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  چكيده

بـه ويـژه مشـاغل درمـاني      سـازمان و كاركنان  مديريتهاي اصلي از فعاليت ارتباطات سازماني :مقدمه

ها به منظور ارتقاء پيامدهاي كاري بايد اثـرات اسـلوب ارتبـاطي بـر     مديران بيمارستان. شودمحسوب مي

بـه عنـوان    رفتار شهروند سازماني، تعهـد سـازماني و رضـايتمندي شـغلي    . شناسايي نمايندرا اين پيامدها 

ارتبـاطي  اسـلوب  هـدف تعيـين رابطـه    اين مطالعـه بـا    .اندكاركنان مطرح شدهپيامدهاي كاري مهمترين 

انجـام  مـدلي مفهـومي    ارائـه  پرستاران و پيامدهاي كاريدرك شده و ارتباطي  رضايتمنديبا  پرستاران

 .شده است

در اين مطالعه كاربردي از استراتژي تحقيق پيمايشي به منظور گردآوري داده اسـتفاده   :روش بررسي

شهر مشـهد بـود كـه    ) عج(ان قائمجامعه آماري اين مطالعه متشكل از پرسنل درماني بيمارست. شده است

هـاي مطالعـه از طريـق    داده. انـد در تحقيـق مشـاركت داشـته   اي نفر به عنـوان نمونـه تصـادفي طبقـه     268

اعتبار ابزارها به كمـك تحليـل عـاملي و پايـايي آنهـا بـا كمـك        . بدست آمدند هاي استانداردپرسشنامه

و بكارگيري روشهاي آمـاري    smart plsها با استفاده از نرم افزار داده.  كرونباخ تائيد گرديد آلفاي

  . تجزيه و تحليل گرديد

و  218/0، 216/0، 562/0يب رگرسـيوني  انتايج نشـان داد اسـلوب ارتبـاطي پرسـتاران بـا ضـر      : هايافته

تعهـد  و  رفتار شهروند سازمانيرضايتمندي ارتباطي درك شده، رضايتمندي شغلي،  بابه ترتيب  204/0

بـا   397/0و  316/0، 455/0و همچنين رضايتمندي ارتبـاطي بـا ضـرايب رگرسـيوني      پرستارانسازماني 

همچنـين  . معنـاداري دارد  رابطـه  پرسـتاران و تعهـد سـازماني    رفتار شهروند سازمانيرضايتمندي شغلي، 

پرسـتاران   اريبين اسلوب ارتباطي پرستاران و پيامـدهاي ك ـ در ارتباط نقش واسط رضايتمندي ارتباطي 

 .تائيد شد مستقيم از رابطه غير مستقيم رابطهبزرگتر بودن  به دليل

كـه از نظـر جامعـه مـورد بررسـي، اسـلوب ارتبـاطي بـه ميـزان زيـادي بـر             باتوجـه بـه آن   :گيرينتيجه

هابـه  بنابراين، اثرات اين تحقيق بـراي مـديران بيمارسـتان   . پيامدهاي كاري و رواني پرستاران تاثير دارند

تـرين و  زيرا توفيق در اجراي اسلوب ارتبـاطي، خـود مهـم   . ور مفيد استمنظور گسترش رفتارهاي بهره

  . باشدور نمودن پرستاران مينخستين گام براي بهره

  .اسلوب ارتباطي، پيامد كاري، پرسنل درماني، رضايتمندي :هاي كليديواژه
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  �   بررسي تأثيرگذاري اسلوب ارتباطي بر پيامدهاي كاري پرسنل درماني با تاكيد بر نقش رضايتمندي ارتباطي

