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Abstract 

Background and Objectives: Today, turnover intention and withdrawal behaviors of the 

personnel have received world-wide attention. Finding independent factors and mediators 

affecting personnel' commitment is essential, especially in health centers. Accordingly, the 

purpose of the present study was to determine the mediator role of job satisfaction among 

mentoring functions and organizational commitment in hospital personnel.  

Material and Methods: This was a correlation study based on structural equation modeling. 

The statistical population included all the permanent, temporary and contractual staff in 

Poursina Hospital in Rasht. A total number of 403 employees were selected using quota 

sampling. The selected subjects completed Mentoring Functions Questionnaire (MFQ-9), 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) and Job Descriptive Index (JDI). All 

statistical analyses were done using SPSS Version 22 and AMOS Version 18. Bootstrap 

method with Preacher and Hayes' Macro program was used to analyze the mediating relations. 

Results: The fit indices of structural equation modeling showed that the proposed mediator 

pattern has an appropriate fitness of data (GFI = 0.986, NFI = 0.972, TLI = 0.976, CFI = 0.986 

and RMSEA = 0.049). Findings showed that mentoring has a positive and significant effect on 

organizational commitment (P<0.0001) and job satisfaction (P<0.0001) among personnel’s. In 

addition, the employees' job satisfaction played a mediating role between mentoring functions 

and personnel' organizational commitment. 

Conclusion: It is suggested that managers can strengthen mentoring dimensions, while 

improve the personnel’s organizational commitment and prevent them from turnover intention. 
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 در سازمانیتعهد و( منتورینگ) مربیگری کارکردهای بین شغلی در رابطهرضایت  میانجی نقش
 بیمارستانی  کارکنان

 
*علی پورصفر

 3علیرضا حاتم سیاهکل محله 8سجاد رضائی،  1
 

 دهيچک
کرده است. یافتن عوامل مستقل و واسط گیری کارکنان، توجه جهانی را به خود جلب امروزه قصد ترک شغل و رفتارهای کناره زمینه و اهداف:

شغلی بین کارکردهای حاضر تعیین نقش میانجی رضایت  پژوهش رو هدفویژه در مراکز درمانی ضروری است. از اینموثر در تعهد کارکنان به
 .بودسازمانی در کارکنان بیمارستانی  ( و تعهدMentoringگری )مربی

را کلیه پرسنل رسمی، پیمانی  پژوهش آماری بود. جامعه ساختاری معادلات مدل سازی بر مبتنی همبستگی نوع از حاضر پژوهشها: مواد و روش
های انتخاب شده نمونهای انتخاب شدند. گیری سهمیهنمونه یشیوهبه نفر از کارکنان 304و قراردادی بیمارستان پورسینای رشت تشکیل می دهند. 

های ( پاسخ دادند. تمامی تحلیلJDI( و شاخص توصیف شغل )OCQسازمانی )، پرسشنامه تعهد(MFQ-9) به پرسشنامه کارکردهای مربیگری
 در Bootstrapاز روش  نیز میانجی روابط تحلیل گرفت. جهت انجام 81ویراست  AMOS، 22ویراست  SPSSافزارهای نرم از استفاده آماری با

 شد. استفاده (Preacher and Hayes)یز اه و پریچر (Macroماکرو )برنامه 
 برخوردار هاداده مطلوبی با برازش از میانجیِ پیشنهادی حاضر الگوی که دادند نشان ساختاری معادلات الگویابی برازندگی هایشاخصها: یافته

 بر معناداری و تمثب تأثیر گریمربی که کرد مشخص ها(. یافته=030/0RMSEA= ،019/0CFI= ،079/0TLI= ،072/0NFI= ،019/0GFI) است

 و گریبین کارکردهای مربی مکمل نقش میانجی دارای شغلیرضایت علاوه،(. به>0008/0P) شغلی داردو رضایت (>0008/0P) سازمانیتعهد
 .بود  کارکنان سازمانیتعهد

سازمانی کارکنان را افزایش شغلی، تعهدضایتتوانند ضمن بهبود رگری در خود میپیشنهاد این است که مدیران با تقویتِ ابعاد مربیگیری: نتیجه
 کار آنها جلوگیری کنند.داده و از قصد ترک

 شغلی، تحلیل میانجی، بیمارستانسازمانی، رضایتگری، تعهدکارکردهای مربی: هاکلیدواژه
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 مقدمه
ترین اجاازای نمااام یکاای از اصاالی هااابیمارسااتانامااروزه 

های اخیار نماام الد. اگرچاه در سانشاوسلامت محسوب می
هااای ساالامت توانسااته اساات بااا اسااتفاده از راهباارد مراقبت

های چشامگیری در ساطک کلای بهداشتی اولیاه باه پیشارفت
، (8) های مربوط به آن برسدسلامت مردم و بالا رفتن شاخص

گذاران، های سیاساتتارین دددداهاما همچناان یکای از مهم
لامت و دسترسای برقراری عدالت در سبهبود کیفیت خدمات، 
 (.2) به خدمات سلامتی است

یکی از موضوعات مهام بارای ارتقاای کاارایی و توساعه 
در  افاراد هاایارزش وتعدیل هانگرش های سلامت، بهبودنمام

 و شاغلی مهم نگرش یك سازمانی بعنوان سازمان است. تعهد
از  های گذشته، موضوع مورد توجاه بسایاریسال در سازمانی
 خصوصااً روانشناسای، و ساازمانی رفتاار ایهارشاته محققان

ها هام و گساتره آن تاا بیمارساتان باوده روانشناسی اجتماعی
ساازمانی باه شایوه هاای اصطلاح تعهد (.4کشیده شده است )

ساازمانی باه طاور کلای، تعهدگوناگون تعریف شده است. باه
شاان باه ساازمان احساس کاری کارکناان و ساطک دلبساتگی

(، Meyer & Allen( )5. ماایر و آلان )(3تعریف شده اسات )
ها، نیازها و احساساات در خصاو  سازمانی را خواستهتعهد

دانناد. آنهاا معتقدناد کاه التزام به ماندن در سازمان مرتبط می
د باه ساازمان بطاور کلای ساطک کارکنان با سطک بالاتر از تعه

تری از اساترس بالاتری از رضایت نسبت به کار و سطک پایین
 اند.شغلی و تعارض بین کار و خانه را گزارش کرده

(، تعهد را دارای سه 3مدل سه بعدی سازمانی مایر و آلن )
 عاااطفی دانااد. تعهاادمولفااه عاااطفی، هنجاااری و مسااتمر ماای

ان، احساس هویت با سازمان کارکنان به سازم عاطفی دلبستگی
به آگااهی از  مستمرو درگیرشدن در سازمان اشاره دارد. تعهد 

 تعهاد (.9، 3های مارتبط باا تارک ساازمان اشااره دارد)هزینه
شاده بارای مانادن در ادراک (Obligationالتازام ) باا هنجاری

عنوان یااك وفیفااه تعهااد هنجاااری، بااهسااازمان اشاااره دارد. 
هاای آن تعریاف مایت از سازمان و فعالیتشده برای حکادرا
کنند ادامه فعالیت و حمایت از ساازمان، افراد فکر می ؛شودمی

 و اخلااقی یوفیفه از هنجاری تعهد .ستا دینی بر گردن آنها
گیرد. تعهد کارکناان باه ساازمان می نشأت فرد ارزشی سیستم

زمانی مهم است که رفتاار کارکناان، در بساتر ساازمان تبیاین 
شود. زیرا آن بار عملکارد کلای ساازمان تااثیر دارد. برمبناای 

ساازمانی بار  مطالعات اخیر هیچ عامل انسانی به اندازه تعهاد
(. محققاان 7نتایج و پیامدهای سازمانی اثرگذار نباوده اسات )

