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ABSTRACT 

Introduction: Since achieving the goals of the organization requires serious will and 

commitment of employees to the organization and research related to organizational 

commitment and its sub-components has attracted the global attention  So ,It is 

necessary to find antecedents and mediators affecting the commitment of employees, 

especially in medical centers. Therefore, the aim of this study was to determine the 

mediating role of organizational justice in the relationship between mentoring 

functions and organizational commitment in hospital staff. 

Methods: This is a correlational study based on structural equation modeling. The 

statistical population of the study consisted of all staff of Poursina Hospital in Rasht. 

403 employees were selected by quota sampling method. The selected samples 

answered the Mentoring Function Questionnaire, Organizational Justice Questionnaire 

and Organizational Commitment Questionnaire. Data analysis was performed using 

Pearson correlation coefficient and structural equation modeling through SPSS and 

AMOS. To analyze the mediating relationships, the Bootstrap method with Preacher 

and Hayes' Macro (2008) program was used. 

Results: Fit indicators showed that the proposed mediation model has a good fit with 

the data and its functions and subscales have a positive and direct effect on 

organizational commitment.   Results show that there is positive and significant 

relationship between mentoring functions and organizational commitment (p<0.01, 

r=0.276) also ,between mentoring and organizational justice respectively (p<0.01, 

r=0.711). In this regards,between organizational justice and organizational 

commitment,there is positive and significant relationship (p<0.01, r=0.305). Findings 

indicate that organizational justice has immediate role between mentoring function  

and organizational commitment.  
Conclusions:  According to the research results, guidance has a significant effect on 

organizational justice and organizational commitment of employees. In addition, 

organizational justice and its subscales mediate the role of guidance and organizational 

commitment of employees. Therefore, in order to increasing commitment and 

improving organizational justice in hospitals, special attention to mentoring 

dimensions is suggested. 

How to  Cite This Article: Poursafar A,Hatam siahkalmahaleh AR. Interpretation of Structural Relationships between 

Mentoring Functions and Organizational Commitment based on the Mediating Effects of Organizational Justice. RME. 

2022;14(3): 49-60. 
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 ... بازخوردی بر میزان و  jigsawمقایسه تاثیر دو روش آموزشی                                                                            و همکاران عزیزی  شیوا

 50    ( 3) 14؛ 1401 پائیزپژوهش در آموزش علوم پزشكي/ 

 یانج یبراساس اثرات م ی( و تعهد سازماننگی)منتور  یارشادگر یکارکردها نی ب یروابط ساختار ریتفس

 ی عدالت سازمان
 2، علیرضا حاتم سیاهکل محله*1علی پورصفر

 
 ایران  رشت،   لان،یگ دانشگاهدانشکده ادبیات و علوم انسانی، علوم تربیتی،  گروه .1
 ایران  ران،ته  گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، .2
 

 چکیده

جا که رسیدن به اهداف سازمان نیازمند عزم جدی و تعهد کارکنان نسبت به سازمان است، از  از آنمقدمه:  

های آن توجه جهانی را به خود جلببک کببرده اسببت.  های مرتبط با تعهد سازمانی و زیر مولفهرو پژوهشاین

 رو هدفویژه در مراکز درمانی ضروریست. از اینن بهای موثر در تعهد کارکنایافتن عوامل پیشایند و واسطه

)منتورینبب و و   حاضر تعیین نقش میانجی عدالت سازمانی در رابطه بببین کارکردهببای ارشببادگری پژوهش

 تعهد سازمانی کارکنان بیمارستانی بود.  

 پژوهش اریآم بود. جامعه ساختاری معادلات سازیمدل برمبتنی همبستگی نوع از حاضر پژوهش  :هاروش

نفببر از    403دادنببد.  را کلیه پرسنل رسمی، پیمانی و قببراردادی بیمارسببتان پورسببینای رشببت تشببکیل می

  هببایشببده بببه پرسشببنامههای انتخبباشنمونببهای انتخبباش شببدند. گیببری سببهمیهنمونببه یشیوهبه کارکنان

هببا از طریببق ضببریک  دادهتعهببد سببازمانی پاسببد دادنببد. تحلیببل  و ، عدالت سازمانیکارکردهای ارشادگری

 تحلیببل جهببت  و  SPSS،  AMOSافزارهای  نرم از استفاده همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری با

 شد. و استفاده2008یز )اه و پریچر  Bootstrapاز روش   نیز میانجی روابط

 برخوردار هاادهد مطلوبی با برازش از الگوی پیشنهادی حاضر که دادند نشان برازندگی هایشاخص  ها:یافته

نتایج نشببان  .  تعهد سازمانی اثر مثبت و مستقیم دارد برهای آن  کارکردهای ارشادگری و زیر مقیاسو    است

ارشببادگری بببا عببدالت  بببین    و  و>276/0r=  ،01/0pکارکردهای ارشادگری بببا تعهببد سببازمانی )داد که بین  

بین عدالت سازمانی و تعهببد    و همچنین  و>711/0r=  ،01/0pوجود دارد )  دارمعنیسازمانی رابطه مثبت و  

نشان داد که عدالت سازمانی در   نتایج.   و>01/0p؛=r 305/0) مشاهده شد  دارمعنیسازمانی رابطه مثبت و  

   کارکردهای ارشادگری و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. ی بینرابطه

 کارکنان  تعهد سازمانیو   سازمانی  لتعدا  بر دارییمعن تأثیر ارشادگری ،پژوهشطبق نتایج  گیری: نتیجه

 تعهببد و بببین کارکردهببای ارشببادگری نقببش میببانجیهای آن  و زیر مقیاس  سازمانی  عدالت علاوه،به دارد.

شود جهت افزایش تعهد و بهبود عدالت  دست آمده، پیشنهاد میبا توجه به نتایج به  د.ندار کارکنان سازمانی

 به ابعاد ارشادگری گردد.  ویژه    هتوجهای بیمارستانی  سازمانی در محیط
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 مقدمه
ها، رویکردهبببا و و، یکبببی از برنامبببهMentoring) ارشبببادگری

راهبردهای عمده توسعه منابع انسانی است. ارشادگری به یب  

                ای اشبببباره دارد کببببه در آنروابببببط کبببباری توسببببعه

     ای و فبببردی ارشبببادجوو، رشبببد حرفبببهMentor) ارشبببادگر

(Protégé or Menteeدهببد. قببرار می و را مببورد حمایببت

ن شبده یتعیپیش از وظیفه و ساده مشاوره ی  تنها ارشادگری

فردی بین ی  بلکه ارشادگری به ی  مبادله عمیق بین نیست،

)ارشبادجوو   تبرهمکار با تجربه )ارشادگرو و همکار با تجربه کم

دهی و کردن حمایت، جهتد که در آن مرشد با فراهماشاره دار

کنبد. بازخورد، رشدی فردی و مسبیر شبیلی او را تسبهیل می

عبارت دیگر ارشادگری ی  رابطه عمیق فبرد ببا فبرد اسبت به

هایی را برای همکار که ی  فرد با تجربه و ارشد کم طوریبه

 کنبدمی  ای فراهممنظور بهبود توسعه فردی و حرفهتر بهجوان

 نظرانصاحک مریدی، -مرشد از مختلف تعاریف وجود با.  و6-1)