  مقدمه

 شود نيازاطلاعات محسوب مي انفجار عصر كه حاضر عصر در

ي ابعـاد، مضـاعف شـده    مـوثر در همـه   ارتبـاط  برقراري به بشر

 سازمان  و كاركنان  مديران وقت  اين عصر بيشتردر . )1(است

 يـا  همكـاران  زيردسـتان،  با تلفني يا رودررو برقراري ارتباطبه 

ــتريان ــي مش ــب     م ــايف و كس ــياري از وظ ــام بس ــذرد و  انج گ

). 2(پـذيرد ها تنها با برقراري ارتبـاط مـوثر صـورت مـي    مهارت

زمـان  از درصـد   75و كاركنـان  مـديران  ي محققان، طبق گفته

          صــرف  ارتبــاط برقــراري  در ايــن را بيشــتر از   و حتــيكــار 

هـاي  از فعاليـت ارتباطـات  ي به همين دليل مقولـه . )3(نمايندمي

ــروري   ــلي و ض ــديريتاص ــان  م ــازمان و كاركن ــوب س       محس

ي ارتباط در مشـاغل حسـاس بـه ويـژه     از طرفي مقوله. شودمي

لـذا بـه طـور يقـين     . بيشـتري اسـت   مشاغل درماني حائز اهميت

پيامدهاي ارتباطي كاركنان بر عملكـرد شـغلي پرسـنل درمـاني     

شـود كـه   اين مطلب آنجا مهـم مـي  . دبسيار تاثيرگذارخواهد بو

ها بدانيم بسياري از پرسنل درماني وظايف خود را در قالب تيم

ــا همكــاري و تعامــل همــديگر كــه  و بخــش هــاي مختلــف و ب

لذا تحقيق و  .)4(رسانندطلبد به انجام ميارتباطات مستمر را مي

بــه ويــژه در مشــاغل ارتباطــات ســازماني  يزمينــهپــژوهش در 

هـا كـه تحـت    يكـي از ايـن زمينـه    .بسيار ضروري استدرماني 

باشد نظـارت بـر   نظارت واحد مديريت منابع انساني سازمان مي

سبك هاي ارتباطي كاركنان جهت چگونگي تاثيرگـذاري بـر   

  . باشدميكاركنان  تمايلات كاريرفتار و 

 كار محيط در فرد تمايلات كاريرفتار و  در حقيقت، بررسي

 جلب خود به زيادي ميزان به اخير يدهه رد را محققان توجه

بهبود تمايلات  به بيشتر مديران رودمي انتظار و است كرده

در واقع، ارتباطات  ).5(نمايند توجه سازمانها در افراد كاري

- با فراهم نمودن بستر لازم جهت بهرهو موثر سازماني مطلوب 

همچنين با منابع انساني و از دانش و تخصص  هاگيري سازمان

را  هافعاليت يتاثيرگذاري برگرايشات كاري كاركنان توسعه

   .)6(شوندموجب مي

- همواره تلاش زيادي جهت غنيدر طول صد سال گذشته، 

متون نظري مرتبط با ارتباطات سازماني شكل گرفته  زيسا

 هاي نظري اينتلاش در واكاوي شكاف چناناست و البته هم

ارتباطي درون  اسلوب .)7(رسدميضروري به نظر  اتموضوع

ها به منظور بهبود وظايف، سازمان، ابزار اوليه در دست سازمان

 دستيابي به ،و در نتيجهكاركنان و رفتار ها ، نگرشهامهارت

تحت نظات ارتباطي  اسلوب ).8(باشندمياهداف سازماني 

- واحد مديريت منابع انساني در سازمان را به طور خلاصه اين

  :توان مطرح نمودميگونه 

عامل  ورود  شمار مي طرفه به كه سبكي يك سبك كنترلي. 1

ارتباطي به اقدامات و تفكرات خاص افراد ديگر، در رابطه با 

  . كند ها را محدود مي دهد و آن خودش، جهت خاص مي

در  و يك سبك ارتباطي دو طرفه استكه سبك تساوي . 2

پذيرند و  گر تأثير ميآن، فرستنده و گيرنده، هردو از يكدي

  .سعي در ترغيب ديگران براي ارائه نظراتشان دارند

عيني است و احساسات  آنماهيت كه  سبك ساختاري. 3

در اين سبك، محيط به . شود ندرت در اين سبك ديده مي به

سازمان سوق داده ارتباطات درون مند كردن  سمت نظام

  .شود مي

وقفه با مسائل به  و بيبا هدف مواجهه سريع  كه سبك پويا. 4

گرا و پراگماتيك، از سوي طرف ارتباطي  نوعي كاملاً عمل
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  �  فصلنامه علمي پژوهشي دانشكده بهداشت يزد 

