان فارسی برگردان شد و ضرایب اعتبار آن تایید شده است. ضرایب اعتبار این ابزار از طریق س1387خدادادی اندریه، 

( تایید شد؛ آنها همچنین روایی سازه سوالات این ابزار را از طریق 1398پنج متخصص در پژوهش ابراهیمی، وزیری، نوروزی و میرزایی )

های تعهد عاطفی، تعهد گزارش نمودند. پایایی خرده مقیاس 50/0تحلیل عامل تاییدی بررسی نموده و بار عاملی سوالات آن را بالاتر از 

وزیری، نوروزی و محاسبه شده است )ابراهیمی، صادق 82/0و  87/0، 93/0، 71/0تمر ، تعهد هنجاری و کل آزمون نیز به ترتیب مس

 دست آمد.به 70/0(. در پژوهش حاضر پایایی درونی به روش آلفای کرونباخ برای نمره کلی تعهد سازمانی 1398میرزایی، 

( 1383( ساخته شده است و توسط نعامی و شکرکن )1993) 10مه توسط نیهوف و مورمناین پرسشنا: 9پرسشنامه عدالت سازمانی

ماده( و  6) 12ایماده(، عدالت رویه 5) 11شده است. از سه خرده مقیاس عدالت توزیعی سازیبرای استفاده به زبان فارسی، ترجمه و آماده

سوال دارد  20شود. این پرسشنامه الت سازمانی کلی حاصل میماده( تشکیل شده است و از جمع این سه حیطه  عد 9) 13عدالت تعاملی

است و  100تا  20( است.  حداقل و حداکثر نمره ها بین 5( تا کاملا موافق )1گزینه از کاملا مخالف ) 5های آن  دارای و هر یک از ماده

کسب نمرۀ بالاتر به معنای درک عدالت سازمانی بیشتر است. در ایران ضرایب اعتبار این ابزار از طریق همبسته کردن نمرات کل و 

دار بود. علاوه بر آن معنی >p 01/0گزارش شد که همگی در سطح  57/0تا  42/0نودی شغلی بین های آن با پرسشنامه خشزیرمقیاس

(. در پژوهش حاضر 1383محاسبه شد )نعامی و شکرکن،  85/0تا  64/0های آن به روش آلفای کرونباخ بین پایایی این ابزار و خرده مقیاس

 ریمس لیتحلفن ها از داده لیتحلجهت  دست آمد.به 91/0باخ برای آن به طور کلی از نمره کل این ابزار استفاده شد و ضریب آلفای کرون

ها گرانه( استفاده شد. پردازش کلیه داده( جهت آزمودن روابط واسطه2008) 14پریچر و هایز MACROدر برنامه  تحلیل بوت استراپو 

 ت.، انجام پذیرف22نسخه  AMOSو نرم افزار  22نسخه  SPSSافزار با نرم

                                                           
1 - job descriptive index 
2 - Smith, Kendall , & Hulin 
3 -organizational commitment questionnaire 
4 -Allen & Mayer 
5 - Affective Commitment 
6 - Continuance Commitment 
7 - Normative Commitment 
8 - Hackett, Bycio, & Hausdorf 
9- organizational justice questionnaire 
10 - Niehoff and Moorman 
11 - distributive 
12 - procedural 
13 - interactional  
14 - Preacher & Hayes 
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Investigating of the relationship between mentoring and job satisfaction with regard 

  

 
 

 هایافته
بود که در  3/7کارکنان این  کار یمیانگین سابقه سال قرار داشت. 56تا  22ی در دامنهبود که سال  6/31 میانگین سنی  افراد نمونه

 دهد.شناختی نمونه را نشان میهای جمعیتسایر ویژگی 1. جدول سال قرار داشت 29تا  1ی دامنه

 
 (n=205) نمونههای جمعیت شناختی ویژگی. 1جدول

 )%(درصد (n)یفراوان  متغیرها

 9/4 10 مرد جنسیت

 1/95 195 زن

 41 84 مجرد وضعیت تاهل

 58 119 متاهل

 1 2 نامشخص

 3/48 99 قراردادی وضعیت استخدام 

 39 80 پیمانی

 2/11 23 رسمی

 5/1 3 نامشخص

 6/96 198 لیسانس تحصیلات 

 4/3 7 فوق لیسانس 

 
، قدرمطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از 2اند. با توجه به جدول های توصیفی متغیرها ارائه شدهشاخص 2جدول در 

 ( است، بنابراین  پیش فرض نرمال بودن تک متغیری برقرار است.2016) 1مقادیر مطرح شده توسط کلاین
 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص2جدول 

 کشیدگی چولگی )انحراف معیار(میانگین  متغیرها

 22/0 -30/0 21/33( 9/6) ارشادگری 

 19/0 -30/0 11/66(4/11) عدالت سازمانی

 98/0 -16/0 10/108( 8/14) تعهد سازمانی

 40/0 -13/0 8/10(5/2) رضایت شغلی

 

رابطه ارشادگری، عدالت سازمانی و تعهد اند. با توجه به این جدول ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارائه شده 3در جدول شماره 

 همچنین رابطه ارشادگری با عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مثبت و معنادار است.  سازمانی با رضایت شغلی مثبت و معنادار است.