در  مریبدی -مرشد سرچشمه که دارند نظر اتفاق  موضوع این بر

اسبت.  وApprenticeship) شباگردی -اسبتاد مفهوم همان اصل

پیبدا  توسبعه شباگرد بین استاد و تدریج به اولیه شخصی روابط

شخصبیتی  هبایژگیوی و مهبارت شباگرد، دانبش، و کنبدمبی

    در طبول زمبان را فراینبد یبادگیری گیرد ومی فرا  را موردنیاز

 و.7) شدمی خود استاد جانشینی دست آورده وبه

                                                                              1401پائیز  ، 3شماره ،    14دوره                                                     پژوهش در آموزش علوم پزشکی                                      
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دنببال مطالعبه منبافع و مزایبای محققان از چند دهه قببل ببه

هبا رواببط منتورینب  روابط ارشادگری هسبتند. از دیبدگاه آن

و. 1دان، مریبدان دارد )شبماری ببرای سبازمان، مرشبمنافع بی

پذیری سبازمانی تیییر فرهن  سازمانی، جامعهلسون و المن  وی

و ایجاد ی  ابزار احساسی عمیق برای مدیران ارشد را از منافع 

البن و همکباران ببه   و.8)  انبدکبردهسازمانی منتورین  قلمداد  

هبا . آنانبدمریدان پرداخته  کارراههمطالعه اثرات منتورین  بر  

)ماننبد پباداش، جببران خبدمتو و  عینبی کارراهبهی پیامدها

مبورد را  در دو گبروه  را  )مانند رضایت کارراههو    ذهنی  کارراهه

 و. 9)  مطالعه قرار دادند

توانند سه منببع حمایبت ارا به از دیدگاه محققان، مرشدان می

شبود عنوان کارکردهبای ارشبادگری یباد میکه از آن بهدهند  

اجتمبباعی و  -، حمایببت روانببیمببدار -کارراهببهیعنببی حمایببت 

مدار مسبتلزم مربیگبری،   -کارراههالگوبرداری از نقش. حمایت  

انگیز، افبزایش توجبه و در کردن، ارا ه تکالیف چبالشمحافظت

های مستقیم حمایت مالی است. ایبن معرض دید بودن و شکل

و  ءنوع ارشبادگری ببا پیامبدهای سبازمانی عینبی ماننبد ارتقبا

شبناختی شببامل اسبت. حمایبت روان جببران خبدمت مبرتبط

عنوان مدل نقش، دوستی و صمیمیت، مشاوره خدمت کردن به

از طریق ارا ه توجه مثبت و پذیرش است. الگوبرداری از نقبش 

گذارد و به این معنی است که ی  مرید، مرشدش را احترام می

ی متشببخص کنببد و مرشببد بببه مثابببه نمونببهاو را تحسببین می

 و. 1-9) شودی نگریسته میالگوبرداریِ رفتار

ببر نگبرش کارکنبان در سبازمان تواند  ارشادگری همچنین می

داشته باشد. مطالعات بسبیاری رابطبه ببین ارشبادگری و تاثیر  

تعهد سازمانی را مورد بررسی قرار داده اسبت. تعهبد سبازمانی 

      نگرش عمده کارکنبان سبازمانی اسبت. تعهبد ببه یب  رابطبه                        

وسیله ثببات شبناختی،  شناختی بین فرد و سازمان که بهروان

هبای کلیبدی شود. یکی از جنبههیجانی و رفتاری مشخص می

هبای تعهد سازمانی باور قوی کارکنان و پذیرش اهداف و ارزش

سازمانی است. کارکنانی که تعهد خبود را ببه سبازمان توسبعه 

 کننبد                         سبازمان مبیهبای بیشبتری ببه  کم   دهند، احتمالاًمی

در یبببب  پببببژوهش پیشببببگام، اسببببکاندورا و. 1،4،10،11)

(Askandora  نسبت   کارراههو دریافت که ارشادگری در توسعه

شناختی و الگوبرداری از نقبش مرشبد، ارتببا  به حمایت روان

تری با تعهد سازمانی، رضبایت شبیلی، انتظبارات کارراهبه قوی

ت تجربی رابطه ببین ارشبادگری و سبطوع تعهبد دارد. تحقیقا

عاطفی مریدان را مورد حمایت قرار داده است. این ارتبا  نوعاً 

از طریق مقایسه سطح تعهد مرشدان ببا کارکنبانی کبه تحبت 

پباین و هبافمن   .و12)  اند، نشبان داده شبده اسبتارشاد نبوده

(Payne & Hafman 2افسر ارتبش در طبی  1000و با مطالعه 

با تعهد عاطفی و مسبتمر افسبران ارشادگری  دریافتند که  سال  

هبا رابطبه معکبوس دارد. رابطه مستقیم و با رفتار ترک کار آن

این محققان برای تبیین رابطه بین ارشادگری و تعهد عباطفی 

کبه ارشبادگری ببه پبذیرش انبد: اول ایبنسه دلیل ارا به کرده

ود ببه کنبد کبه آن ببه نوببه خبهای سازمانی کمب  میارزش

که مریدان بهتبر کند. دوم اینکم  می  تسهیل هویت سازمانی

قادرند که با استرس ناشبی از مبدیریت کارراهبه خبود مقابلبه 

تری مانند تعهد به محبیط کنند، در نتیجه دارای نگرش مثبت

های نقبش عنبوان مبدلببهکه مرشدان  کارشان دارند. سوم این

یجاد شبده ببین کنند که سطح مشخصی ازاحترام اخدمت می

  هببای مثبببت کبباریو مریببد، ممکببن اسببت بببه نگرش مرشببد

 توجه به مدل مبادلبه اجتمباعی ببلا و هبومنز و. با1) بیانجامد

(Blau and Homans) مریبد  -و حمایت دوجانبه ببین مرشبد

ممکن است هنگامی که مرشد نیازهبای یبادگیری او را آشبکار 

 .مرشبد کنبد  کرد، از لحاظ عاطفی احساس نزدیکی بیشتری با

در مقابل مرشدان هم ممکن است ببا مریبد احسباس نزدیکبی 

بیشتری کنند. هنگامی که مریبدان دانبش و بیبنش یبادگیری 

کننببد. بببا تشببخیص و پاسببد بببه نیازهببای جدیببدی ارا ببه می

ای همبدیگر، مرشبدان و مریبدان یب  رابطبه حباکی از توسعه

ت و. در حببوزه تحقیقببا4) دهنببداعتمبباد و تعهببد را شببکل می

های توسعه نشان دادند که فرصت هابهداشت و درمانی پژوهش

کارراهه و یادگیری دو عامل کلیبدی در نگهداشبت پرسبتاران 

های هستند که در این میان ارشادگری نقش کلیدی در فرصت

علاوه تحقیقات نشبان داد هیادگیری و توسعه کارراهه هستند. ب

، قصببد کببه ارشببادگری رابطببه معکوسببی بببا قصببد تببرک کببار

 و.12-14) ترک کار واقعی و رفتار جابجایی دارد  -جابجایی

هبای اخیبر رشبد های کاری در سبالمطالعه عدالت در محیط

علبت گسبتردگی پیامبدهای و ببه و15، 16) گیری داشتهچشم

ها توجه رعایت عدالت، بررسی اثرات درک از عدالت در سازمان

شناسبی انی و روانبسیاری از محققان منابع انسانی، رفتار سازم

مولفه هبای   و17)  سازمانی/ صنعتی را به خود جلک کرده است

نیباز  و برابری انصاف، )رعایت توزیعی عدالت سازمانی را عدالت

ای رویبه عبدالت و امکانباتو، مزایبا پباداش، حقبوق، در توزیبع

)رعایبببت اصبببولی نظیبببر همسبببانی، عبببدم سبببوءگیری در 

 تعباملی قبیو و عبدالتاخلا هایرعایت ارزش ها،گیریتصمیم

و  صبداقت چبون ادش،)هم ارتباطات فرایند هایجنبه با مرتبط
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 شناختی، احساسی هایو گیرنده، واکنش فرستنده احترام بین