هاي آينده را  ها و استراتژي شود و بحث از برنامه دنبال مي

  .دنبال ندارد به

مدير، مسؤوليت خود را به  كه در آن سبك تفويضي. 5

خود گرفته و  گري به كند و نقش حمايت زيردستان واگذار مي

  .دهدميبه نظرات ديگران اهميت 

شود و  دوري مي ياز فرايند ارتباط كه در آن سبك اجتناب. 6

ديگران ندارد و از يك رويكرد گذاري بر تمايلي به تأثير

ها استفاده  گيري تصميمجاي مشاركتي و تعاملي در  مستقل، به

  ).9(شود مي

هاي ارتباطي كاركنان بر اين باورند كه سبك برخي از محققان

 چنين در. اي داردآنها تاثير قابل ملاحظهگرايشات كاري بر 

رضايتمندي  سازماني، شهروندي رفتار مثل مفاهيمي شرايطي

سازماني به عنوان گرايشات كاري مهم قلمداد  تعهد شغلي و

 عملكرد در افزايش سازماني شهروند رفتار ).10(دشونمي

 و )12،13(خدمات كيفيت ،)11(گراييايسازماني، حرفه

 افزايش تمركز شغلي در رضايت و سازماني همچنين تعهد

- بهره بيماران، با ارتباط برقراري ،)14(شغلي توسعه سازماني،

نقش  ،)15(شغلي عملكرد سلامت روان و شغلي، وري

  .دارندبسزايي 

 يارتباطات منديرضايتهاي ارتباطي از مفاهيم مرتبط با سبك

هاي مختلف ارتباطات از جنبه منديرضايتاست كه اشاره به 

عاطفي  ارزيابي ي،ارتباط منديرضايت. دارد در سازمان

از مفهومي  است كهارتباطي سازمان  هايسبككاركنان از 

 . )16(باشدبرخوردار مي يچند بعد

تر مديران است تا بتوانند با شناسايي ابعاد مهم اين مهارت

. )17(ي كاركنان را بهبود بخشندارتباط منديرضايتسازمان، 

حساس به ويژه  سازمانيعملياتهاي  براي رضايتمندي ارتباطي

هاي پژوهشدر . رسدتر به نظر ميهاي درماني مهمدر تيم

 عاملي عنوان به موثر ارتباطات درماني، هايتيم در انجام شده

مشاغل . )18(شده است شناسايي كار موفقيت در حياتي

ي سازمان عملياتاز  اينمونهبه عنوان  درماني همچون پرستاري

  ).19(شوندمطرح مي به ارتباطات ضروري و نيازمند حساس

ــاط  انجــام شــده اتتحقيقــ مندي مهــم رضــايتحكايــت از ارتب

و تعهـد  شـغلي   منديسـازماني و رضـايت   ارتباطـات  از كاركنان

ــازماني دارد ــازماني و    . )20(س ــد س ــغلي،  تعه ــايتمندي ش رض

توانند بر هم تاثير متقابـل  هاي ارتباطي ميرضايتمندي از سبك

از وظايف كليدي مديريت منابع انسـاني توجـه بـه    . داشته باشند

هاي مناسب ارتباطي جهت ايجاد رضايتمندي ارتبـاطي و  سبك

 ــ ــايتمندي شـ ــازماني بـــه تبـــع آن ايجـــاد رضـ            غلي و تعهـــد سـ

از  در حقيقت با تاثيرپذيري رضايتمندي ارتباطي). 21(باشدمي

ارزيـابي  توانـد بـر   ارتباطي مي منديرضايت ،طيارتباهاي سبك

  . )22(ش موثر واقع شودكار مفهومو  شغلشخص از 

   اسلوب ارتباطي از ي كاركنان ارتباط منديرضايتهمچنين 

ي از ابعاد را تحت تاثير قرار دهد كه اين اتواند مجموعهمي

 جو. هاي اثرگذار بر رفتار شهروند سازماني باشندابعاد شاخص

ارتباطات رسمي و  كيفيت، مقامات بالاترارتباط با ي، ارتباط

بعد رفتار  5توانند از مجموعه عواملي هستند كه مي غير رسمي

   ).23(شهروند سازماني را تحت تاثير قرار دهند

كند نقش ي مدلي مفهومي تلاش مياين مطالعه با هدف ارائه

 هاي ارتباطيواسط رضايتمندي ارتباطي در تاثيرگذاري سبك

رفتار شهروند (هاي كاري مهم پرسنل درمانينگرش بر

را مورد بررسي ) سازماني، رضايتمندي شغلي، تعهد سازماني
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  �   بررسي تأثيرگذاري اسلوب ارتباطي بر پيامدهاي كاري پرسنل درماني با تاكيد بر نقش رضايتمندي ارتباطي

ي برخي محققان همچون با استناد بر گفته. قرار دهد

 و همچنين، ديدگاه سيستمي )21(و چن و هانگ) 24(نگچ

ها و تمايلات كاركنان به صورت بايستي به تاثيرپذيري نگرش

چراكه برداشت كلي كاركنان نسبت به مسائل . كلي توجه شود

لذا، در اين . گذاردها تاثير مياست كه بر روي ذهنيت آن

برابري  ،كنترلي هايسبك(ارتباطي ي اسلوبمطالعه مجموعه

به طور ) اجتناب و تفويضي ،پويا، ساختاري، يا تساوي

از سوي ديگر از آنجا كه يك . انديكپارچه در نظر گرفته شده

ارتباطي را در تعامل با  اسلوبپرستار در طول روز انواعي از 

كند بررسي تاثيرگذاري اين اسلوب افراد مختلف تجربه مي

 . رسدارتباطي به طور يكپارچه ضروري به نظر مي

ق در با توجه به مباني نظري مطرح شده مدل مفهومي تحقي

  .ترسيم شده است 1شكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل مفهومي و فرضيه هاي تحقيق: 1 شكل