سازمانی با احتماال زیاادی بار تعادادی از اند که تعهددریافته
داشات، شغلی، نگهملکردمتغیرهای مهم رفتار سازمانی مانند ع

وری و کااهش دیبات و جابجاایی شاغلی شغلی، بهرهرضایت
 (.  0،1،7،9موثر است )

هاا، رویکردهاا و (، یکی از برناماهMentoringگری )مربی
(، به یك رواباط 80،88راهبردهای عمده توسعه منابع انسانی )

( کاه Developmental Work Relationshipای )کاری توساعه
ای و فاردی ارشاادجو (، رشد حرفاهMentorرشادگر )در آن ا

(Protégéرا مورد حمایت قرار می )( 84،82دهد اشااره دارد  .)
تعیاین  پایش از وفیفه و ساده مشاوره یك شاگردی تنها -مربی

گری به یك مبادله عمیق بین فردی بین بلکه مربی شده نیست،
( و همکااار بااا تجربااه Mentorیااك همکااار بااا تجربااه )

باا فاراهم کاردن  مربای( اشاره دارد کاه در آن Protégéتر)کم
فاردی کارراهاه او را  -دهی، بازخورد، رشدی حمایت، جهت
گری یك رابطه عمیق فرد عبارت دیگر مربیکند،. بهتسهیل می

هایی را طوریکه یك فرد با تجربه و ارشد کمكبا فرد است به
ای دی و حرفاهتر به منمور بهبود توسعه فربرای همکار جوان

 (.89،85،83،9کند )فراهم می
توانند سه منبع حمایت ارائه می بییاناز دیدگاه محققان، مر

، 9شاود )گری یاد مایدهند که از آن بعنوان کارکردهای مربی
-مادار، حمایات روانای -( ؛ یعنای حمایات کارراهاه81، 87

مادار -اجتماعی و الگوبرداری از نقش است. حمایت کارراهاه
انگیاز، زم: مربیگری، محافمت کردن، ارائه تکالیف چالشمستل

هاای مساتقیم افزایش توجه و در معرض دید باودن، و شاکل
گری با پیامادهای ساازمانی حمایت مالی است. این نوع مربی

عینی مانند ارتقاا  و جباران خادمت مارتبط اسات. حمایات 
عنوان مدل نقش، دوستی و روانشناختی شامل خدمت کردن به

میت، مشاوره از طریق ارائه توجه مثبت و پذیرش اسات. صمی
-بای، مرشاگردالگوبرداری از نقش به این معنی است که یك 

به مثابه  بیکند و مرگذارد و او را تحسین میرا احترام می اش
 شود. ی متشخص الگوبرداری رفتاری نگریسته مینمونه

ی را ساازمانگاری و تعهدمطالعات بسیاری رابطه بین مربی
(. تحقیقااات 20،80،84،80،9ماورد بررساای قاارار داده اساات )

گری در توسعه کارراهه نسبت (، دریافتند که مربی28پیشگام )
، ارتبااط بایبه حمایت روانشناختی و الگوبرداری از نقاش مر

شغلی و انتماارات کارراهاه سازمانی، رضایتتری با تعهدقوی
ی و ساطوح تعهاد گاردارد. تحقیقات تجربی رابطه بین مربای

(. ایان 80،9را مورد حمایت قرار داده است ) شاگردانعاطفی 
با کارکنانی که  مربییانارتباط نوعاً از طریق مقایسه سطک تعهد 

 اند، نشان داده شده است. تحت ارشاد نبوده
ساازمانی را گاری و تعهدمطالعات جدید رابطه بین مربای

 & Payneو هاافمن ) برای مثاال پاایناند. بیشتر ردیابی کرده

Huffman( )9 ساال  2افسر ارتاش در طای  8000(، با مطالعه
با تعهد عاطفی و مستمر افساران رابطاه گری مربیدریافتند که 

کار آنها رابطه معکوس دارد. با توجاه  مستقیم و با  رفتار ترک
( و Blau , Homansبه مادل مبادلاه اجتمااعی بلاا و هاومنز )

ممکن اسات هنگاامی کاه  شاگرد -بیحمایت دوجانبه بین مر
نیازهای یاادگیری او را آشاکار کارد، از لحااط عااطفی  بیمر



 انجی رضایت شغلی در رابطه بین کارکردهای مربیگری )منتورینگ( و تعهد سازمانی در کارکنان بیمارستانینقش می

 733-712(: 4)81؛ 8931تصوير سلامت، |   822

 شااگردانکند. هنگامی کاه  شاگرداحساس نزدیکی بیشتری با 
کنند، باا تشاخیص و دانش و بینش یادگیری جدیدی ارائه می

یاك  شااگردانو  بییانای همدیگر، مرپاسخ به نیازهای توسعه
(. در 80دهناد )مااد و تعهاد را شاکل مایرابطه حاکی از اعت

حوزه تحقیقات بهداشتی و درمانی نیاز پروانکاا و شایوچانك 
(Proenca  & Shewchuck)  (، نشااان دادنااد کااه 22)نقاال از

های توسعه کارراهاه و یاادگیری دو عامال کلیادی در فرصت
گاری نقاش داشت پرستاران هستند که در این میاان مرباینگه

هساتند. یاادگیری و توساعه کارراهاه  هاایکلیدی در فرصت
گری رابطه معکوسای باا علاوه تحقیقات نشان داده که مربیبه

کااار واقعاای، و رفتااار کار)قصااد جابجااایی(، ترکقصااد ترک
 (.9جابجایی دارد )

گاری و تعهاد با اینکه عمده تحقیقاات رابطاه باین مربای
بین  عاطفی را مورد بررسی قرار داده، اما دلایلی وجود دارد که

تعهد )مستمر و هنجااری( گری و دیگر ابعاد کارکردهای مربی
(، از 24و همکااران )   Allenرابطه وجود دارد. از دیدگاه آلن)
گاذاری بارای ناوعی سارمایه بیآنجایی که رابطه داشتن با مر

های با ترک سازمان حمایت شاگرداست، از یك طرف  شاگرد
کارکنان ارشادنشاده  دهد و از طرف دیگررا از دست می بیمر

مساتمر گذاری برخوردار نیستند، بنابراین تعهاد از این سرمایه
ارشاادیافته باا  شااگردانآیاد. همچناین کمتری به دسات مای
هاای اساتخدامی دیگاری را جساتجو احتمال کمتاری گزیناه

 برند.کنند، زیرا در حال حاضر از کارفرمای کنونی سود میمی
های بیمارستانی باه دلیال طتعهد به وفایف شغلی در محی

ای دارد. اگار چاه العادهارتباط آن با جان بیماران، اهمیت فوق
توانااد بااه بهبااود گااری میمشااخص شااده اساات کااه مرباای

(، با این وجود آنچاه هناوز 9،4سازمانی کارکنان بیفزاید )تعهد
گاری، مرباینماید، این است که تحت چاه شارایطی مبهم می
دهد؟ پاسخ به این سوال ضرورت یش میسازمانی را افزا تعهد

لااانکو و  Lankauکنااد.اجاارای مطالعااه حاضاار را توجیااه می

 گاریمربیکنند که (، پیشنهاد می23) Scanduraو    اسکاندورا
کار آنها تواند از ترک، میشاگردانبا اثرگذاری بر نگرش کاری 

Kuchinke  (1 ،)و  Diraniجلوگیری کند. کوچیناك و دیرانای
هااای لبنااانی نشااان دادنااد کااه العااه کارکنااان بانااكبااا مط
سازمانی اسات. کننده خوبی برای تعهد بینیشغلی پیشرضایت