  .و18)  دهندتشکیل می مدیریتو به نسبت رفتاری و

عببدالت در سببازمان بیببانگر ادراک کارکنببان از برخوردهببای 

هبا علوم اجتماعی از مبدتنظران  منصفانه در کار است. صاحک

ها ای برای اثربخشی کنشعنوان پایهپیش به اهمیت عدالت به

عنببوان اولببین عامببل سببلامتی و کارکردهببای سببازمانی و بببه

میزانی که کارکنبان سبازمان اند. بهموسسات اجتماعی پی برده

هبای کباری کنند، نگبرشخود را منصفانه و عادلانه ادراک می

. سبازمانی کبه و19) نشبان خواهنبد داد تبری را از خبودمثبت

هبا و کنبد، مهبارتها را منصفانه بین کارکنان توزیع میپاداش

دهد، کارکنان دلبسبتگی بیشبتری ببه ها را توسعه میرفتار آن

دهبد کبه علاوه تحقیقات نشبان مبیهسازمان خواهند داشت. ب

طور بالقوه بسیاری از متییرهای مرببو  ببه هب  عدالت سازمانی  

تحقیقات گذشبته در   و19،18)  کندفتار سازمانی را تبیین میر

 در مهمی نقش عدالت این زمینه مبین آن است که فرایندهای

 باورهبا، کنند و ممکن است از طریق تاثیر ببرمیء ایفا سازمان

 هاآن بالاتر تعهد به و رفتار کارکنان منجر هانگرش احساسات،

مطالعبه و 20) شودمی هاآن شهروندی رفتار و سازمان به نسبت

زن  بهیباران و در جمعیبت پرسبتاران و21)پرور و همکاران لگ

توزیعی قادر است نقش منفبی اسبترس و  عدالتنشان داد که 

در خطرات شیلی را در کاهش تعهبد سبازمانی تعبدیل نمایبد.  

 ببودها مببین آن های بیمارستانی و پرستاری نیز یافتهجمعیت

و تعهبد سبازمانی و رضبایت شبیلی بین عبدالت سبازمانی  که  

تحقیقات زیادی  و22-24) ارتبا  مثبت و معناداری وجود دارد

تنها رابطه مستقیم بین عدالت سازمانی و تعهبد سبازمانی را نه

بلکه نقش میانجی عدالت سازمانی   مورد حمایت قرار داده است

را در رابطه بین کارکردهای ارشادگری و تعهد سبازمانی مبورد 

جی از ایببن نقببش میببان و15،20،25) قببرار داده اسببتحمایببت 

)بلا و هومنزو مورد حمایبت قبرار طریق نظریه مبادله اجتماعی

    . براسباس ایبن نظریبه تعهبد سبازمانی و26،  27)  گرفته اسبت

گیبرد و آن هبم از وسیله عدالت سازمانی تحت تاثیر قرار میهب

فبرض  شبود. بنبابراینطریق کارکردهای ارشادگیری متاثر مبی

شود که نفوذ کارکردهای منتورینب  ببر تعهبد سبازمانی از می

 و.12،20،25) گیردطریق عدالت سازمانی صورت می

کارکردهبای رواببط سباختاری ببین در زمینه عوامل مبوثر ببر  

)منتورینب و و تعهبد سبازمانی و عبدالت سبازمانی   ارشادگری

هببای تحقیقببات مختلفببی صببورت گرفتببه اسببت. امببا پببژوهش

گذار بر نقش میبانجی عبدالت در رابطه با عوامل تاثیرمحدودی  

)منتورینب و و  در رابطه بین کارکردهبای ارشبادگریسازمانی  

های مختلف کارکنان بیمارستانی موجود تعهد سازمانی در لایه

های محیط در و تنوع کادر پرسنلی گستردگی به توجه بااست. 

و نیبز شبکاف  نآنا هایخواسته و نظرات به بیمارستانی و توجه

نقبش   نیبیهدف پژوهش حاضر تع  رونیاز اتحقیقاتی موجود،  

 یارشبادگر  یکارکردهبا  نیدر رابطه ب  یعدالت سازمان  یانجیم

 بود.    یمارستانیکارکنان ب  یو و تعهد سازمانن ی)منتور

 هاروش 
از نبوع مقطعبی اسبت.   طبرع همبسبتگی  حاضر یب   پژوهش

ران، پزشببکان و جامعببه آمبباری ایببن پببژوهش را کلیببه پرسببتا

 1024)  رادیولوژی، اداری و خدماتی شاغل  هایکارکنان بخش

داد. در بیمارستان دولتی پورسینای شهر رشت تشکیل می  ونفر

     ای کببه روشببی غیراحتمببالی قلمببداد سببهمیه گیببریاز نمونببه

 استفاده شبدهای مختلف  بخش  برای انتخاش کارکنانشود،  می

های مختلف ببا آوردن کلیبه جود گروهدلیل وبهو تلاش گردید  

ت داده شبود. شده جامعه آماری به نمونه جامعیّاجزای شناخته

مول ببرآورد میبانگین صبفت در جهت تعیین حجم نمونه از فر

اف معیبار متییبر ارشبادگری گذاری انحربا جایو  و  17)  جامعه

براسبباس یبب  مطالعببه مشببابه در گذشببته روی  9/6معببادل 

 95/0انی و درنظبر گبرفتن سبطح اطمینبان کارکنان بیمارسبت

(96/1z=7/0تحمل و و خطای قابلd= 373، مقدار حجم نمونه 

 که برای دقت بیشتر و با در نظر گرفتن میزان افبتنفر گردید  

مکبان   .افبزایش یافبت  رنف  403ونه نهایی به  محجم ندرصد    8

پژوهش بیمارسبتان پورسبینای شبهر رشبت ببود کبه یکبی از 

درمانی در زمینه ترومبا و   -آموزشی  هایارستانترین بیمبزرگ

وسبط هبا تپرسشنامهکلیه  باشد.  های داخلی اعصاش میبیماری

 گردید، به هبری  کارشناس ارشد مدیریت منابع انسانی توزیع

یبب  از کارکنببان توضببیحات و راهنمببایی لازم جهببت تکمیببل 

لاعبات شد. نوشتن نبام الزامبی نببود و کلیبه اطها داده  آزمون

در این مطالعه از سه پرسشبنامه   گردید  کارکنان محرمانه تلقی

عببدالت اسببتاندارد کارکردهببای ارشببادگری، تعهببد سببازمانی و 

 استفاده گردید.سازمانی  

کوتاه پرسشنامه نسخه    این(:  MFQ-9)های ارشادگردکارکرد

معرفی   وCastro(28باشد که توسط کاسترو  می  MFQ-2شده  

زیر مقیاس برای   3این پرسشنامه دارای    ست.اآیتم    9و دارای  

 یشناختحمایت روان  ،و3تا    1)سوالات    سنجش حمایت شیلی

اسبت. و  9تبا    7)سوالات  و و الگوبرداری از نقش6تا    4لات  )سوا

 شبودای لیکرت استفاده میاز مقیاس پنج درجه  گویه  برای هر

تا پبنج  موافقمو که به ترتیک امتیاز ی   )بسیار مخالفم تا کاملاً

ایبن پرسشبنامه در تحقیقبات مختلبف .  گیردها تعلق میبه آن
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ایبن   استآن به تایید رسیده    ییآمورد آزمون قرار گرفته و کار

ارشبادگری دیدگاه کارکنبان را در خصبوک کارکردهبای   ابزار  

این ابزار توسط رضبا ی و  ،در ایران مورد سنجش قرار می دهد.