  روش بررسي

اين مطالعـه بـه لحـاظ شـيوه اجـراي تحقيـق، در زمـره تحقيقـات         

بـر حسـب هـدف از جملـه تحقيقـات       تحليلـي اسـت و  -پيمايشي

پرسنل درماني به اين دليل كه پيامدهاي رفتـاري  . كاربردي است

ي ها تأثير مسـتقيم بـر سـلامت بيمـاران دارد بـه عنـوان جامعـه       آن

 Meyer,Smithي مطالعه. اندآماري تحقيق در نظر گرفته شده

 نظارت بر ارتباطات منابع انساني سـازمان بـر پيامـدهاي    نشان داد 

 گــذارتــأثير پرســتاران خــدمات و كيفيــت روانــي و رفتــاري

دليل ديگر اينكه پرسـنل بـه طـور مثـال پرسـتاران، در      ). 25(است

ــا يكــديگر هســتند و لــذا، بــه طــور    طــول روز دائــم در ارتبــاط ب

هاي مـورد نيـاز   نهاي نيازمند ارتباط موثر افراد خود در زميفزاينده

) عـج (قـائم  ي پرسـنل درمـاني بيمارسـتان   در مجموعـه . باشـند مي

سرپرستاران، پرستاران، بهيـاران وكمـك بهيـاران در نظـر گرفتـه      

اي اسـتفاده شـده اسـت    گيري تصادفي طبقهاز روش نمونه .شدند

نفر به عنـوان حـداقل    192گذاري در فرمول كوكران،كه با جاي

 4بـه علـت پوشـش    . دسـت آمـد   آماري مورد نياز به حجم نمونه

 

H 3 (+) 

H 2 

(+) 

H 4 

H 1  

H 5  H 6 

(+) 

H 7  

اسلوب ارتباطي 

 پرسنل 

رضايتمندي ارتباطي 

  پرسنل

 رضايت شغلي 

 پرسنل

 رفتار شهروند سازماني

 

  تعهد عاطفي 
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نوع كادر درماني و با توجه به نسبت نوع پرسنل درماني به تمامي 

اي توزيع شد كـه ايـن نسـبت    گونه ها بهپرسشنامهپرسنل درماني، 

 287پرسشـنامه توزيـع شـد كـه      301به طـور كلـي    .رعايت شود

پرسشـنامه،   19 پرسشنامه برگشت داده شد و به علتّ ناقص بـودن 

هـا در  پرسشنامه مورد تحليل قرار گرفت كـه تركيـب نمونـه    268

  .آمده است 1جدول 

آوري داده استفاده در اين مطالعه از پرسشنامه به عنوان ابزار جمع

ي از پرسشـنامه  ارتبـاط سـازماني   اسلوبهاي نگرش به گويه. شد

ــتاندارد  ــامل ) Goldhaber )26اس ــايتمندي   20ش ــئوال، رض س

 Carrie,Bourqueي استاندارد ارتباطات سازماني از پرسشنامه

ي اسـتاندارد  سئوال، رضايتمندي شغلي از پرسشنامه 8شامل ) 1( 

Weiss تعهد عاطفي سازماني از ،سئوال 4شامل ) 27( و همكاران

ســئوال و  4شــامل ) Meyer,Allen )28ي اســتاندارد پرسشــنامه

 20شـامل  ) 29( همكـاران و  Organ رفتار شـهروند سـازماني از  

  .سئوال برآمده است

بـه   1(از طيف پنج امتيازي ليكرت  هااين سازهبه منظور سنجش  

بـراي هريـك   ) به معناي خيلي موافقم 5(تا ) معناي خيلي مخالفم

برابـر   اسـلوب ارتبـاطي  استفاده شدكه آلفاي كرونبـاخ آن، بـراي   

، 94/0برابـر   رضايتمندي از ارتباطـات سـازماني  براي ابعاد  ،91/0

، رفتـار شـهروند سـازماني    89/0برابـر   تعهد عاطفي سازمانيابعاد 

محاسـبه   95/0برابـر   رضايتمندي شـغلي و نهايتا، براي  91/0برابر 

  .گرديد
  

  تعداد كادر درماني بيمارستان به تفكيك :1جدول 

 

 

 

 

 

  

  

  