عناوان شاغلی باهاز آنجایی که در مطالعاات بسایاری رضایت
سازمانی ماورد حمایات قارار گرفتاه، پا  ایان پیشآیند تعهد

تواناد رابطاه باین شاغلی مایشود که رضایتفرض مطرح می
سازمانی را تحت تااثیر قارار دهاد. در ایان و تعهدی گرمربی

شغلی به تبیین رابطاه باین مطالعه فرض شده است که رضایت
کناد. باراین سازمانی کماك مایو تعهدگری مربیکارکردهای 
به  عنوان مدل مفهومی پژوهش ترسایم شاد و  8اساس شکل 

 بندی شدند:های ذیل صورتفرضیه
هش با دادهای جمع آوری الگوی پیشنهادی پژو-8فرضیه 

 شده برازش دارد.
سازمانی کارکنان بر تعهدگری مربیکارکردهای  -2فرضیه 

 اثر مستقیم دارد.
شغلی کارکنان رضایت گری برمربیکارکردهای  -4فرضیه 

 اثر مستقیم دارد.
ساازمانی کارکناان اثار شاغلی بار تعهدرضایت -3فرضیه 
 مستقیم دارد.
گاری مربایدر رابطه بین کارکردهای شغلی رضایت  -5فرضیه 

 شود(. گذارد )میانجی میسازمانی اثر مثبت میتعهدو 
گاری مربایشغلی در رابطه بین کارکردهای رضایت  -9فرضیه 

 شود(. گذارد )میانجی میتعهد عاطفی اثر مثبت میو 
شااغلی در رابطااه بااین کارکردهااای رضایت -7فرضاایه 

 شود(.گذارد )میانجی میبت میمستمر اثر مثتعهدگری و مربی
گاری مربیشغلی در رابطه بین کارکردهای رضایت -1فرضیه 

 شود(.گذارد )میانجی میتعهد هنجاری اثر مثبت میو 

 
 کارراهه 

 
 روانشناختی

 

 تعهد هنجاری الگوی نقش

 تعهد مستمر

 تعهد عاطفی
کارکرد 

گریمربی تعهد سازم 

 انی

 رضایت شغلی

 

 پژوهش مفهومی و پیشنهادی لگوی: ا8-شکل

 ها   روشمواد و 
قبلی  ی چاپ شدهیك زیرپروژه از مطالعهپژوهش حاضر 

سااوالی  0(. کااه طاای آن نخساات تلاااش شااد اباازار 25بااود )
یاا منتوریناگ در جمعیات ایرانای ماورد پایاایی و  گریمربی

یافتاه مطالعاه کاه تحاول اعتبارسنجی قرار گیرد. این پاژوهش

 مدلساازی بار مبتنای اعتبارسنجی اسات از طارح همبساتگی
( بهاره Structural Equation Modellingسااختاری ) معادلات
جامعه آماری این پژوهش را کلیه پرستاران، پزشکان و برد. می

کارکنااان بخااش رادیولااوژی، اداری و خاادماتی شااادل در 
دادند. تعداد بیمارستان دولتی پورسینای شهر رشت تشکیل می
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ای ساهمیه گیارینفر بوده و از نمونه =N 8023جامعه آماری 
(Quota Samplingکه روشی دیراحتمالی قلماداد ) شاود، مای

و تلااش  استفاده شدهای مختلف بخش برای انتخاب کارکنان
های مختلف با آوردن کلیه اجازای به دلیل وجود گروهگردید 

جهات شناخته شده جامعه آماری به نمونه جامعیت داده شود. 
تعیین حجم نمونه از فرمول برآورد میانگین صفت در جامعاه 

نحااراف معیااار متغیاار گااذاری ا(. بااا جااای29اسااتفاده شااد )
براساس یك مطالعه مشاابه در گذشاته  08/9گری معادل مربی
(، روی کارکنااان بیمارسااتانی و در نماار گاارفتن سااطک 27)

، مقادار  =7/0d( و خطای قابل تحمل =09/8z) 05/0اطمینان 
که برای دقت بیشاتر و باا نفر برآورد گردید  474حجم نمونه 

وناه محجام ندرصاد 1( Dropout) در نمر گرفتن میزان افات
مکاان پاژوهش بیمارساتان  افازایش یافات. رنف 304نهایی به 

-تارین بیمارساتانپورسینای شهر رشت بود که یکای از بزر 

هاای داخلای زمینه تروماا و بیمااریدرمانی در -آموزشی های
توسط یاك کارشاناس  هاها و ابزارآزمونکلیه باشد. اعصاب می

گردید، به هریاك از کارکناان توزیع  ارشد مدیریت منابع انسانی
شاد. هاا داده توضیحات و راهنمایی لازم جهت تکمیال آزماون

نوشتن نام در پرسشنامه الزامی نباود و کلیاه اطلاعاات کارکناان 
 گردید.محرمانه تلقی 

 ابزارها
این پرسشنامه (: MFQ-9)های ارشادگرد پرسشنامه کارکرد

و  Castro شاد کاه توساط بامای MFQ-20کوتاه شاده نسخه 
Scandura   آیاتم  0و دارای (. 21معرفی شاد ) 2003در سال

زیار مقیااس بارای سانجش  4باشد. این پرسشانامه دارای می
 3( ، حمایت روانای )ساوالات 4تا  8)سوالات  حمایت شغلی

 بارای هاراست. ( 0تا  7( و الگوبرداری از نقش )سوالات 9تا 
شاود )بسایار لیکرت استفاده مای ایاز مقیاس پنج درجه گویه

ها موافقم( که به ترتیب امتیاز یك تا پنج به آن مخالفم تا کاملاً
این پرسشنامه در تحقیقات مختلف مورد آزمون  گیرد.تعلق می

ایان (. 21،81) اساتآن به تایید رسایده  ییآقرار گرفته و کار
د. پاردازمایکارکردهای مربی به سنجش کارکنان از نگاه ابزار 

Hu (81 ، )در پااژوهش خااود همسااانی دروناای (Internal 

Consistency)  ی آلفااای از طریاق محاسابهایان پرسشانامه را
هاای حمایات شاغلی، بارای هار یاك از زیرمقیااسکرونباخ 

بارای  MFQ-9کال نمره حمایت روانی، الگوبرداری از نقش و
 10درصااد و  77درصااد،  13درصااد،  19مااردان بااه ترتیااب 

 00درصاد،  11درصاد،  04باه ترتیاب  رای زناانو بدرصد؛ 
. در ایران ایان ابازار نخسات محاسبه کرددرصد  10درصد و 

(، ترجمه و اعتبار یابی شاد. در 25توسط رضائی و همکاران )
مطالعه اخیر تحلیل عاملی تاییدی برای نسخه فارسی سااختار 

هااای باارازش مناساابی اساات عاااملی آن دارای شاااخص-سااه
(014/0RMSEA=، 070/0CFI=، 053/0TLI=، 050/0NFI= ،

054/0GFI=)  دروناایهمسااانیو شاااخصMFQ-9  از طریااق
حمایات هاای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای زیرمقیااس

درصااد،  12اجتماااعی -، حمایاات رواناایدرصااد 13 شااغلی
 02پرسشانامه کالبارای و درصاد،  15مرشاد  از الگوبرداری

 دند.بو ملاحمهدرصد به  دست آمد که قابل
 Organizational Commitment) سازمانیپرسشنامه تعهد

Questionnaire) : توساط 8008این پرسشنامه در سال Allen 
ساوال  23. این ابازار دارای (20) تدوین شده است  Mayerو

مسااتمر و اساات و سااه خاارده مقیاااس تعهااد عاااطفی، تعهد
هاا شود. هر یك از این خرده مقیاسهنجاری را شامل میتعهد
پرسشانامه در تحقیقاات همساانی درونای ایان سوال دارد.  1