تحلیبل   شد. در مطالعه اخیر  ترجمه و اعتباریابی  و29)همکاران

عباملی آن   -عاملی تاییدی ببرای نسبخه فارسبی سباختار سبه

های بببببببرازش مناسبببببببی اسببببببت دارای شبببببباخص

(083/0RMSEA=،970/0CFI=،954/0TLI=،959/0NFI= 

،953/0GFI=مقیبباس از طریببق  درونبی همسببانی و شباخص و

حمایبت هبای محاسبه ضریک آلفای کرونببا  ببرای زیرمقیاس

 از الگبوبرداری، 82/0اجتمباعی    -، حمایبت روانبی84/0  شیلی

 دست آمد کبه قاببلبه  92/0  پرسشنامهکلبرای  و  85/0مرشد  

در پژوهش حاضر ضرایک آلفبای کرونببا    و30)  بودند  ملاحظه

، روانشبناختی 83/0های کارراهه  برای هر ی  از خرده مقیاس

بدسبت  91/0و کارکردهای منتورین  کل  85/0و نقش   82/0

 د.آم

 ایببن پرسشببنامه توسببط مببایر و الببنتعهددد سددازمانی:  

(Mayro & Allen تببدوین شببده اسببت. ایببن ابببزار دارای و

سببوال اسببت و سببه خببرده مقیبباس تعهببد عبباطفی، تعهببد  24

شبود. هبر یب  از ایبن مستمر و تعهد هنجباری را شبامل مبی

در تحقیقببات  آنپایببایی سببوال دارد.  8هببا خببرده مقیبباس

، عبباطفیتعهببد هببای ز خببرده مقیبباسیبب  ا بببرای هببرایرانببی 

نفبببر از  216و کبببل پرسشبببنامه روی  هنجببباری، مسبببتمر

و  71/0، 83/0، 70/0کارکنبببان بیمارسبببتانی ببببه ترتیبببک 

در پببژوهش حاضببر  و18، 19)دسببت آمببده اسببتبببه 79/0

هبای ضرایک آلفای کرونبا ، ببرای هبر یب  از خبرده مقیباس

و تعهبببد  07/0و هنجببباری 45/0، مسبببتمر 75/0عببباطفی 

 دست آمد.به  68/0سازمانی کل 

: ایبن پرسشبنامه توسبط نیهولبف و مبورمن عدالت سازمانی

(Neholf and Mormanو توسبط  و31) و سباخته شبده اسبت

   سازیو به زبان فارسی، ترجمه و آماده1385)نعامی و شکرکن

و از سه خرد مقیاس تشکیل گردیده است کبه   و15)شده است

شو عببدالت ، مبباده 5دارای  عبارتنببد از: الببفو عببدالت تببوزیعی

مباده از   9ای دارای  ماده و جو عبدالت مبراوده  6ای دارای  رویه

شبود. جمع این سه حیطه نیز عدالت سازمانی کلی حاصل مبی

، 1)کاملاً مخببالف گزینببه 5دارای آن هببای هببر یبب  از مبباده

باشد. ایبن و می5موافق  و کاملاً  4، موافق 3نظر ، بی2مخالف 

 20ها ببین  ل دارد که حداقل و حداکثر نمرهسؤا  20پرسشنامه

دهنده عدالت سازمانی پایین نشان  46تا    20. نمرهاست  100تا  

دهنبده نشبان  100تبا    75متوسبط و نمبره    74تبا    47و نمره  

در تحقیقبات   آنعدالت سازمانی بالاست. ضریک پایایی درونی  

برای هر ی  از خبرده   کرونبا به روش آلفای  نعامی و شکرکن  

 87/0ای  و مبراوده  75/0ای  ، رویبه74/0هبای تبوزیعی  یاسمق

در پبژوهش حاضبر ضبرایک آلفبای   و15)  گزارش گردیده است

     نفببر، بببرای هببر یبب  از خببرده  403کرونبببا  بببرای نمونببه 

و   71/0ای  و مبراوده  80/0ای  ، رویبه85/0های توزیعی  مقیاس

 دست آمد.به 91/0عدالت کل  

 هایافته
کننده برابر شرکتافراد    کلیهمیانگین سنی    کهنتایج نشان داد  

سبال قبرار  56تبا  22ی در دامنهکه  است  سال  09/7±86/32
تبا   1ی  دامنه  با  74/7±24/6کارکنان    کار  میانگین سابقه  .دارد
طور کننبدگان ببهشبرکت تحصیلاتسطح . از نظر بود  سال  31

که مبدت   اندسال مشیول تحصیل بوده  3/14±14/46متوسط  
در نوسان بود. جدول شماره یب  سال    22تا    2ی  دامنهن در  آ

از کارکنبان بیمارسبتانی   نفر  403شناختی  های جمعیتویژگی
 5/61نفبر )  248دهد. از نظر وضبعیت اسبتخدامی  را نشان می

    رنفبب 39و پیمببانی، درصببد 6/21نفببر ) 87قببراردادی، و درصببد
نامشبخص و دارای وضبعیت  7/0نفبر )  3و رسمی و  درصد  7/9)

 بودند.  

 

 

 عدالت سازمانی اثرات میانجی  براساس کارکردهای ارشادگری )منتورینگ( و تعهد سازمانی ماتریس همبستگی :1 جدول
 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 میانگین متییر

         1 099/7 86/32 سن-1

        1 **  83/0 24/6 74/7 رسابقه کا-2

       1 **-146/0 **-16/0 28/1 35/3 تحصیلات-3

      1 49/0 **-143/0 *-13/0 044/7 92/32 کارکردهای ارشادی-4

     1 **276/0 -42/0 -74/0 -11/0 41/14 72/109 تعهد سازمانی-5

    1 **530/0 **711/0 23/0 **-133/0 -09/0 37/13 99/66 عدالت سازمانی -6

 -062/0 -002/0 4 22/14 عدالت توزیعی -7
159/0-

** 
414/0** 212/0** 728/0** 1   

  1 **553/0 **904/0 **275/0 **656/0 46/0 *-108/0 -077/0 46/4 78/20 ایعدالت رویه -8

 1 **781/0 **476/0 **923/0 **290/0 **706/0 *  107/0 **-149/0 *-115/0 96/6 97/31 ایعدالت مرواده -9

P-value<0.01**  :P-value<0.05 * 
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کارکردهای ارشبادگری ببا   دهد کهنشان می  شماره ی جدول  
 ،=276/0rدار دارد )یتعهببد سببازمانی رابطببه مثبببت و معنبب

01/0p<  .ارشادگری با عدالت سازمانی   بیننتایج نشان داد که  و
  . و>r= ،01/0p 711/0دار وجببود دارد )یرابطببه مثبببت و معنبب

بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطبه مثببت و   چنینهم

 .و>305/0r=**01/0p)مشاهده شد  داری یمعن

   ایبن  در کبه پبیش شبر  ایبن ببا   الگویابی معادلات ساختاری

 ضروری متییرها هایتوزیع داده بودن نرمال بررسی سازی،مدل

 تررگبرای متییرها، بز داریمعنی سطح کهاین توجه با و است

 بنبابراینببود. نرمبال  هباآن ، توزیعدر نظر گرفته شد 05/0از 

 هبا،فرضبیه آزمبون ساختاری ببرای معادلات سازیانجام مدل

برازنببدگی الگببوی پیشببنهادی براسبباس نداشببت.  محببدودیتی

جبدول شبماره .  گرفتهای برازندگی مورد ارزیابی قرار  شاخص

الگببوی  1نیببز ضببرایک اسببتاندارد مسببیرها و شببکل شببماره  2

   دهد.پیشنهادی پژوهش حاضر را  نشان می

 