شايان ذكر است به منظور سنجش روايي، از روش ظاهري و  

محتوايي با اخذ نظرات متخصصين مديريت دانشگاه فردوسي و 

مديريت و سرپرستاران بيمارستان قائم استفاده به عمل آمد، تا 

همچنين، از . ها با فضاي اين بيمارستان متناسب گرددگويه

شد كه در بخش روايي سازه در قالب تحليل عاملي استفاده 

  .ها با تفصيل بيشتر بدان پرداخته شده استتحليل داده

  هايافته

يابي معادلات ساختاري با كمك روش در اين پژوهش از مدل 

، جهت آزمون SmartPLSنرم افزار  حداقل مربعات جزيي و

يابي به كمك مدل. فرضيات و صحت مدل استفاده شده است

PLS ي منابع انساني كاربرد حوزههاي متنوع از جمله در حوزه

نگرشي مبتني بر واريانس است كه در مقايسه با  PLS). 30(دارد

Amosو  Lisrelهاي مشابه معادلات ساختاري همچون تكنيك
  

، Lisrelبه طور مثال بر خلاف ). 31(نياز به شروط كمتري دارد

تر است، به براي كاربردهاي واقعي مناسب PLSيابي مسير مدل

گيري از اين تر هستند بهرهها پيچيدهنگامي كه مدلويژه ه

البته مزيت اصلي آن در اين ). 30(تر خواهد بودنگرش مطلوب

محدوديت حجم نمونه ندارد و نمونه انتخاب  PLSاست كه 

 هاي گرفته شدهدرصد نمونه

  

  

5% 

58% 

10% 

27% 

 ي آماريتعداد نمونه

  

  

14 

155 

27 

72 

ي درصد جامعه

  آماري

 

5% 

58% 

10% 

27% 

 ي آماريتعداد جامعه

  

  

50 

559 

92 

257 

  كادر درماني

  

  

  سرپرستار

  پرستار

  بهيار

  كمك بهيار
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باشدكه در اين صورت نتايج   30شده مي تواند برابر يا كمتر از 

در  PLSيابي مدل Hulland طبق پيشنهاد). 32(نيز معتبر است

گيري از طريق شود، اولين مرحله، مدل اندازهدو مرحله انجام مي

هاي روايي و پايايي و تحليل عامل تائيدي بررسي شود و تحليل

ي برآورد مسير بين در دومين مرحله، مدل ساختاري به وسيله

بررسي ) Fit Index(هاي برازش مدل متغيرها و تعيين شاخص

 در موجودي برازندگي هاشاخص ازي برخ در ادامه،). 33(شود

  .گرديده است ارائه فوق مدلي برا SmartPLSنرم افزار 

  گيري سنجش مدل اندازه: مرحله اول

يابي به كمك در اولين مرحله مدل  Hullandطبق پيشنهاد 

گيري از طريق رويكرد حداقل مربعات جزيي تعيين مدل اندازه

      هاي روايي و پايايي و تحليل عامل تائيدي صورت تحليل

به منظور دستيابي به اعتبار همگرا و ميزان  .)33(پذيردمي

هاي پايايي مركب و ميانگين واريانس بدست همبستگي، آزمون

همراه با ميانگين  8/0پايايي بالاتر از . ارزيابي شد(AVE) آمده

 اعتبار همگرا ودو شرط لازم براي  5/0يانس حداقل روا

 1همانطور كه در جدول ). 34(باشندهمبستگي يك سازه مي

تا   913/0ها بين نشان داده شده است، پايايي براي همه سازه

است كه اعتبار  816/0تا  762/0 و ميانگين واريانس بين 804/0

فرنل  معيار به توجه همچنين، با. دهدهمگرايي بالايي را نشان مي

 برخورداري مناسب اعتبار از ،5/0از  بزرگتر امليع بارهاي و لاكر

-شود، تمامي سازهمشاهده مي 2گونه كه در جدول همان. هستند

باشد، كه همبستگي مي 863/0و  550/0ها داراي بار عاملي بين 

  .دهدبالايي را نشان مي

  

  