، مساتمر، عاطفیتعهد های برای هریك از خرده مقیاسایرانی 
نفر از کارکنان بیمارستانی  289و کل پرسشنامه روی  هنجاری
درصاد باه  70درصاد و  78درصد،  14درصد،  70به ترتیب 

 (.  27دست آمده است )
 Job Descriptive) پرسشانامه شااخص توصایف شاغل

Index) :ُاسامیت و  رنال از ساویاین پرسشنامه در دانشگاه ک
ساااخته  8090در سااال  ) Hulinو  Smith ،Kendall (کناادال

هاا بارای سانجش ترین پرسشانامهترین و دقیقشده و از رایج
. این پرسشانامه دارای زیار (40) باشدشغلی میمیزان رضایت

 80سرپرسات ) ،گویاه( 80ار )ناوع کارضایت از  هایمقیاس
حقوق و ، گویه( 5ارتقا  سازمان )، گویه( 1همکاران )  ،گویه(
گاذاری آن براسااس یاك گویه( باوده و روش نماره 9مزایا )

ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً ماوافقم( مقیاس پنج درجه
یاباد اختصا  مای گویه+ نمره برای هر 2تا  -2از و باشد می

نمرات در هر بعاد، میازان خشانودی در آن بعاد را  و مجموع
آید ای که از مجموع پنج بعد به دست میدهد و نمرهنشان می

شود. حداقل نمره نشان دهناده به عنوان نمره کل محسوب می
 خشنودی پایین و حداکثر نماره نشاان دهناده خشانودی بالاا

 یباراو درصاد  75 کل درونیهمسانی  پایایی ایران دراست. 
 اسات شاده گزارشدرصد 15تا درصد  74 از هامقیاس خرده
 ایان نتاایج کاهاناد سازندگان ایان ابازار افهاار داشاته .(48)

 شااغلی، رضااایت گیااریاناادازه هااایاباازار سااایر بااا شاااخص
 فقط مطالعه این در (.42دارد ) داریمعنی و مستقیم همبستگی

 .شد تفادهبه عنوان متغیر میانجی اس ابزار این کل نمره از

 های آماری تحلیل
معادلاات  الگویاابی از پیشانهادی الگاوی ارزیابی منمور به

 الگاوی بارازش هایشاد. مقاادیر شااخص ساختاری استفاده

 آورده شاده اسات. تماامی 2هاا در جادول داده با پیشنهادی

و  22ویراسات  SPSSنارم افزارهاای  از اساتفاده باا هاتحلیل
AMOS هافرضیه رد یا تأیید برای .گرفتند صورت81 ویراست 

 در شاود.اساتفاده مای معنااداری اعداد و استاندارد ضرایب از

 تبیین واریاان  میزان و استاندارد تبیین میزان استاندارد، حالت



 انجی رضایت شغلی در رابطه بین کارکردهای مربیگری )منتورینگ( و تعهد سازمانی در کارکنان بیمارستانینقش می

 733-712(: 4)81؛ 8931تصوير سلامت، |   828

در  و شاودمی مشخص آن به وابسته متغیرهای توسط متغیر هر
 مشاخص متغیرهاا رواباط باودن معناادار معنااداری، ضارایب

 از کمتار یاا 09/8 از بایش معنااداری چه ضریبشود. چنانمی

 نمار در باا (.44) اسات واریان  معناادار مقدار باشد، -09/8

 نمود. رد یا را تأیید هافرضیه توانمی معناداری ضرایب گرفتن

و  درصاد 05 مسایرها، کلیاه اطمینان سطک حاضر، پژوهش در
 توان مشااهدهمی 4 جدول در که باشدمی درصد 5 میزان خطا

 میاانجی، رواباط باه مرباوط هایفرضیهبه منمور آزمون .نمود

 برای(، و 43) Kenny و Baron ی بارون و کنیهافرض پیش

 متغیر بر متغیرهای مستقل دیرمستقیم مسیرهای معناداری تعیین

در  Bootstrappingاز روش  میاانجی متغیار طریاق از وابساته
 استفاده شد (Preacher & Hayes) یزاه و پریچرماکرو برنامه  

 بارون میانجی، روابط به مربوط هایفرضیه بررسی برای. (45)
 عناوان میاانجی به Mمتغیر  زمانی اندکرده عنوان( 43) کنی و

واریاان   معنااداری طور بهX واریان  گردد که اول:می تلقی
M در شاکلپیش را( 0،  5الای  4هاای بینای کناد≠ a)،  :دوم

بینی کناد. )در پیش راY واریان  طورمعناداری به  Mواریان 
کنترل a وb مسیر که زمانی، و سوم: (b ≠0،  5الی  4های شکل
کاااهش یابااد یااا معنااادار نباشااد )در  Y و Xشااود، رابطااه می
 (.`cn، 9الی  4های شکل

 متغیار دیرمستقیم اثر سنجش برایدر روش بوت استراپ 

 هازار اقلحاد وابساته، متغیر بر میانجی متغیر طریق از مستقل،

 گیرینموناه (گاذاری جای با) طورتصادفی به نمونه، از مرتبه

 دیرمساتقیم اثار یهاناداز مجادد، گیرینمونه هر در و شودمی

 باه کاوچکترین از دیرمساتقیم اثرهای اندازه. گرددمی محاسبه

 ماورد اطمیناان فاصله در اگر .شودمی مرتب مقادیر بزرگترین

 نباشاد، صافر اثردیرمساتقیم، یهزانادا ییناپا و بالا کران نمر،

 طریاق از مستقل متغیر دیرمستقیم اثر بر مبنی پژوهشگر فرضیه

هاای (. حالت49) شاودیم تأیید وابسته، متغیر بر میانجی متغیر
گوناگونی برای روابط میاانجی وجاود دارد. زمانیکاه  اثارات 

هاار دو در یااك جهاات  (c)( و اثاار مسااتقیم a*bدیرمساتقیم )
 (.47ن میانجی مکمل گویند )باشند به آ

 

 
 

 هاافتهي
پورسااینای شااهر کارکنااان بیمارسااتان دولتاای نفاار از  304
ای سهمیه گیرینمونهزن( که به روش  210مرد و  880رشت)

نفر  840پژوهش پاسخ گفتند.  انتخاب شده بودند به  ابزارهای
میاانگین سانی تماام درصد( و مابقی متاهل بودناد. 44مجرد )
 59تاا  22ی در دامناهباود کاه سال  19/42±00/7 د نمونهافرا

باود  73/7±23/9کارکناان  کارمیانگین سابقه سال قرار داشت.
سااطک سااال قاارار داشاات. از نماار  48تااا  8ی دامنااهکااه در 
ساال  4/83±83/3طور متوساط کنندگان باهشرکت تحصیلات

ل ساا 22تا  2ی دامنهکه مدت آن در  اندمشغول تحصیل بوده
نفار پزشاك  5در نوسان بود. از نمر طبقات رشته تحصایلی، 

نفاار  48درصااد(، 0/37) نفاار پرسااتاری 804درصااد(، 2/8)

الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد اثر  : 4شکل 

بر تعهد  گریمربیمستقیم کارکردهای غیر 

 (2)الگوی  شغلیرضایتاز طریق  عاطفی

a1 b1 

ć1 

a2 b2 

ć2 

b a 

c 

غیر : الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد اثر  3شکل

از  سازمانیتعهدبر  یگرمربیمستقیم کارکردهای 

 (1)الگوی شغلیرضایتطریق 

a2 b2 

ć2 

: الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد  6شکل 

بر تعهد  مربی گریمستقیم کارکردهای غیر اثر 

 (4)الگوی شغلیرضایتهنجاری از طریق 

: الگوی پیشنهادی پژوهش در مورد  5شکل 

بر  مربی گریمستقیم کارکردهای غیر اثر 

 (3)الگوی شغلیرضایتاز طریق  تمرمستعهد
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 17درصاد(، 7/8) نفار حساابداری 7درصد(، 7/7) رادیولوژی
درصد( و ماابقی در ساایر 9/28) نفر تحصیلات دیر دانشگاهی