 پژوهش پیشنهادی الگوی  برازندگی هایشاخص :2جدول 
 2χ df /df2χ GFI AGFI NFI IFI TLI CFI RMSEA 

 05/0 98/0 97/0 98/0 96/0 94/0 97/0 386/2 24 256/57 الگوی پیشنهادی 
 

 Goodness of Fitو GFI)های ببرازششباخص مقدار بودن بالا

Index( ،AGFI،وAdjusted Goodness-of-Fit Index (TLIو 
Tucker-Lewis Index( ،IFIو Incremental fit index( ،NFIو 

Normed Fit Index( وCFIوComparative Fit Index  حباکی
 هبای پبژوهش ببود.از برازش خوش الگوی پیشبنهادی ببا داده

  در ایبن (χ2/df) آزادی درجبه بر تقسیم دو خی همچنین آماره
 کبافی تناسبک و برازش از پژوهش الگوی که دهدمی نشان الگو

 Bad  بد ببرازش شاخصاما مجذور خی که  ،باشدمی برخوردار

fit دارمعنبی تفاوت دهندهنشان آن داریمعنیشود، می نامیده 

دلیبل ببه اسبت کبه شده مشاهده و شده برآورد کوواریانس بین
 دارمعنبی همبواره آن ایشافبز ببا نمونبه حجبم ببه آن بستگی

      اسبتفاده شبد کبه (χ2/df) شباخص از دلیبل همینبه ،شودمی
3 < <CMIN/DF1 کننبدمی پیشبنهاد ببرازش خبوبی برای را 
  .و22)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 شنهادی پژوهش ضرایب مسیر در الگوی پی  :1 شکل

 

 از ببیش دارمعنبی ضبریکبا توجه به تحلیل مسیر، با توجه به 

 دهد که  ، جدول شماره سه نشان می -96/1 از ترکم یا 96/1

 با و  درصد 95 مسیرها، کلیه اطمینان سطح با در نظر گرفتن

، ضبرایک اسبتاندارد کلیبه مسبیرها تاییبد   درصد 5 میزان خطا

  گردد.می

 

 مدل مسیر پژوهش استاندارد : آزمون ضریب3 جدول

 نتیجه              اریدیضریب معن           ضریب استاندارد  هامسیر

>P 678/0 عدالت سازمانی  ←ارشادگری  تایید    001/0 

 تایید   003/0 143/0 تعهد سازمانی  ←ارشادگری

 تایید  002/0 623/0 سازمانی  تعهد  ← عدالت سازمانی

ارشادگری ببه  کارکردهای استاندارد ضریک نتایج نشان داد که

مانی در عببدالت سببازمانی بببه تعهببد سبباز عببدالت سببازمانی،

 که مسیر کارکردهایحالی  دار هستند درمعنی  P<001/0سطح

 .نبوددار یتعهد سازمانی معن ارشادگری به

 کارراهه 

 

 روانشناختی 

 

 الگوی نقش

 

 ارشادگری

81/0 

87/0 

84/0 

تعهد 

 سازماني 

 هنجاری

 مستمر 

 66/0 عاطفي

44/0 

53/0 

 ایمراوده  توزیعی 

90/0 
57/0 

87/0 

 ایرویه

عدالت 

 سازماني 

 

82/0 31/0 

14/0 
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 ...   و و تعهدن ی)منتور  یارشادگر   یکارکردها   نیب  یروابط ساختار  ریتفس                                                     و همکار                پورصفر  علی

 ( 3) 14؛ 1401 پائیزپژوهش در آموزش علوم پزشكي/                                               55

ای و اثببر داری هببر یب  از روابببط واسببطهببرای تعیببین معنببی

 مسیرهای بررسی ومستقل بر متییر وابسته  غیرمستقیم متییر

 مبورد اسبترا  ببوت روش وایواسبطه اثرهبای) غیرمسبتقیم

 شبماره چهبار جدول در استرا  بوت نتایج .قرارگرفت فادهاست

 .آمده است

 

 غیرمستقیم مسیرهای برای بوت استراپروش  نتایج: 4 جدول

 معناداری  حد پایین  حد بالا  اثر غیرمستقیم مسیرها

 001/0 1294/0 5255/0 3404/0 تعهد سازمانی  -عدالت سازمانی -کارکردهای منتورین 

 02/0 0237/0 1995/0 1052/0 تعهد سازمانی  -عدالت توزیعی - کارکردهای منتورین 

 01/0 0143/0 3925/0 2285/0 تعهد سازمانی  -ایعدالت رویه -کارکردهای منتورین 

 004/0 0982/0 4857/0 2891/0 تعهد سازمانی  -ای عدالت مراوده -کارکردهای منتورین 
 

 گیری نتیجه و بحث

ی کارکردهبای ارشبادگری و رابطه تعیین حاضر، پژوهش هدف

عبدالت سبازمانی ببر  میانجی بررسی همچنینتعهد سازمانی و 

رابطببه بببین ایببن دو متییببر بببود. در ادامببه برازنببدگی الگببوی 

های برازندگی مبورد ارزیبابی قبرار پیشنهادی براساس شاخص

 Goodnessو GFI) های ببرازششاخص مقدار بودن بالاگرفت. 

of Fit Index (AGFI وadjusted goodness-of-fit index ،

(TLIو Tucker-Lewis Index( ،IFI وIncremental fit index ،

(NFIو Normed Fit Index ( وCFIو Comparative Fit Index 

هبای پبژوهش حاکی از برازش خوش الگوی پیشنهادی ببا داده

خطبای نقریبک  مجبذورات میبانگین شباخص جبذر بود. مقدار

(RMSEAحاکی از بود که    05/0ادی برابر با  و در الگوی پیشنه

هبای پبژوهش ببود. برازش قابل قبول الگوی پیشنهادی با داده

آن اسبت  بیانگرمسیرها و ضرایک استاندارد  نتایج نشان داد که  

. باشبدمی برخبوردار کافی تناسک و برازش از پژوهش الگویکه 

در  نبد،دارمتییرهبا معنی اسبتاندارد ضریک که دریافت توانمی

   تعهببد سببازمانی  ارشببادگری بببه کببه مسببیر کارکردهببایالیحبب

کارکردهبای چنبین نتبایج نشبان داد کبه  هم  نبودند.  داریمعن

ببر عبدالت ارشادگری  کارکردهای ،تعهد سازمانی ارشادگری بر

 سازمانی تبأثیر تعهد بر دالت سازمانیع  ردهایکارک و سازمانی

 و Bootstrap) اسبترا  ببوت نتبایجدارد.  دارییمعن  و مثبت

در مطالعه . است غیرمستقیمهای مسیر داریمعنی دهندهنشان

و حببد بببالای آن  1294/0حد پببایین فاصببله اطمینببان حاضببر

 اطمینبان ایبن از بیرون صفر کهاین به توجه با . است 5255/0

  .باشدمی دارمعنی گریمیانجی رابطه این گیرد،می قرار

رکردهای ارشادگری و زیبر کا که داد نشانمطالعه حاضر   نتایج

تعهد سازمانی اثرات مثببت و مسبتقیم دارد.  برهای آن مقیاس

                          های پببببباین ونتبببببایج ایبببببن تحقیبببببق ببببببا یافتبببببه

و دونالدسبببون و اینشبببر  وPine & Hoffman) هبببافمن

(Donaldson & Insherدونالدسبون و و1، 32) و همسو اسبت .