  سنجش مدل ساختاري: دوممرحله

تعيين مدل يابي در دومين مرحله مدل Hullandطبق پيشنهاد 

-ي برآورد مسير بين متغيرها و تعيين شاخصساختاري به وسيله

 PLSهاي شاخص .)33(پذيردصورت مي هاي برازش مدل

به اين معني كه اين . دهندهمگي كيفيت برازش را نشان مي

باشند و هرچه مقدار آنها به يك مي 1تا  0ها، عددي بين شاخص

همانند (باشدبهتر مدل ميدهنده برازش نزديكتر باشد، نشان

  ). شاخص ضريب تعيين در رگرسيون

معياري براي نزديك ( ينسب مطلق و بيترت به هاشاخص نيا 

بودن مقادير برآورد شده متغير وابسته از طريق مدل برازش شده، 

گيري اندازه(يرونيب وهمچنين، مدل) هاي اصلينسبت به داده

 مدل و) هاروايي سازهمتغيرها از طريق تحليل عاملي و 

همانطور كه در . شونديم دهينام) برازش مدل ساختاري(يدرون

 كيفيت يبرازندگ گرانينماي شود همگملاحظه مي 3جدول 

   .باشنديم مدل

هاي تحقيق به تاثير اسلوب ارتباطي بر سازه  2در نگاره همچنين 

برخي  به باور . ه مورد برازش قرار گرفته استطور يكپارچ

از آنجا ) 21(chen,huangو ) change)24محققان همچون 

ع  هستند و تنها در معرض متنودر معرض ارتباطات  كاركنانكه 

برداشت كلي كاركنان  د،باشنمجزا نمي يك سبك ارتباطي

گوناگون را  كاركنان نسبت به اسلوب سهمي مهم در ادراك

 ب ارتباطياسلودهد، لذا ضروري است كه به مجموعه نشان مي

اند منابع انساني به صورت يكپارچه كه يك متغير را تشكيل داده

  . توجه شود
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  شاخص هاي نيكويي بر ازش :3جدول

  مقدار  شاخص 
  797/0 مطلق
  945/0 نسبي

  998/0 مدل بيروني
  946/0 مدل دروني

ها را در قالب ضرايب نتايج حاصل از آزمون فرضيه 3جدول 

گانه  10هاي داري و در ارتباط با فرضيهمسير همراه با سطح معني

ر، مقدار يمس بيضر ريمقاد 4در جدول . دهدتحقيق نشان مي

ها براي هر يك از فرضيه آنهاي داريمعن و خطاي استاندارد

 p همان مقادير ) |Pr>|t(مقادير ستون . است شدهي بررس

داري ضرايب مسير هستند كه به وسيله آنها معني) مقدار احتمال(

كمتر باشد، مسير و  50/0اگر مقدار مورد نظر از  .شودبررسي مي

ضريب مسير مورد نظر معني دار بوده و فرضيه مورد نظر تائيد  

نيز بر روي خطوط  p-vهمچنين، ضريب مسير و مقدار. گرددمي

 بارهاي عاملي، آلفاي كرونباخ و ميانگين واريانس: 2جدول 

ميانگين 
 واريانس

پايايي 
 مركب

بار 
 عاملي

 گويه ها
ميانگين 
 واريانس

پايايي 
 مركب

بار 
 عاملي

 گويه ها

     
 

  

 رضايت شغلي

711/0 q24 
 سبك هاي ارتباطي  904/0 762/0

 
 

 

761/0 q25 

 

 سبك هاي ارتباطي

810/0 q1  
863/0 q26 752/0 q2   

 q3 814/0 رفتار شهروند سازماني 874/0 780/0

  673/0 q27 740/0 q4 

  530/0 q28 807/0 q5 
  618/0 q29 730/0 q6 

  734/0 q30 626/0 q7 

  682/0 q31 725/0 q8 

 

  
  

 رفتار شهروند سازماني

616/0 q32 850/0 q9 
723/0 q33 828/0 q10 
621/0 q34 816/0 q11 
803/0 q35 626/0 q12 
783/0 q36 816/0 913/0 رضايت ارتباطي 

534/0 q37 

 رضايت ارتباطي

667/0 q14 

685/0 q38 567/0 q15 
550/0 q39 691/0 q16 
675/0 q40 701/0 q17 

785/0 q41 791/0 869/0  تعهد عاطفي 

670/0 q42 

 تعهد عاطفي

753/0 q19 
680/0 q43 711/0 q20 
618/0 q43 634/0 q21 

  618/0 q43 728/0 q22 
  618/0 q43 772/0 834/0  

رضايت 
 شغلي

      738/0 q23 
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  .باشدمي) |Pr>|t(با نام   -v pو مقدار) reg(مقدارضريب با نام اند،كه نمايش داده شده) 2شكل(تحقيقمدل ساختاري 

  

  )بررسي يكپارچه اسلوب ارتباطي( مدل ساختاري: 2شكل                              

  