های دانشگاهی تحصیل کرده بودند. از نمار رده شاغلی، رشته
 نفار 39درصد( در حرف پزشکی و پرستاری، 8/58) نفر 285
 نفااار رادیولاااوژی 25درصاااد( اداری و پشاااتیبانی، 3/88)
درصد( و مابقی در ساایر 9/23) نفر خدماتی 00درصد(، 2/9)

 231حرف، اشتغال به کار داشتند. از نمر وضعیت اساتخدامی 
درصاد( پیماانی،  9/28نفار ) 17درصد( قراردادی،  5/98نفر )
( درصد دارای 7/0نفر ) 4( درصد رسمی بودند و 7/0فر )ن 40

هاای برخای یافتاه 8وضعیت نامشخص بودند. جدول شماره 
متغیرهاا نشاان  همبستگی ضرایب ماتری جمعیت شناختی و 

 داده است. 

  شغلیسازمانی و رضایتگری ابعاد تعهدربیای کارکنان بیمارستان با کارکردهای ممتغیرهای زمینه همبستگی ضرایب و معیار انحراف و میانگین .8جدول 

 SD 8 2 4 3 5 9 7 1 0 80 88 82 میانگین متغیر

            8 00/7 19/42 سن -8

           8 ** 14/0 23/9 73/7 سابقه کار -2

          8 **-83/0 **-81/0 83/4 39/83 تحصیلات -4

-849/0 -07/0 58/2 07/88 حمایت کارراهه -3
** 

485/0-
** 

8         

        8 ** 90/0 094/0 **-80/0 **-84/0 97/2 94/80 اجنماعی -حمایت روانی -5

       8 **74/0 **97/0 -021/0 **-85/0 -07/0 70/2 22/88 الگوبرداری از نقش -9

      8 **00/0 **08/0 **11/0 097/0 **-833/0 -00/0 03/7 02/42 گریمربیکارکردهای  -7

     8 **23/0 **29/0 **22/0 **87/0 -005/0 -090/0 -024/0 45/1 35/41 عهد عاطفیت -1

    8 **27/0 **81/0 **22/0 **87/0 00/0 -001/0 044/0 038/0 34/9 00/45 مستمرتعهد  -0

   8 **23/0 **49/0 **87/0 **80/0 **81/0 01/0 -088/0 -073/0 -055/0 05/5 41/45 تعهد تکلیفی -80

  8 **95/0 **91/0 **18/0 **21/0 **42/0 **29/0 **89/0 -004/0 -079/0 -088/0 38/83 72/800 سازمانی تعهد-88

 8 **43/0 **23/0 **87/0 **48/0 **44/0 **44/0 **29/0 **48/0 045/0 -244/0 **814/0 53/23 50/84 شغلی رضایت -82

**P-value<0.01;  *P-value<0.05  
 

گاردد کارکردهاای ملاحماه مای 8ر جادولهمانطور که د
سازمانی رابطه مثبت متوساط تاا قاوی دارد گری با تعهدمربی
(08/0p<همچنین رابطه میان مربای .)شاغلی گاری باا رضایت

 بررسای از (. پایش>08/0pمثبات و متوساط ارزیاابی شاد )

 قارار بررسای مورد اصلی الگوی برازندگی ساختاری، ضرایب

برازنادگی  هاا شااخص براسااس لیاهاو الگوی برازش گرفت.
هاای شااخص برخای مقاادیر شادند. ارزیاابی شاده معرفای

 باا پیشانهادی قبول الگاوی قابل برازش دهندهبرازندگی نشان

 2جادول در الگوهاا این برازندگی هایشاخص هستند. هاداده
 .اندشده داده نشان

 

        

     

 کارراه 

 

 روانشنا تی
 

 الگوی نقش
 تعهد هنجاری

 تعهد مستمر

        تعهد عاطفی

        

           

 

80/0  

88/0  

85/0  

35/0  

27/0  

35/0  

66/0  

42/0  

54/0  

 

 سازمانی ثر بر تعهدساختاری عوامل مو الگوی :2 شکل
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 بار متغیرهاا بین روابطساختاری  تحلیل الگوی 2شکل در

 ایان در .اسات شده آورده پیشنهادی پژوهش الگوهای اساس

 نیاز مسایر ضارایب و مساتقیم دیار و مساتقیم مسیرهای الگو

 الگاوی برازنادگی هاای شااخص 2جدول .اندشده مشخص

 دهد. حاضر را نشان می پژوهش پیشنهادی

 سازمانیساختاری عوامل موثر بر تعهد الگوی برازندگی هایشاخص : 2لجدو
2χ df P-VALUE /df2χ GFI AGFI NFI IFI TLI CFI RMSEA 

497/24 82 025/0 037/8 013/0 092/0 072/0 019/0 079/0 019/0 030/0 

 
مشااخص اساات،  2همانگونااه کااه در مناادرجات جاادول 
خاوبی باا داده هاا  الگوی آزمون شده پاژوهش از برازنادگی

به این ترتیب فرضیه اول پاژوهش (. 25/44) برخوردار است 

هااای باارازش الگااوی پیشاانهادی پااژوهش بااا داده مبناای باار 
 گردد.آوری شده تایید میجمع

 سازمانیساختاری عوامل موثر بر تعهد مدل برای ساختاری معادلات مدل  :4 جدول

 نتیجه اریضریب معناد ضریب استاندارد مسیر: فرضیه

 تایید ≤008/0 952/0 سازمانیتعهد ←گری مربی کارکردهای
 تایید ≤008/0 72/4 شغلیرضایت ←گری مربی کارکردهای

 تایید ≤008/0 10/0 سازمانیتعهد ←شغلیرضایت

 
 ضاریب باا کاه نماود بیاان تاوانمی 4 جدول به توجه با 

 کارکردهاایسازمانی، گری به تعهدمربی کارکردهای استاندارد
شااغلی بااه شااغلی و ساارانجام رضایتبااه رضایتگااری مرباای
 باا دار هستند. همچناینمعنی 0008/0سازمانی در سطک تعهد

 فرضایات رد یاا تأیید معناداری برای ضرایب از اینکه به توجه

 هار اعاداد معنااداری چون گیرد،می قرار استفاده مورد تحقیق

تماام  کاه گرفات نتیجاه تاوانمای باوده بیشتر  09/8  متغیر از
-کارکردهاای مربای یعنی باشد.می تأیید مورد تحقیق فرضیات

 دارد. کارکردهاای معناداری و مثبت سازمانی تأثیرتعهد گری بر

 معنااداری و مثبات کارکنان تاأثیر شغلیبر رضایتگری مربی

 معنااداری و مثبات سازمانی تاأثیرتعهد شغلی بردارد. رضایت

تأییاد  مورد نیز ضیه های اول تا سوم پژوهشفر رواین دارد. از
 گیرد. قرار می
 یبرا که پژوهش متغیرهای کلی و مستقیم تأثیرات ،4 جدول در
 جادول ایان در ت.اسا شاده ارائاه هستند، نیاز مورد میانجی تحلیل

 تعیاین بارای "کنای و باارون" کاه نیااز مورد رگرسیون سه توانمی

 .کرد بررسی را دانستند لازم شغلیرضایت متغیر گریمیانجی

 سازمانیگری و تعهددر رابطه بین کارکردهای مربی آن میانجی نقش برای شغلیرضایت کلی و مستقیم تأثیر: 3جدول