و در پژوهش خود دریافتنبد کبه erDonaldson & Insh) اینشر

کیفیت روابط ارشادگری، تعهد سازمانی کارکنان حتی پبس از 

چنین پاین و هافمن با کند. همبینی میگذشت شش ماه، پیش

سال دریافتند که ارشبادگری   2افسر ارتش طی    1000مطالعه  

و با رفتار ترک  و معنادار  با تعهد عاطفی و مستمر ارتبا  مثبت

ود رابطبه بپبژوهش خبآنها در  دارد.    منفیارتبا   ان  کارکنکار  

منتورین  و تعهد سبازمانی را مبورد حمایبت قبرار  مثبت بین

کنبد کبه ها از ایبن ایبده حمایبت میاین یافته  و.1  ،32د )دندا

توانبد ببر کیفیت روابط ارشادگری افراد در سازمان تا حدی می

رد شبیلی رفتارهای سازمانی مهم مانند تعهد سازمانی و عملکب

تاثیر بگذارد. بنابراین یکی از پیشایندهای مهم تعهبد کارکنبان 

به سازمان داشتن روابط مثبت با کارکنان و سرپرستان، فرصت 

پبذیری سبازمانی ارا ه بازخورد و تعامل مثبت با عاملان جامعبه

رو آن دسته از مرشدان یا مدیرانی که اغلک رواببط است. از این

کنند و ببه رپرستان ارشادشده برقرار میخوبی با همکاران یا س

پذیری اثربخش کارکنان دهند و در جامعهکارکنان بازخورد می

توانند بر تعهد کارکنان نسببت ببه سبازمان کنند، میکم  می

اثر مثبت بگذارند. فرایند زیربنبایی ایبن رابطبه مثببت ممکبن 

منتورین  از دیدگاه سیبرت  پذیری سازمانی باشد.  است جامعه

پبذیری سبازمانی جدیبد قلمبداد عنوان ی  مکانیسم جامعههب

هبای قبلبی شبواهدی را فبراهم که پژوهشگردد. از آنجاییمی

پذیری اند که مشارکت در منتورین  با سطد بالای جامعهکرده

پبذیری سبطح ببالاتر سازمانی مرتبط است، پیامد اولیه جامعبه

طبور هپذیری بامعهویژه که فرایند جهب        تعهد سازمانی است

نزدی  با کارکرد روانشناختی منتورین  و ببا تعهبد سبازمانی 

عبلاوه بسبیاری از ببهو.  33)  دکارکنان رابطبه مثببت قبوی دار

دسبته از   نظران توسعه منابع انسبانی معتقدنبد کبه آنصاحک

عنوان مدیرانی که تحقق نیازهای سبطح ببالای کارکنبان را ببه

دهنبد، سیسبتم کباری ر میی  هبدف اصبلی موردتوجبه قبرا

توانمندسبباز و خودمختبباری را فببراهم آرونببد کببه بببا رفتببار 
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 پورصفر و همکار علی                                                                 و و تعهد ... ن ی)منتور  یارشادگر   یکارکردها   نیب  یروابط ساختار   ریتفس

 56    ( 3) 14؛ 1401 پائیزپژوهش در آموزش علوم پزشكي/ 

های داوطلبانه کارکنان در ارتببا  اسبت. خودتنظیمی و تلاش

 Social) ریشه این طرز تفکر براساس نظریه مبادله اجتمباعی

Exchange  Theoryبراساس نظریه مبادله   و.26)  استوار است  و

                  در پببس چنببین رفتارهببایی قویبباً  اجتمبباعی، انگیببزش و تعهببد

               وسببببیله کیفیببببت روابببببط کارمنببببد و سببببازمان بببببه

(Employee–Organization  Relationshipشبود. مبی  تبیین  و

کنبد کبه نظریه مبادله اجتماعی معاصر تا حبدودی تبیبین می

بر دهند و  چرا افراد نسبت به سازمان تعهد و وفاداری نشان می

شبکل رسبمی از ورزند کبه نبه ببهانجام رفتارهایی مبادرت می

شود و نه هیچ اجباری برای انجام طرف سازمان پاداش داده می

هبای دهبد کبه انگیزهآن وجود دارد. شواهد تجرببی نشبان می

وسبیله چنین اقدامات خیرخواهانه و مثبت در کارکنبان کبه به

فبراهم کنبد کبه   توانبد شبرایطی راشبود میسازمان ایجاد می

طبور متقاببل نسببت ببه آن واکبنش نشبان داده و هکارکنان ب

رایببت، مبب  مبباهون و مببب   و20،26) گببو باشببندپاسببد

ببا اسبتفاده از  Wright, McMahon & McWilliamsویلیبامز

       دیبدگاه مبادلببه اجتمبباعی معتقدنببد کببه مببدیر منببابع انسببانی 

ادراک، نگبرش و دهی به عنوان ی  مرشد، ابزار اساسی شکلبه

های پیشبین تاییبد . یافتبهو34)رفتار کارکنان در سازمان است

گذاری در توسعه کارکنان با تقویت التزام و کنند که سرمایهمی

تعهد کارکنان نسبت به سازمان، انگیزش، تعهد و میبل بیشبتر 

راه به ماندن در سازمان و در نتیجه اثربخشی بهتر سازمان هبم

 و.   20،27،28،34) است

کارکردهبای ارشبادگری ببا  کبه داد نشان پژوهش حاضر نتایج

. این یافته ببا تعهد مستمر کارکنان رابطه مسقیم و مثبت دارد

همسبو و Payne & Huffmanنتایج مطالعات پاین و هافمن )

های مبرتبط ببا تبرک است. تعهد مستمر ببه آگباهی از هزینبه

که در یب  رابطبه ارشبادگرانه، جاییسازمان اشاره دارد و از آن

شبماری را از حمایبت شخص ارشادجو ممکن اسبت منبافع بی

عنوان نببوعی کارراهببه خببود دریافببت کنببد و ایببن مزایببا را بببه

خواهد دهد و نمیگذاری در خود مورد ملاحظه قرار میسرمایه

کنبد در سبازمان این مزایا را از دست بدهد، بنابراین سبعی می

تبوان گفبت ارشبادگری ببا احتمبال رو مییبنبباقی بمانبد، از ا

در  و.1دارد ) ی مثبتبیبیشتری با تعهد مستمر کارکنان رابطبه

معتقدند که و Payne & Huffman)این زمینه پاین و هافمن 

مدار با اثرگذاری ببر رشبد کارراهبه یعنبی   -ارشادگری کارراهه

های رشد بیشتر در سازمان، تعهد سبازمانی دستیابی به فرصت

ی مبادلبه علاوه بر طببق نظریبهدهد. بهرکنان را افزایش میکا

شان را به میزانی که از شری  خود اجتماعی، افراد ارزش روابط

سببنجند، بببه ایببن معنببی کببه در روابببط کنببد، میدریافببت می

شببمار بیشببتری از ارشببادگری ارشببادگری، مریببد منببافع بی

دریافبت   اجتمباعی  -مدار نسبت به ارشادگریِ روانبی  -کارراهه

گذاری برای خبود در نظبر کند و این منافع را نوعی سرمایهمی

گیرد، بنابراین با از دسبت دادن آن احسباس قرببانی شبدن می

خواهبد آن منبافع شبیلی را از دسبت کنبد و نمیبیشبتری می

مبدار ببا تعهبد   -بدهد؛ از همین روست که ارشادگری کارراهه

 و. 1سازمانی کارکنان رابطه بیشتری دارد )