   گيريبحث و نتيجه

هاي حاصل از اين مطالعه نشان داد كه اسلوب ارتباطي مورد يافته

، سبك كنترلي(ي مديران و پرسنل به طور يكپارچهاستفاده

سبك ، سبك پويا ،سبك ساختاري ،سبك برابري يا تساوي

ارتباط رسمي  انواعطيف كاملي از كه ) سبك اجتناب ،تفويضي

بر پيامدهاي ذهني و كاري كاركنان را در بردارند و غير رسمي 

اين يافته بدان معني است كه با نظارت بر . تاثير معناداري دارند

-اين اسلوب چه در مرحله تدوين اين اسلوب كه مبناي برنامه

سازي آنها، ي پيادهريزي مديران ارشد را دارد و چه در مرحله

و چه در بحث نظارتي ي عملياتي اين روابط است كه مبين جنبه

توان ي كنترلي بر روابط كاركنان را دارد مياين اسلوب كه جنبه

گامي بزرگ به منظور بهبود نگرش و گرايش كاركنان نسبت به 

سازمان و شغل آنها به ويژه در مشاغل حساس همچون پرستاران 

  . برداشت

قابل ذكر است تائيد رابطه مثبت بين اسلوب ارتباطي و تمايلات 

 ونـــچـي همـانـقـقـي محتهـش با يافــن پژوهـاري در ايـك
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)Carrie,Bourque(، )Collins,Clark(،)Eldon و همكاران( 