 
 . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش3جدول 

 4 3 2 1 متغیرها 

    1 . ارشادگری  1

   1 73/0** . عدالت سازمانی2

  1 34/0** 41/0** . تعهد سازمانی3

 1 32/0** 41/0** 35/0** . رضایت شغلی4

 است.دار یمعن >P 0001/0 ها در سطحی همبستگیکلیه*

                                                           
1- Kline 
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ها اند، استفاده شد. این شاخص( مطرح نموده2000) 1هایی که گیفن، اشتراب و بودرئوای از شاخصبرای بررسی برازش مدل واسطه

 3یشاخص برازش تطبیق و )GFI(2شاخص نیکویی برازشقابل پذیرش هستند؛  3که مقادیر کمتر از  df/2χشامل موارد زیر هستند: 

)CFI(  4نیکویی برازش تعدیل یافته شاخصنشانگر برازش مناسب الگو هستند؛  9/0که مقادیر بالاتر از AGFI  8/0که مقادیر بالاتر از 

ریشه دوم میانگین مربعات نشانگر برازش مناسب الگو هستند و  6/0که مقادیر بالاتر از ( PNFI) 5قابل قبول هستند؛ شاخص برازش ایجاز

 د.انها گزارش شدهاین شاخص 4نشانگر برازش مناسب الگو هستند. در جدول  08/0که مقادیر کمتر از  )RMSEA( 6خطای برآورد

 
 آزمون شده پژوهش های برازش الگویمقادیر شاخص. 4جدول 

 مقادیر مشاهده شده شاخصهای برازش

 881/0 (χ2مجذور خی )

 1 (dfدرجه آزادی )

 0001/0 (P-Value)سطح معنی داری 

 881/0 (χ2/dfنسبت مجزور خی به درجه آزادی)

 99/0 (GFI) شاخص نیکویی برازش

 AGFI 97/0شاخص 

 99/0  (NFI) برازش هنجارشده بنتلر و بونتشاخص 

 16/0 (PNFIشاخص برازش ایجاز)

 99/0  (TLI) شاخص تاکر لویس

 99/0 (CFI)شاخص برازش تطبیقی

 88/18 شاخص اطلاعات آکاییکی

 001/0  (RMSEA) ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد

 
( هستند. مقادیر 2000بیشتر از مقادیر ارائه شده توسط گیفن و همکاران ) CFI ,GFI ,AGFIشاخص های  4با توجه به جدول 

RMSEA  وχ2/df شده از برازش توان گفت که مدل آزمونها مینیز کمتر از مقادیر ذکر شده در بالا هستند. با توجه به این یافته

ارشادگری، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی  2به ضرایب شکل شده ارائه شده است. با توجه الگوی آزمون 2در شکل مناسبی برخوردار است. 

اثرات مستقیم، غیر مستقیم، اثرات کل و واریانس تبیین شدۀ متغیرها  5در جدول  کنند.درصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین می 20

 گزارش شده است.

                                                           
1-  Gefen 
2 - Goodness of Fit Index 
3-  Comparative Fit Index 
4-  Adjusted Goodness of Fit Index 
5-  Parsimony Fit Index 
6- Root Mean Square Error of Approximation 
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 ی بین ارشادگری و رضایت شغلیتعهد سازمانی در رابطهگرانۀ  عدالت و : الگوی آزمون شده پژوهش برای تعیین نقش واسطه2شکل

 

  . اثرات مستقیم، غیر مستقیم،کل و واریانس تبیین شده متغیرها5جدول 

 واریانس تبیین شده اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم متغیر

     به روی رضایت شغلی از

 20/0 35/0** 31/0** 35/0** ارشادگری   

  31/0** --- 31/0** عدالت سازمانی

  20/0** --- 20/0** تعهد سازمانی

 ** P< 0/01 

و در  35/0، حاکی از معناداری تمامی مسیرهاست. اثر مستقیم ارشادگری روی رضایت شغلی 2و شکل  5ضرایب مسیر در جدول 