که طبی فراینبد جاییتوان گفت از آنها میدر تفسیر این یافته

های مرشدان منظور بهبود دانش و مهارتارشادگری، مریدان به

انگیبز ببرای مرشبدان فبراهم تکالیف یادگیری و وظایف چالش

عبلاوه ببا ارا به رهنمودهبای کارراهبه، حمایبت از بهکنند،  می

کبار ببه رشبد شبیلی   پیشرفت شیلی و حل مسا ل مبرتبط ببا

هبای رو کارکنان دانبش و مهارتکنند؛ از اینمریدان کم  می

دهند، از آینده پیشرفت شبیلی خبود تصبویر خود را بهبود می

کنند. مبادلبه دانبش و تجرببه و فبراهم ببودن روشنی پیدا می

های یادگیری طی فرایند ارشادگری، احساس اعتماد ببه فرصت

ایش داده و میبزان اضبطراش و نفس مرید را در شبیل وی افبز

توانبد ببه کاهد. همه این عوامبل میاسترس ناشی از کار را می

 ها در سازمان کم  کند.  تعهد بیشتر کارکنان و ماندن آن

عبدالت  اببکارکردهای ارشادگری حاضر براساس نتایج پژوهش 

هبای ببا یافتبه  رابطه مستقیم و مثبت دارد. این نتایج  سازمانی

 Rahmawatiو رحمببباواتی  وScandura)ورا پببژوهش اسبببکاند

خبود دریافببت  مطالعبهاسببکاندورا در و. 12، 13ت )همسبو اسب

ادراک کببرده بودنببد،  کارکنببانی کببه ارشببادگری را در سببازمان

در   هبایی کبهتبا آن  دای بیشبتری گبزارش کردنبعدالت رویبه

  عبلاوه کارکردهبای ه. ببو12)  ارشبادگر نداشبتند  سازمان خبود

اجتماعی و   -ن  )پیشرفت شیلی، حمایت روانیگانه منتوریسه

داری با عدالت تبوزیعی و یطور مثبت و معنهالگوسازی نقشو ب

 ای مرتبط بود. رویه

های کارکردهای ارشبادگری )پیشبرفت در پژوهش حاضر یافته
اجتماعی و الگوسازی نقبشو همگبی ببا   -شیلی، حمایت روانی

ا  داشتند. این رابطه ای و توزیعی و بین فردی ارتبعدالت رویه
توانببد ایببن دیببدگاه را حمایببت کنببد کببه مفبباهیم ادبیببات مببی

توانند درک ما را از عواملی که بر ادراک عبدالت ارشادگری می
ایبن موضبوع ببه   .گذارند، افزایش دهنددر محیط کار تأثیر می

  مزیت بالقوه دیگری از ارشبادگری ببرای سبازمان اشباره دارد، 

انسیل ایجاد محیط کار برابرتر که در آن هبم عنوان مثال، پتبه
نتبایج   .و15)  شبودتبر دیبده مبیها و توزیع پاداش عادلانهرویه
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کبه ارشبادگری کبه   دادنشبان  و Scanduraاسکاندورا )مطالعه  
   توسط ی  ارشبادگر یبا سرپرسبت ببه یب  زیردسبتان انجبام 

 تواند ادراک عبدالت سبازمانی را ببهشود، اجرای این امر میمی
 همبین ترتیبک ادراک عبدالت سبازمانی راه داشته باشد. ببههم
بنبابراین  توانبد تعهبد سبازمانی کارکنبان را بهببود بخشبد.می

کارکنانی که تا حد زیادی البزام ببه مانبدن در سبازمان دارنبد 
ای اسبت کبه دلیل همان تجارش منصفانهبه،  ممکن است باشد

ابع انسبانی هبای مبدیریت منبانبد، از جملبه شبیوهکسک کرده
ها به مانبدن در کننده است، که به تمایل آنمنصفانه و حمایت
  و.12)  کندسازمان کم  می

روشبن نمبود کبه عبدالت سبازمانی نقبش  مطالعه حاضر نتایج
کارکردهای ارشادگری و تعهبد  ی بینای در رابطهگرانهمیانجی

کند که دسبت کبم سبهم سازمانی دارد. این یافته مشخص می
دلیل ی ارشبادگری ببا تعهبد سبازمانی ببهری از رابطبهدامعنی

توان رو میارتبا  بین ارشادگری و عدالت سازمانی است. از این

استنبا  نمود کارکنانی که در سازمان احساس عبدالت کننبد، 
که مورد حمایت و ارشاد قرار گیرند، نسبت به سبازمان هنگامی

گیری رهای کنبارهتر میل به ترک کار و رفتامتعهدتر شده و کم
 وKuvaas)کواس کنند. نتایج پژوهش حاضر با مطالعهپیدا می

هببای نببروژ کببواس در مطالعببه کارکنببان بان  .سببو نیسببتهببم
ای در رابطبه نتوانست نقش میانجی عمل منابع انسانی توسبعه

فرد و سازمان و عملکرد شیلی را مورد حمایت قبرار دهبد. وی 
-انجی بین ایبن متییرهبا، ببهپیشنهاد کرد که فقدان رابطه می

ای و عملکبرد دلیل رابطه ضعیف بین عمل منابع انسانی توسعه

توان اظهبار داشبت وجبود می  شیلی است. در تفسیر این یافته
تواند پیوند میان کارکردهبای ارشبادگری و عدالت سازمانی می

تعهدسازمانی را افزایش دهند و حتبی ادراک عبدالت سبازمانی 
گیر تعهدسازمانی، نقص احتمبالی عنوان ضربهبه  تواندبیشتر می

. نتبایج و20)  در کارکردهای حمبایتیِ مرشبد را جببران نمایبد
و  (Payne، Huffman)  پژوهش حاضر با مطالعه پاین و هبافمن

هبا آن  و.1،25)  همسو استو  Mayer & Smithمایر و اسمیت )
و ابطه بین ارشبادگری ر طور جز یبهتعهد عاطفی دریافتند که 

عببلاوه کارکردهببای کنببد. بببهگببری میتببرک کببار را میببانجی

طور معکوس مرتبط اسبت و کارکنبان ارشادگری با ترک کار به
دهنبد. ببه ارشاد شده تعهد سازمانی بالاتری، از خود نشان مبی

بیان دیگر کارکرد ارشادگری با تقویت ادراک عبدالت سبازمان، 
در دهبد.  هش مبیها را کاتعهد کارکنان و میل به ترک کار آن

و کمب   احتمالی واقع، سهم عملی این مطالعه کاهش خطرات
نسببت ببه برای پیدا کردن سطح تعهد کارکنبان    هاسازمانبه  

هایی برای افبزایش سیاست  بتوانآن،  ، تا براساس  است  سازمان

 همبین رو اتخباذ کبرد. ازو حفب  کارکنبان  عدالت سبازمانی

ای سرپرسبت را وسبعهرفتبار حمبایتی و ت صبورتی در کارکنان
نسببت ببه آنبان شبود،  سازمان هم رعایبت در عدالت داشته و

  سبازمانی عبدالت نظریب  شبوند. براسباسسازمان متعهدتر می
نببود  یبا وجبود قببال در کارکنبان کبه کرد بینیپیش توانمی

 چنانچبه. دهنبدمی نشان واکنش کار حیط در سازمانی عدالت

 افبزایش اند،اشاره کرده آن به وpLiao، H، & Rupلیا و و رو  )

 این به. است هاواکنش این از یکی سازمان به دلبستگی و تعلّق

 اجبرا عدالت سازمان در که کنند مشاهده اگر کارکنان که معنا

 تبنش این برای کاهش لذا و شده دچار تنش نوعی به شودنمی

 سازمان به نسبت را خود تعهد و دلبستگی میزان کنندمی  سعی

ها کمب  این پژوهش ببه سبازمان بنابراین، نتایج دهند. کاهش
هببای خببود را بببرای کبباهش از دسببت دادن تلاش کنببد تببامی