  ).8،1، 13، 14(باشدمي  همسو )Chen(و 

ارتباطي با رضايتمندي ارتباطي  اسلوبي ديگر تائيد رابطه يافته

 هايتائيد اين رابطه در پژوهش با يافته. پرستاران بود

)Carrie,Bourque(،)Crino(،)Hardy,Woods(، )Pincus (

در  ).1، 16، 17، 20، 21(باشدهمسو مي(Chen,Huang) و 

وجود رابطه مثبت و قوي بين اسلوب ارتباطي و حقيقت 

سازد كه رضايتمندي ارتباطي، اين معني را به ذهن متبادر مي

چگونگي و كيفيت روابط برقرار شده بين كاركنان با همكاران و 

هاي از جنبه منديرضايتسرپرستان يك منبع كليدي براي ايجاد 

عاطفي كاركنان از  ارزيابيو  مختلف ارتباطات در سازمان

 با تاثيرپذيري از اين اسلوبلذا، . داردارتباطي  هايسبك

ادغام ، سرپرستارانارتباط با  ي،ارتباط مورد جوكاركنان در 

 و افقي ارتباطات، ارتباطي يهاها و كانالرسانه كيفيت، سازماني

شخصي و  بازخورد، سازمانيچشم انداز و راهبرد  رسمي، غير

   .خواهند داشتارزيابي عاطفي زيردستان  با ارتباط

همچنين، تائيد تاثيرگذاري اسلوب ارتباطي بر پيامدهاي كاري 

عاطفي، رضايتمندي شغلي و رفتار شهروند سازماني اين تعهد 

توانند با رساند كه مديران سازمان ميمعني را به ذهن متبادر مي

سازي ارتباطات رسمي و غير عنايت ويژه به تدوين و پياده

در . رسمي كاركنان بر اين پيامدها به طور مثبت تاثير بگذارند

ي رتباطي مورد استفادهاسلوب احقيقت، با با برقراري اثربخش 

 وابستگي عاطفي كاركنان به هويتتوان مديران و پرسنل مي

يا به ). تعهد عاطفي(يابدبهبود ميدر سازمان  حضورو  سازمان

 و داوطلبانه رفتارهاي از ايمجموعهتوان كمك اين اسلوب مي

نيستند  فرد رسمي وظايف از كه سازمان سودمند براي اختياري

يا با اتكا بر اثيربخشي ) رفتار شهروند سازماني(داشترا انتظار 

اين اسلوب رضايت كاركنان را نسبت به شغل خود بهبود 

اي پيامدهاي نگرشي بر عملكرد پرسنل به طور ويژه. بخشند

چراكه اين پرسنل به دليل حساس . درماني تاثيرگذار خواهد بود

ل خود بودن و سخت بودن وظايفشان دائما در حال مقايسه شغ

ها هستند و يا با ساير مشاغل و بيمارستان خود با ساير سازمان

اينكه به دليل كمبود امكانات و نيروي توانمند وجود نگرش 

. رفتار شهروند سازماني در اين دسته از كاركنان حياتي است

تائيد تاثير  هاي تحقيق در اين مطلب بود كهي ديگر يافتهنكته

ز اسلوب ارتباطي به طور يكپارچه و ارزيابي عاطفي كاركنان ا

مجتمع بر پيامدهاي كاري رفتار شهروند سازماني، تعهد عاطفي 

شود كه تاثير اين يافته يادآور مي. و رضايتمندي شغلي بود

نگرش كاركنان بر تمايلات كاري آنها به شدت حائز اهميت 

باشد يعني با بهبود ارزيابي عاطفي كاركنان نسبت به مي

روابط رسمي و غير رسمي آنها با ساير همكاران و  يمجموعه

توان بر رضايتمندي شغلي، وابستگي عاطفي حتي سرپرستان مي

به سازمان و تمايل براي اجراي وظايف داوطلبانه را انتظار 

  . داشت

 دري ديگر تائيد نقش واسط رضايتمندي ارتباطي يافته

كه كنان بود تاثيرگذاري اسلوب ارتباطي بر پيامدهاي كاري كار

محققاني همچون  ياين رابطه در پژوهش با يافتهتائيد 

)Carrie,Bourque(،)Crino(،)Pincus( وHardy,Woods (

در حقيقت تائيد اين نقش ). 1، 16، 17، 20(باشدهمسو مي

شود راه رسيدن به پيامدهاي واسط به مديران يادآوري مي

شغلي از طريق كاري مثبتي همچون تعهد عاطفي و رضايتمندي 

  . گذرداسلوب ارتباطي از رضايتمندي ارتباطي مي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 tb

j.s
su

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
25

 ]
 

                             9 / 13

https://tbj.ssu.ac.ir/article-1-557-en.html


57 

  �   بررسي تأثيرگذاري اسلوب ارتباطي بر پيامدهاي كاري پرسنل درماني با تاكيد بر نقش رضايتمندي ارتباطي

اسلوب ارتباطي  توجه بهبندي، بايد اظهار داشت با به عنوان جمع

-و روابط رسمي و غير رسمي برقرار شده بين پرسنل درماني مي

در . بيني نمودتوان چگونگي پيامدهاي كاري كاركنان را پيش

هاي گيرينند كه مديران به تصميمكواقع، نتايج تحقيق تاكيد مي

از برآيند . مرتبط با ساختارهاي ارتباطي توجهي ويژه داشته باشند

هاي موثر ارتباطي و ايجاد رضايتمندي ارتباطي، رويه سبك

زمينه براي رشد تعهد عاطفي، رضايتمندي شغلي و رفتار شهروند 

گردد و سرنوشت محتوم چنين كاركردي به سازماني حاصل مي

  . ور يقين عملكرد بالاي سازمان خواهد بودط

  هامحدوديت

يك بيمارستان موجود در شهر هاي پژوهش تنها از داده -1

پژوهش در  نتايج در استفاده از لذا  ،استآوري شده مشهد جمع

 . بايد محتاط بود شهرها و هاسازمان ديگر

است، با توجه به افق زماني تحقيق كه مقطعي تا تداومي بوده  -2

لذا اين امر . توان به استنتاج علّي دست يافتها نمياز يافته

-هاي مختلف صورتمستلزم آن است تحقيق به دفعات و زمان

  .گيرد

  

 پيشنهادات

  :گرددمطالعه پيشنهادات زير ارائه مي ه به نتايج با توج

هاي كاري هاي ارتباطي بر نگرشبا توجه به تائيد تاثير سبك -1

ها به طور جداگانه تاثيرات هر كدام از سبك لازم است كه

  .بررسي شود

آموزش و توانمندسازي براي پرسنل درماني در جهت  -2

انتخاب سبك موثر ارتباطي با توجه به شرايط كاري مقتضي 

  .بسيار ضروري است
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Abstract 
Background: Organizational communication is one of the main activities of management and 

organization staff especially the health professions. To enhance the outcomes of working hospital 

managers should identify impact of communication, styles on the outcomes. Organizational 

citizenship behavior, organizational commitment, and job satisfaction are discussed as the most 

important outcomes of working for the staff. The purpose of this study is to determine the 

relationship between communication styles of nurses and perceived communication satisfaction and 

working consequences of nurses and offering a conceptual model. 
Method: The study adopted a survey research strategy in order to collect data. The study population 

consisted of medical personnel of Ghaem Hospital in Mashhad, through which 268 patients were 

studied. The data were obtained through standard questionnaires. Validaty of tools through factor 

analysis and reliability of tools via Cronbach's alpha were confirmed. Data were analyzed using 

smart pls software and related statistical methods. 

Results: Results of the research indicated that communication styles  of nurses with a regression 

coefficient of 0.562, 0.216, 0.218, 0.204 were correlated respectively with perceived 

communication satisfaction, job satisfaction, organizational citizenship behavior, and organizational 

commitment of nurses; communication satisfaction with a regression coefficient of 0.455, 0.316, 

0.397 had a significant relationship with job satisfaction, organizational citizenship behavior and 

organizational commitment of nurses. Also the role of mediate communication satisfaction between 

Gmmunication styles  of nurses and outcomes of nurses due to aetivites, the larger level of indirect 

relationship was confirmed.  
Conclusion: Because communication styles have a high influence on the psychological and 

working consequences of nurses, the results of the study are useful for the hospital executives in 

order to develop efficient behavior, for success in the communication styles is the most important 

step for operationalization of nurses to be enjoyed. 

Keyword: Communication styles, Outcomes of working, Medical personnel, Satisfaction. 
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