نتایج حاصل از بوت استراپ  6شد. جدول معنادار است. برای تعیین معناداری روابط غیرمستقیم از روش بوت استراپ استفاده  01/0سطح 

 دهد. را برای مسیرهای غیر مستقیم ارشادگری به رضایت شغلی از طریق تعهد سازمانی و عدالت سازمانی نشان می

 
 گرانه. نتایج مربوط به آزمون مسیرهای واسطه6جدول 

 حد بالا حد پایین SE سوگیری بوت داده  مسیرها

مسیر ارشادگری بر رضایت شغلی از طریق 

 عدالت سازمانی 

 8063/0 8024/0 0039/0- 2572/0 2923/0 2943/1 

مسیر ارشادگری بر رضایت شغلی از طریق 

 تعهد سازمانی 

 2909/0 2921/0 0012/0 1107/0 0840/0 5205/0 

 
 95تعهد سازمانی، حد پایین و بالای فاصله اطمینان  ، برای مسیر ارشادگری بر رضایت شغلی از طریق عدالت و6مطابق با جدول 

 این د،گیر می ارقر فاصله ینا از ونبیر صفر ینکها به توجه با .ستا 5000 اپستراتبو دمجد یگیر نمونه ادتعدشود. درصدی مشاهده می

 است.   دارگرانه معنیروابط واسطه

 

 گیریبحث و نتیجه
گرانه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی بود. نتایج ارشادگری بر رضایت شغلی با توجه به نقش واسطههدف از این پژوهش بررسی اثر 

؛ 2015کیم و همکاران،  ؛2012بیانگر اثر مثبت ارشادگری بر رضایت شغلی بود که با پژوهشهای پیشین همسو است )چونگ و کووالسکی، 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
oo

ye
sh

.ir
 a

t 1
3:

16
 +

03
30

 o
n 

S
un

da
y 

Ja
nu

ar
y 

10
th

 2
02

1

http://frooyesh.ir/article-1-2201-fa.html


23 
 1399آذر  ،54شماره پیاپی  ،9 شماره ،  9، سالرویش روان شناسی

Rooyesh-e-Ravanshenasi,9(9), 2020 

 

 

تعهد سازمانی بر گری واسطهمچنین نتایج حاکی از اثر غیرمستقیم ارشادگری با ه(. 2018؛ نانا، 2017؛ هورنر، 2010ونگ و همکاران، 

؛ براون و همکاران، 2016باتیست و ریو،  –بانرجی هایی که ارتباط ارشادگری با تعهد سازمانی )هشاین یافته با پژو رضایت شغلی بود.

؛ 2017؛ انکومو و همکاران، 2003ورث، استال؛ لین 2014مکاران، ؛ هارتمن و ه2018کورتیس و تیلور، ؛ 2017؛ چیفچه و همکاران، 2008

؛ هورنر، 2001؛ انشر و همکاران، 2012( و رضایت شغلی )چونگ و کووالسکی، 2007؛ رابینسون، 2005؛ پاین و هافمن، 2012اوکورامی، 

( را نشان 2010؛ ونگ و همکاران، 2007رابینسون، ؛ 2017؛ انکومو و همکاران، 2018؛ نانا، 2012؛ ماریانی، 2015؛ جیوتی و شارما، 2017

این دار است. عدالت سازمانی بر رضایت شغلی معنیگری واسطهسرانجام مشخص شد اثر غیرمستقیم ارشادگری با اند همسو است. داده

نیهوف و مورمن، ؛ 1997اسکاندورا، ؛ 2017رحمواتی، ریسپانتیو و دجاملودین، هایی که ارتباط ارشادگری با عدالت سازمانی )هشیافته با پژو

 .اند همسو است( را نشان داده1395؛ رضائی و همکاران، ؛ 2018؛ نانا، 2012( و رضایت شغلی )چونگ و کووالسکی، 1993

( را حمایت 1، فرد دارای تجربۀ کمتر )مُریدمدت و سودمند است که در آن یک فرد با تجربه و آگاهارشادگری یک ارتباط شغلی طولانی

( در پژوهش خود 2009هال و اسمیت ) .کندشکاف بین آموزش و دنیای واقعی را پر میکند، و در واقع فرایندی است که و پشتیبانی می

دوستی( منجر به تعهد بالا  اجتماعی )نظیر الگوبرداری از نقش، مشاوره و-طور خاص از طریق مولفۀ حمایت روانیدریافتند ارشادگری به

ای که منجر به احساس نزدیکی افراد گونهشود. تعهد یک نتیجه طبیعی از رابطه تحولّی ارشادگری است، بهدر بین افراد تحت حمایت می

کنند میکه کارمندان درک کند وقتیتبادل اجتماعی بیان می شود. نظریهتحت حمایت به سازمان و سخت کارکردن برای سازمان می