 معناداری t خطای استاندارد βضریب  مسیرها

 000/0 7/ 24 21/0 43/0 سازمانی(شغلی به تعهد)اثر مستقیم رضایت bمسیر
 0008/0 7080/0 893/0 448/0 شغلی(گری به  رضایتارکردهای مربی)اثر مستقیم ک aمسیر
 000/0 5/ 753 001/0 279/0 سازمانی(گری به تعهد)اثر مستقیم کارکردهای مربی cمسیر
 000/0 4/ 759 8/0 813/0 (شغلیسازمانی با کنترل رضایتگری به تعهداثر مستقیم کارکردهای مربی) ć مسیر 
 0008/0 9/ 357 089/0 407/0 شغلی به تعهد عاطفی(یم رضایت)اثر مستق b1مسیر
 0008/0 020/5 057/0 234/0 گری به تعهد عاطفی()اثر مستقیم کارکردهای مربی c1مسیر
 002/0 803/4 050/0 850/0 (شغلیگری به تعهد عاطفی با کنترل رضایتاثر مستقیم کارکردهای مربی) ć 1مسیر 
 008/0 4/ 301 084/0 872/0 مستمر(شغلی به تعهدیت)اثر مستقیم رضا b2مسیر
 000/0 4/ 740 035/0 813/0 مستمر(گری به تعهد)اثر مستقیم کارکردهای مربی c2 مسیر
 009/0 2/ 750 037/0 832/0 ( شغلیمستمر با کنترل رضایتگری به تعهداثر مستقیم کارکردهای مربی) ć 2مسیر 
 000/0 3/ 048 08/0 240/0 غلی به تعهد هنجاری(ش)اثر مستقیم رضایت b3مسیر
 008/0 4/ 352 045/0 87/0 گری به تعهد هنجاری()اثر مستقیم کارکردهای مربی c3مسیر
 037/0 8/ 008 047/0 802/0 ( شغلیگری به تعهدهنجاری با کنترل رضایتاثر مستقیم کارکردهای مربی) ć 3مسیر 
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 ضاریب باا  bمسایر دهد، می نشان 3 جدول که همانطور

 متغیاار بیناایپیش بااه قااادر(،  p<000/0) 43/0 اسااتاندارد،

 ضریب با 8b. مسیر است شغلیرضایت طریق از سازمانیتعهد

تعهاد  متغیار بینیپیش به قادر(، p<0008/0) 407/0 استاندارد
 ضاریبباا   2b. مسایر اسات شاغلیرضایت طریق ازعاطفی 

 متغیار بینایپیش باه قااادر(،  p<008/0) 872/0 اساتاندارد

 ضاریببا  4b. مسیر است شغلیرضایت طریق ازمستمر تعهد

تعهاد   متغیار بینایپیش به قادر(، p<000/0) 240/0 استاندارد
 که متغیرهایی سایر برای .است شغلیرضایت طریق ازهنجاری 

 ساازمانیتعهد با آنها بین میانجی شغلیرضایت رسدمی نمر به

 آنهاا هماه کاه اسات شده آورده c و  a مسیرهای سایر باشد،

 د.هست معنادار
 نمار ماورد الگوهای همه که دهدمی نشانهمچنین  نتایج 

 زیارا ،گردنادمی ییادتا شغلیرضایت متغیر میانجی نقش برای

 روش براسااس ست.ا یافته کاهشتا حد زیادی   `cداریمعنی

کارکردهاای  باین رابطاه در شاغلیرضایت متغیر کنی و بارون
 مکمال میانجی سازمانی و زیر مولفه های آنگری و تعهدبیمر
(Complementary mediation) متغیار کنتارل باا زیارا ،است 

سازمانی و زیر تعهد با متغیر این دار معنی رابطه ، شغلیرضایت
 باه توجه با .است یافته کاهش بلکه نرفته بین ازمولفه های آن 

 میاانجی عنوان به یانجیم نوع این است، مثبت `a×b × c اینکه

 .(47) است شده نامگذاری لممک
 دیار هاای اثار معنااداری و 3 تاا 8 الگوهای بررسی برای 

برناماه  در استراپ بوت روش و نرمال توزیع آزمون از مستقیم،
 توزیاع آزماون یجانتا شاد. ( استفاده45یز )اه و پریچر ماکرو

 اثار معنااداری تعیاین بارای اساتراپ وتبا روش و نرماال
 داده نشان 3 جدول در 3 الی 8 الگوهای در متغیرها دیرمستقیم

 .است شده

 3 تا 8 الگوهای برای استراپ بوت روش و نرمال توزیع آزمون نتایج .5جدول

 (5000بوت استراپ ) توزیع نرمال آماره 

 داده الگوها
خطای 
 معناداری Z استاندارد

 درصد05سطک اطمینان 
خطای  سوگیری بوت

 اندارداست
 بالا حد حد پایین

الگوی کلی 
 4825/0 0009/0 0530/0 003/0 8021/0 0000/0 3205/3 0329/0 8117/0 پژوهش

 8927/0 0529/0 0210/0 0084/0 8000/0 0000/0 8471/3 0238/0 0007/0 8الگوی 

7020/0 0207/0 0003/0 0412/0 0280/0 2022/2 0895/0 0471/0 2الگوی   1330/0  

2850/0 0897/0 0008/0 0311/0 0005/0 3088/4 0840/0 0317/0 4الگوی   1730/0  

 
 دهدکاهمی نشاان 5 جادول در نرماال توزیع آزمون نتایج

 الگاویماه ه در دیرمستقیم اثر بودن صفر بر مبنی صفر فرض

 باا اساتراپ باوت روش نتاایج همچنین .شودمی رد نمر مورد

 فاصاله در کاه ددهمی نشان ، 5000 مجدد گیری نمونه تعداد

 از یاك هیچ بالای حد و پایین حد بین صفردرصد 05 اطمینان

 در مستقیم دیر مسیر بنابراین گیرد،نمی قرار شده ارائه الگوهای

 شاغلیرضایت نتاایج، این با مطابق .باشدمی معنادار الگو 3 هر

ساازمانی تعهد متغیرهای وگری بین کارکردهای مربی رابطه در
 اینکاه باه توجاه باا .دارد میاانجی نقشی آن هاو زیر مقیاس

 5 جادول مطاابق و باشادمی معناادار `c مسیر 3 جدول مطابق
 مسایر روش و نرماال توزیاع آزماون طریق از دیرمستقیم مسیر
شغلی، . به بیان دیگر با ورود رضایتاست معناداراستراپ تبو

سااازمانی بطااور گااری و تعهدرابطااه میااان کارکردهااای مرباای
 در شاغلیرضایت اری کاهش پیدا کرده است. بناابرایندمعنی

 .اردانه دگرمیانجی نقش شده، ارائه یهاالگو مهه

  بحث

گاری کارکردهاای مربای که داد نشان پژوهش حاضر نتایج
های آن اثرات مثبات و مساتقیم سازمانی و زیر مقیاستعهد بر

هااای دونالدسااون و اینشاار نتااایج ایاان تحقیااق بااا یافتااهدارد. 
(Ensher &  Donaldson( )20( و پاین و هافمن )Payne & 

 Huffman( )9( همساو اسات. دونالدساون و اینشار )در 20 )
گااری، پااژوهش خااود دریافتنااد کااه کیفیاات روابااط مرباای

بینی سازمانی کارکنان حتی پ  از گذشت شش ماه، پیشتعهد
افسار  8000( باا مطالعاه 9کند. همچنین پااین و هاافمن )می

گاری باا تعهاد سال مطالعاه دریافتناد کاه مربای 2 ارتش طی
کاار ارتبااط عاطفی و مساتمر ارتبااط مثبات و باا رفتاار ترک