، کبباهش قصببد تببرک کببار و رفتارهببای کارکنببان بببا اسببتعداد
   و.35)  گیری کارکنان، افزایش دهندکناره

گیبری، جهبت ایجباد ادراک منظور توسعه کارکردهای مربیبه
شود کبه بر تعهد سازمانی پیشنهاد می  عدالت سازمانی و اثرش

هبای ارشبادگری کارکنبان و برای مبدیران و سرپرسبتان دوره
عملکرد برگزار شود و به مدیران و سرپرستان یاد داده شود که 
برای کارکنان اهداف شیلی تدوین کنند، ببا زیردسبتان رابطبه 
صمیمی و توام با اعتماد ایجاد کنند، جبوی در سبازمان ایجباد 

نا کارکنان مسا ل شیلی خود را ببا سرپرسبتان در میبان   کنند
ها را تحت حمایت و پشتیبانی خبود قبرار دهنبد. گذاشته و آن

علاوه مدیران بایبد در تبرویج رفتارهبای عادلانبه و منصبفانه هب

 وظبایف محبور از عبدالت جبو توجه جدی داشته باشند. ایجاد

 بالایی تبا ار جوی چنین زیرا است؛ هاسازمان مدیران اساسی

 تبرویج .دارد سبازمانی معیارهای تعهد، عملکرد و اثربخشبی با

 در مهبم ابزارهای از تواند یکیمدیران می ارشادگری رفتارهای

پیامدهای شیلی و سازمانی مهبم ماننبد عبدالت و تعهبد  ایجاد
 الفو زمینبه ؛شودمی بنابراین پیشنهاد .باشد سازمانی کارکنان

سبازمان از طبرف مبدیران و  در همرشبدان رفتارهبای گسبترش
سرپرستان برای افزاش ادراک عدالت، انگیزش و تعهد سازمانی 

نمود؛ شو با آموزش کارکردهای ارشبادگری ببه مبدیران  فراهم

کارکنان  از بگیرند، را یاد زیردست افراد با رفتار نحوه آموخت تا
 ی  مانند خود وظایف انجام در آورند، عمل به قدردانی و تقدیر

 تحبت افبراد از پشتیبانی حمایت و در و نمایند عمل متخصص

 .فعالانه عمل کنند آموزش
گبری کارکردهای مربی  داد کهطور خلاصه این مطالعه نشان  به

شود،                 که توسط ی  مربی یا ناظر برای ی  زیردستان انجام می
همبین تواند ادراک عبدالت سبازمانی را افبزایش دهبد و ببهمی
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رتیک عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنبان بیمارسبتانی ت
اگبر در   بیبانگر آن ببود کبهاثر مثبت دارد. نتایج ایبن مطالعبه  

هببا کارکردهببای ارشببادگری توسببط مببدیران و بیمارسببتان
سرپرستان اعمبال گبردد، عبدالت سبازمانی بیشبتری را ادراک 

 ود بخشد.تواند تعهد سازمانی کارکنان را بهبکنند و آن میمی

کارکردهای ارشادگری تأثیر مثبتی بر تعهد سبازمانی کارکنبان 
تواند رابطه ببین ایبن دو بیمارستانی دارد و عدالت سازمانی می

 مطالعبه حاضبر   هبایآن، یافتبه  ببر  گری کند. افزونرا میانجی
       طببور بببالقوهبببه مربیگببری کارکردهببای تقویببت کببه داد نشببان

 سبازمانی، تعهبد  عبدالت  از  ارکنبانک  درک  بهببود  ببه  تواندمی
رعایبت عبدالت در   .گبردد  آنان منجبر  شیلی  رضایت  سازمانی،

هبا طوری که افراد پاداشها بهتوزیع و تخصیص منابع و پاداش
رسد این مقولبه را با عملکرد مرتبط بدانند. خصوصاً به نظر می

با افرادی که دارای سابقه کاری بالاتری هستند بیشتر مبرتبط 
. صداقت و تواضع مدیران، احترام به حقوق و عقاید افبراد باشد

توانبد باعب  و ارا ه بازخورد مناسک درباره کیفیت کارشان مبی
ای در سازمان گردد. همچنین مشارکت در افزایش عدالت رویه

گیری خصوصاً با افراد با تجربه و با سابقه کباری بیشبتر تصمیم
دستمزد و  و حقوق  تناسک گشا باشد.تواند در این زمینه راهمی

 توجه به جبران منصفانه کار با حقوق، عدالت در حقوق و مزایا،
گیری مناسبک در ایبن زمینبه موجبک ارتقباء و توجه و تصمیم

توانبد رشد افراد براساس شایستگی و توانایی آنان گردیده و می
های شببیلی )اهببداف فببردی و سببازمانیو و در جهببت کارراهببه

 کارکنبان ببه اگبر و توسبعه فبرد باشبدو منطبق با مسیر رشبد

 هاو آن شود داده آموزش وظایفشان انجام برای لازم هایمهارت
 و باشبند داشبته دسترسبی شیلشبان ببه مبرتبط اطلاعبات به

 برایشان خودکنترلی و استقلال از استفاده چونهم هاییفرصت

 توسبعه در سبعی طریبق ایبن از سازمان واقع در و گردد فراهم

 ایبن بیشبتری احتمبال به باشد داشته هاآن انسانی هایقابلیت

 و هباآن برای که سازمانی عنوانبه خود سازمان به نسبت افراد
 .شوندمی متعهد است، قا ل ارزش دهندمی انجام که کاری

رغم پیامدهای بالقوه این پژوهش ارتبا  ببین کارکردهبای علی

حبدودیت ارشادگری و عدالت سبازمانی، ایبن تحقیبق ببدون م
گبزارش و واریبانس روش ممکبن اسبت ببر   -داده خود  .نیست

هبا و ببا ایبن وجبود تبلاش گردیبد از روش  .نتایج تأثیر بگذارد
ابزارهای پیمایشی استاندارد استفاده گردد تا خطاهای پژوهش 

ببین دار ضعیفی  معنیرابطه  ها بیانگر وجود  یافتهحداقل گردد.  
ی بود، بنابراین تحقیقبات کارکردهای ارشادگری و تعهد سازمان

هبا را تبیبین داری عملی این یافتبهیبیشتری نیاز است تا معن
لازم است پژوهش حاضر در   لذا،کند و مورد حمایت قرار دهد.  

های مختلف اجرا گردد تا منجر به کنترل نوع سبازمان سازمان
 توانبد در تجزیه و تحلیل گردد. مطالعات آینبده همچنبین مبی

تری نقش ارشادگران را در افزایش انصباف مبورد دقیق  شکلبه
طبور ویبژه ها و سوالات جدیبدی ببهبررسی قرار دهد، و سنجه

    بببرای انصبباف در مربیگببری توسببعه یابببد. در مطالعببات آینببده 
توان نقش انصاف را در فروپاشبی رواببط ارشبادگری مبورد می

 بررسی قرار داد.

 قدردانی
پرسبتاران،   کلیبه پزشبکان،وسبیله نویسبندگان مقالبه از  بدین

شبهر پورسبینای  کارکنان و مدیران محترم بیمارستان دولتبی  
آوری اطلاعات با محققین همکاری نمودنبد، جمع  در  رشت که

و این مقاله حاصل تحقیبق مسبتقل . نمایندصمیمانه تشکر می
 ه است. بدون حمایت مالی و سازمانی بود
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