اگر مربیان ارشدِ پرستاری بتوانند   .(2001کنند )انشر و همکاران، کند، آنها نیز مقابله به مثل میشخصی با حُسن نیت از آنها حمایت می

گاری افراد ای بودن را نشان دهند، اعتماد به نفس و احترام متقابل را برآورده کنند و به عنوان الگو شناخته شوند، سازدرجه بالایی از حرفه

گذارند را با شغل و محل کارشان تسهیل نموده و رضایت شغلی کارکنان را بالا خواهند برد و بر تعهد سازمانی آنان تاثیر مثبت برجای می

امیدوار  تواند اطلاعاتی را منتقل کند درباره اینکه آیندهتوان گفت ارشادگری می(. در زمینه عدالت سازمانی نیز می2010)ونگ و همکاران، 

 2ایای عدالت رویهکننده و سودآور است، و یا اینکه اعضا برای سازمان ارزشمند هستند. محققان عدالت از این موضوع به عنوان مدل رابطه

 های کاری اغلب رفتار سرپرست مستقیم خود را از لحاظ عدالت سازمانی تفسیر(. اعضای گروه2001کنند )کراپانزانو و همکاران، یاد می

تر هستند، حتی زمانی شوند مطلوبای رهبرانی که عادلانه درک میدهد، رفتار رویهای و توزیعی نشان میکنند. مطالعات عدالت رویهمی

 (.2001؛ کولکیت، 2001کاراش و اسپکتور، -که تخصیص منابع نابرابر است )کوهن

جام گرفته؛ لذا تعمیم نتایج آن به جوامع دیگر باید با احتیاط  ای از پرستاران بیمارستان پورسینای رشت اناین پژوهش روی نمونه

های شغلی دیگر با اثر ارشادگری بر پیامدهای مهم در محیطدر رابطه  بیشتریمطالعات  محرّک قیتحق نیارود صورت گیرد. انتظار می

ارشادگران در مورد ارشادگری در نظر گرفته  در این پژوهش دیدگاه خودِهای یک طرح مقطعی است. باشد. این مطالعه دارای محدودیت

، تنوع سنی ارشادگر و افراد تحت حمایتنشده است. همچنین تاثیر متغیرهای تعدیل کننده مثل ترکیب جنسیتی ارشادگر و افراد تحت 

تواند موضوعی برای تحقیقات آینده باشد. پیشنهاد در ارتباط بین ارشادگری و رضایت شغلی در نظر گرفته نشده است که  می حمایت

پذیری و سازمانی ایران انجام دهند تا نتایج قابلیتِ تعمیمکارگری و صنعتی  هایتیمشابهی روی جمعت مطالعا ،آتی هایشود پژوهشمی

ارشادگری متقابل، ارشادگری خارج سازمانی، شود در تحقیقات آینده اَشکال مختلف ارشادگری نظیر نهاد میپیشبیشتری داشته باشد. 

با استفاده  یبیترک ایو  ی، پدیدارشناسیفیمطالعه کشود در آینده پیشنهاد میارشادگری تیمی و ارشادگری مجازی مورد بررسی قرار گیرد. 

 در مورد ارشادگری، انجام شود. حمایتتجارب افراد تحت و درک  یآگاه شیافزا یفرمت سوالات باز برا ابمصاحبه  کیاز 

های ارشادگری گذاری بیشتر در برنامهها با سرمایهبا توجه به اثر مثبت ارشادگری بر رضایت شغلی، مدیریت منابع انسانی بیمارستان

های با توجه به یافته. تواند موثرتر عمل کندو نگهداری پرستاران می و با ایجاد ساختارهای حمایتی در این زمینه، جهت بهبود رضایت شغلی

پژوهش حاضر مبنی بر اثر مثبت تعهد سازمانی بر رضایت شغلی، تلاش برای توسعۀ تعهد و ایجاد تعلق خاطر در کارکنان نسبت به سازمان، 

برنامه داشته باشند. همچنین با توجه به اینکه نشان داده شد امری ضروریست است که مدیران برای نیل به آن در واحد منابع انسانی باید 

ها، عدم سوگیری در توزیع پاداش و سرپرستان درمدیران شود عدالت سازمانی باعث افزایش رضایت شغلی می شود پیشنهاد می

ای عمل کنند که سطح ادراک عدالت گونهبههای برابر ارتقاء و انتصاب و رعایت انصاف و احترام در روابط متقابل، ها، فرصتگیریتصمیم

 .ایش یابدزاف کارکنان سازمانی

                                                           
1 - mentee 
2 - relational models of procedural justice 
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