ها همساو باا های بیمارستانی نیز یافتهمعکوس دارد. در محیط
( و Gutierrezپااژوهش حاضاار بااود. باارای نمونااه گااوتیرز )

(، در جمعیات پرساتاران آمریکاایی دریافتناد کاه 4همکاران )
گاری باه خاوبی پرساتاران را باه های مربیده از مهارتاستفا

ی کند و این به نوباهبرقراری روابط مثبت با دیگران مجهز می
شااغلی و سااازمانی، بااارآوری و رضایتتوانااد تعهدخااود می
 سازمانی درک شده از سوی آنان را افزایش دهد. حمایت
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ط کند کاه کیفیات رواباها از این ایده حمایت میاین یافته
تواناد بار رفتارهاای گری افراد در سازمان تا حادی مایمربی

شغلی تاثیر بگذارد. سازمانی و عملکردسازمانی مهم مانند تعهد
شود که یکی از پیشایندهای مهم احسااس بنابراین استنباط می
سازمانی داشاتن رواباط مثبات باا کارکناان و کارکنان از تعهد

امال مثبات باا عاملاان سرپرستان، فرصت ارائه باازخورد و تع
یاا  بییاانپذیری سازمانی است. بناابراین آن دساته از مرجامعه

که ادلب روابط خوبی باا همکااران یاا سرپرساتان  شاگردانی
دهند و باه کنند و به کارکنان بازخورد میارشادشده برقرار می

توانناد بار کنناد، مایجامعه پذیری اثربخش کارکنان کمك می
بت بگذارند. علاوه بار آن پااین و هاافمن تعهد کارکنان اثر مث

ویژه بعاد گاری و تعهاد باه(، برای تبیین رابطه باین مربای9)
گاری باه اناد: اول اینکاه مربایعاطفی آن سه دلیل ارائه کرده

کند که آن به نوبه خاود های سازمانی کمك میپذیرش ارزش
بهتار  شاگردانانجامد. دوم اینکه به تسهیل هویت سازمانی می

درند که با استرس ناشی از مادیریت کارراهاه خاود مقابلاه قا
تری مانند تعهاد باه محایط کنند، در نتیجه دارای نگرش مثبت

هاای نقاش باه عناوان مادل مربییانکارشان دارند. سوم اینکه 
کنند که سطک مشخصی ازاحترام ایجااد شاده باین خدمت می

هاای مثبات کااری ، ممکان اسات باه نگارششاگردو  بیمر
توانااد کااارآیی و جامااد. برآینااد ایاان سااه وضااعیت میبیان

 شغلی بیشتر از سوی کارکنان باشد. رضایت
در تشریک بیشتر به کمك نمریه مبادله اجتمااعی پیتار بلاا 

(Blau Social Exchange( )41می ،) تاوان گفات انگیازش و
ی کیفیت روابط کارمناد و ساازمان وسیلهتعهد کارکنان قویاً به

(Employee–Organization Relationship (EOR) تبیااین )
کند شود. نمریه مبادله اجتماعی معاصر تا حدودی تبیین میمی

دهناد که چرا افراد نسبت به سازمان تعهد و وفاداری نشان می
ورزند که نه به شکل رسامی و بر انجام رفتارهایی مبادرت می
 شود و نه هیچ اجبااری بارایاز طرف سازمان پاداش داده می

دهاد کاه (. شواهد تجربی نشان مای40انجام آن وجود دارد )
های چنین اقدامات خیرخواهانه و مثبت در کارکنان کاه انگیزه
تواند شرایطی را فراهم کناد شود میوسیله سازمان ایجاد میبه

که کارکنان بطور متقابال نسابت باه آن واکانش نشاان داده و 
اساتفاده از دیادگاه ( باا 38،41(. محققان )30پاسخگو باشند )

مبادله اجتماعی معتقدند که مدیر منابع انسانی باه عناوان یاك 
دهی به ادراک، نگرش و رفتار کارکنان ابزار اساسی شکل بیمر

کننااد کااه هااای پیشااین تاییااد ماایدر سااازمان اساات. یافتااه
گذاری در توساعه کارکناان باا تقویات التازام و تعهاد سرمایه

نگیازش، تعهاد و میال بیشاتر باه کارکنان نسبت به سازمان، ا
ماندن در سازمان و در نتیجه اثربخشای بهتار ساازمان هماراه 

 (.32است )
گاری کارکردهاای مربای که داد نشان پژوهش حاضر نتایج
. این یافته باا مستمر کارکنان رابطه مسقیم و مثبت دارد با تعهد

مستمر به  ( همسو است. تعهد9نتایج مطالعات پاین و هافمن )
های مرتبط باا تارک ساازمان اشااره دارد و از گاهی از هزینهآ

آنجایی که در یك رابطه ارشادگرانه، شخص ارشادجو ممکان 
شماری را از حمایت کارراهه خود دریافت کند است منافع بی
گاذاری در خاود ماورد عنوان ناوعی سارمایهو این مزایا را به

دسات بدهاد،  خواهد این مزایاا را ازملاحمه قرار دهد و نمی
تاوان رو میکند در سازمان باقی بماند، از اینبنابراین سعی می

ی مستمر بیشتر کارکنان رابطاهگری با احتمال تعهد گفت مربی
 مثبتی دارد.
 ابگری این مطالعه آشکار ساخت، کارکردهای مربی نتایج

رابطااه مسااتقیم و مثبتاای دارد. ایاان نتااایج بااا  شااغلیرضایت
( و ونااگ 80)( Chay &  Aryee)و چااای  هااای آریااهیافتااه
(Weng)( باا 80( همسو است. آریه و چاای )22و همکاران )

ای و هااای حرفااه( در پسااتProtégésمریااد ) 893مطالعااه 
گاری مدیریتی سازمانهای دولتی سنگاپور دریافتناد کاه مربای

سازمانی و مدار بطور مستقیم با دلبستگی شغلی، تعهد-کارراهه
مرتبط است و میزان متوسطی از واریان  این رضایت کارراهه 

کند. همچنین وناگ و همکااران متغیرهای پیامدی را تبیین می
گری بر رضایت و تعهاد ( در بررسی اثر کارکردهای مربی22)

مادار و -گاری کارراهاهپرستاران تاایوان دریافتناد کاه مربای
سااازمانی و ، اثاار مثبتاای باار تعهدباایالگااوبرداری از نقااش مر

شغلی کارکنان پرستاری جدیدالورود دارد اما حمایات رضایت
بینی کناد. اجتماعی نتوانسته این پیامدهای کار را پیش -روانی

که طای فرایناد  توان گفت از آنجاییها میدر تفسیر این یافته
هاای باه منماور بهباود داناش و مهاارت شاگردانگری، مربی
 بییاانرای مرتکالیف یادگیری و وفایف چالش انگیز ب بییانمر

کنند، بعلاوه با ارائه رهنمودهای کارراهه، حمایات از فراهم می
پیشرفت شغلی و حل مسائل مرتبط باا کاار باه رشاد شاغلی 

های دانش و مهارت شاگردانکنند؛ از اینرو کمك می شاگردان
دهند، از آینده پیشرفت شاغلی خاود تصاویر خود را بهبود می
ناش و تجرباه و فاراهم باودن کنناد. مبادلاه داروشنی پیدا می

گری، احساس اعتماد باه های یادگیری طی فرایند مربیفرصت
را در شغل وی افزایش داده و میزان اضاطراب و  شاگردنف  

تواناد باه کاهد. همه این عوامل میاسترس ناشی از کار را می
 کمك کند.  شاگردانشغلی رضایت

گاری ربای( معتقدناد کاه م9پاین و هافمن )در این زمینه 
مدار با اثرگذاری بر رشد کارراهه یعنای دساتیابی باه -کارراهه
ساازمانی کارکناان را های رشد بیشتر در سازمان، تعهدفرصت

ی مبادله اجتماعی، افراد علاوه بر طبق نمریهدهد. بهافزایش می
شان را به میزانای کاه از شاریك خاود دریافات ارزش روابط

گاری، نای کاه در رواباط مربایسنجند، به ایان معکند، میمی
مادار نسابت باه -گری کارراهاهشمار از مربیمنافع بی شاگرد
کناد و ایان مناافع را اجتماعی دریافت مای -روانیگری مربی

گیرد، بنابراین باا از گذاری برای خود در نمر مینوعی سرمایه
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کنااد و دساات دادن آن احساااس قربااانی شاادن بیشااتری ماای
ی را از دست بدهد؛ از همین روست خواهد آن منافع شغلنمی

ساازمانی کارکناان رابطاه مدار باا تعهد-گری کارراههکه مربی
 بیشتری دارد. 
 شغلیرضایت که داد نشانپژوهش حاضر همچنین   نتایج

رابطاه مساقیم و مثبتای دارد. ایان نتاایج باا  ساازمانیا تعهدب
 ( وKuchinke &  Dirani ( )1های دیرانی و کوچیناك )یافته

( همسو است. دیرانی Valaei & Rezaei( )7والایی و رضایی )
 5(، در مطالعه ای در Kuchinke &  Dirani( )1و کوچینك )

ساازمانی شاغلی و تعهدبانك عمده لبنان دریافتند کاه رضایت
شااغلی یااك بطورمعناااداری بااا هاام ماارتبط هسااتند و رضایت

نهاد کردند سازمانی است. آنها پیشکننده مطلوب تعهدبینیپیش
که داشتن احساس مثبت به شغل منجر باه وفااداری و تعیاین 

توان ها میشود. در تفسیر این یافتههویت نسبت به سازمان می
گفت هنگامی که سازمان نیازها و انتمارات کارکنان را برآورده 

کند، کارکنان نسابت باه شاغل خاود، احسااس رضاایت نمی
گیاری رفتارهاای کنااره کنناد و در نتیجاه باهکمتری پیدا مای
 & Valaeiزنند. همچنین والایی و رضاایی )بیشتری دست می

Rezaei( )7سازمانی بطور شغلی و تعهد(، دریافتند که رضایت
هااای معناااداری بااا یکاادیگر رابطااه دارنااد و زیرمقیاااس

شااغلی بطورمعناااداری تعهااد عاااطفی و هنجاااری را رضایت
 کند. بینی میپیش

شاغلی نقاش رضایت روشن نماود کاه این پژوهش  نتایج
 گاری و کارکردهاای مربای ی باینای در رابطاهمیانجیگراناه

های آن دارد. ایان یافتاه مشاخص سازمانی و زیر مقیاستعهد
گاری باا ی مربیداری از رابطهکند که دست کم سهم معنیمی
شاغلی گاری و رضایتدلیل ارتباط باین مربایسازمانی بهتعهد

توان استنباط نمود کارکناانی کاه از شاغل می است. از این رو
خود راضی هستند، هنگامی که ماورد حمایات و ارشااد قارار 
گیرنااد، نساابت بااه سااازمان متعهاادتر شااده و کمتاار میاال بااه 

کنناد. نتاایج پاژوهش حاضار باا گیری پیدا میرفتارهای کناره
( همسو نیست. کواس در مطالعه 40) (Kuvaas) مطالعه کواس
های نروژ نتوانست نقاش میاانجی تادبیر مناابع كکارکنان بان

شاغلی را ای در رابطه فارد و ساازمان و عملکردانسانی توسعه
مورد حمایت قرار دهد. وی پیشانهاد کارد کاه فقادان رابطاه 
میانجی بین این متغیرها، باه دلیال رابطاه ضاعیف باین عمال 

(Practiceمنابع انسانی توسعه )شاغلی اسات. در ای و عملکرد
شاغلی توان افهاار داشات وجاود رضایتمی فسیر این یافتهت
تواند پیوند میان کارکردهای ارشادگرانه و تعهدساازمانی را می

تواناد باه شغلی بیشتر مایافزایش دهند و حتی وجود رضایت
گیر تعهدسازمانی، نقص احتماالی در کارکردهاای عنوان ضربه

 حمایتی مرشد را جبران نماید. 
( همساو 9اضر با مطالعه پاین و هاافمن )نتایج پژوهش ح
( Partialای )بطاور پاارهتعهاد عااطفی است. آنها دریافتند که 

کناد. آنهاا گری مایکار را میانجیترکگری و رابطه بین مربی

طور معکوس مرتبط اسات کار بهگری با ترکدریافتند که مربی
ان دیگر سازمانی بالاتری دارند. به بیو کارکنان ارشاد شده تعهد

کاار را گری با تقویت تعهد عاطفی کارکنان، ترککارکرد مربی
در واقاع، ساهم عملای ایان مطالعاه کااهش دهاد. کاهش می
برای پیدا کاردن ساطک  هاسازمانو کمك به  احتمالی خطرات

هایی سیاسات بتاوانآن، ، تا بر اسااس تعهد کارکنان آنها است
 تخااذ کارد.اشاغلی و حفاک کارکناان برای افازایش رضایت

 کناد تااهاا کماك مایاین پژوهش به ساازمان بنابراین، نتایج
های خاود را بارای کااهش از دسات دادن کارکناان باا تلاش
گیری کارکنان، کار و رفتارهای کناره، کاهش قصد ترکاستعداد

 افزایش دهند. 
 

 گیرینتیجه
(، مربییاانمادیران )باه مثاباه  گاریمربی رفتارهای ترویج 
 شغلیانگیزه و رضایت ایجاد در مهم ابزارهای از یکیتواند می

 بودن مؤثر برای .باشد و در نتیجه تعهد آنها به سازمان کارکنان
 کارکناان باه دساتیابی ساس  و رضاایت و انگیازش ایجااد در

-بیمر رفتارهای گسترش زمینه .الف( : شودمی ، پیشنهادمتعهد

 در نتیجاه و ناانکارک انگیازه افزایش را جهت سازمان در گرانه
 ب(. مادیران بهتار  نماود؛ سازمانی فاراهم کارآفرینی افزایش

 است، نحوه رفتار با افراد تحت سرپرستی خود را یااد بگیرناد
 گری بهره ببرند و از کارکناانهای کارکردهای مربیو از آموزه
 مانناد خاود وفاایف انجام در آورند، عمل به قدردانی و تقدیر
 افاراد از پشاتیبانی حمایات و در و نمایناد عمل متخصص یك
 .فعالانه عمل کنند آموزش تحت

 
 اخلاقی ملاحظات

 شخصای رضاایت با و آگاهانه طوربه افراد مطالعه، این در
 رعایاات جهاات در و شاادند مطالعااه صااورت شاافاهی واردبه

 شاکل باه هااتحلیل در افراد اطلاعات کنندگان،حقوق شرکت
 از افاراد باه بازگشات کاانام طوری کاهبه وارد شد، ناشناس
 طارح از مناتج مطالعاه ایان. نادارد اطلاعات وجود این طریق
 .پایان نامه نیست یا و مصوب

 
 منافع تضاد

 منافع شخصی نویسندگان در تضاد با هیچ سازمانی قرار ندارد. 
 

 تشکر و تقدیر
داناد از کارکناان بار خاود لاازم می مقالاه این نویسندگان

انی پورسینای شهر رشت که با صارف درم-بیمارستان آموزشی
 اند، قدردانی نمایند. وقت به ابزارهای پژوهش پاسخ داده
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