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چکیده
هدف از این پژوهش ارائه مدل دلبس��تگی ش��غلی مش��اوران بر اساس ویژگی های ش��خصیتی با میانجی گری 
حمایت های اجتماعی و سازمانی بود. این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا توصیفی- همبستگی 
بود. جامعه آماری پژوهش همه مش��اوران مدارس تهران در س��ال تحصیلی 97-1396 به تعداد 851 نفر بودند. 
برای انتخاب نمونه 450 نفر با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش پرسشنامه های 
دلبستگی شغلی )ادواردز و کیلپاتریک، 1987(، تجدیدنظرشده ویژگی های شخصیتی )کاستا و مک کری، 1992(، 
حمایت اجتماعی )زیمت و همکاران، 1988( و حمایت سازمانی )تسای و همکاران، 2015( بودند. داده ها پس 
از جمع آوری با روش معادلات ساختاری از نوع تحلیل مسیر در نرم افزار SPSS-24 و LISREL تحلیل شدند. 
یافته ها نشان داد که ویژگی های شخصیتی 33 درصد، حمایت های اجتماعی و سازمانی 38 درصد و کل متغیرها 
41 درصد از تغییرات دلبس��تگی شغلی را در مش��اوران مدارس تبیین کردند و متغیرهای حمایت های اجتماعی 
و س��ازمانی میانجی مناس��بی بین ویژگی های شخصیتی و دلبستگی ش��غلی بودند )P>0/01(. با توجه به نتایج 
برای بهبود دلبس��تگی شغلی مش��اوران می توان ویژگی های شخصیتی برون گرایی و وظیفه شناسی و حمایت های 

اجتماعی و سازمانی را افزایش داد.
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مقدمه
در عصر حاضر که س��ازمان ها به بخش مهمی از زندگی بس��یاری از افراد جامعه تبدیل شدند، مشاغل 
س��ازمان یافته و افراد با اس��تخدام ش��دن و عضویت در سازمان ها س��اعات زیادی از عمر خود را در این 
مکان ها سپری می کنند. اگر افراد در سازمان با شور و شوق و علاقه کار کنند و نسبت به شغل و سازمان 
متبوع خود دلبس��تگی و تعلق داشته باش��ند، نه تنها سازمان در نیل به اهداف تعیین شده خود موفق تر 
خواهد بود، بلکه جامعه نیز از نشاط برخوردار خواهد شد )فلاح پور و مهرداد، 1396(. دلبستگی شغلی1 
یک عامل مهم در به حداکثر رس��اندن اثربخش��ی س��ازمانی و یک توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از 
مقداری اس��ت که ش��غل می تواند نیازهای فرد را ارضا کند )ون، گو و ون2، 2019(. دلبستگی شغلی به 
معنای درونی کردن ارزش هایی مثل خوبی کار یا اهمیت کار در نزد ش��خص اس��ت. به عبارت دیگر این 
س��ازه میزانی که ش��خص می تواند خودش را بیشتر در اختیار س��ازمان قرار دهد )یوآن، لی و ترتریک3، 
2015(. کارکنان دارای دلبس��تگی شغلی بالا تلاش های اساسی و آشکاری را در جهت اهداف و وظایف 
ش��غلی انجام می دهند، تمایل دارند پیوندهای عاطفی قوی با س��ازمان داش��ته باشند و همین امر باعث 
می ش��ود که نسبت به دیگر افراد کمتر به ترک س��ازمان بیندیشند. در مقابل کارکنان دارای دلبستگی 
ش��غلی پایین به احتمال بیش��تری اقدام به ترک س��ازمان می کنند، از تلاش برای ش��غل خود دس��ت 
می کش��ند و یا در فعالیت های متنوع و نامربوط به کار در حین خدمت مش��غول می شوند )لی، چن، لیو 

و کیو4، 2016(.
عوامل بس��یاری با دلبستگی شغلی مرتبط هس��تند که از میان آنها می توان به ویژگی های شخصیتی 
برون گرایی5 و وظیفه شناسی6 اشاره کرد. رویکرد صفات به شخصیت امروزه جایگاه ویژه ای را در مطالعات 
ش��خصیت کسب کرده است )تیسو، لوپسا، ویرگا و روس��و7، 2020(. بسیاری از محققان رویکرد صفات 
برآنند که می توان صفات را بر اس��اس پنج بعد گس��ترده یا پنج عامل توصیف کرد. نظریه ش��خصیت با 
استفاده از دیدگاه های صفت و دیدگاه های زیستی- روانی پیشنهاد می کنند که شخصیت نقش حساسی 
ب��رای پیش بینی س��ازگاری دارد )بوز و ارگینیل��ی8، 2014(. برون گرایی تمایل ف��رد برای مثبت بودن، 
مردم آمیزی، جرأت طلبی، لذت جویی، بامحبت بودن را نش��ان می ش��ود و وظیفه شناسی تمایل به منظم 
بودن، کارا بودن، قابلیت اعتماد و اتکا، خودنظم بخشی، پیشرفت مداری، منطقی بودن و آرام بودن است 

)وینترز9، 2019(.
یکی از عواملی که می تواند بین ویژگی های ش��خصیتی و دلبستگی شغلی نقش میانجی داشته باشد، 
حمایت های اجتماعی و س��ازمانی10 اس��ت. حمایت اجتماع��ی یکی از عوامل مهارکنن��ده اثرات منفی 
تنش های شغلی است که از سه عنصر عاطفه، تصدیق و یاری تشکیل شده است. عاطفه یعنی ابراز عشق 
و محبت، تصدیق یعنی آگاهی از رفتار و بازخوردهای مناس��ب و یاری یعنی مس��اعدت مس��تقیم مانند 

1. job engagement 
2. Wen, Gu & Wen
3. Yuan, Li & Tetrick
4. Li, Chen, Lyu & Qiu
5. extraversion
6. conscientiousness
7. Tisu, Lupsa, Virga & Rusu
8. Boz & Ergeneli
9. Winters
10. social and organizational supports
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مس��اعدت مالی و یاری دادن در انجام کارها اس��ت )فریدمن، گیلی، سانچز و ویلیامز1، 2020(. حمایت 
اجتماعی این احس��اس را فرد ایجاد می کند که مورد توجه دیگران اس��ت، دیگران برای او ارزش قائل 
هس��تند و وی به یک ش��بکه اجتماعی متعلق می باش��د )ژن، کوآن و ژو2، 2018(. افراد دارای حمایت 
اجتماعی بالا معمولا کمتر افس��رده هستند، خش��ونت کمتری از خود نشان می دهند، عمدتا از سلامت 
روانش��ناختی مطلوب تری برخوردارند و در اکثر زمینه های ش��خصی و اجتماع��ی عملکرد بهتری دارند 
)گودمن، اس��نایدر، ویلس��ون و وایتفورد3، 2019(. همچنین س��ازمان منبع مهم تأمین نیازهای مهم و 
اساس��ی کارکنان مانند نیاز به هویت، تعلق خاطر و عزت نفس اس��ت و زمانی که س��ازمان نس��بت به 
کارکنان و نیازهای آنان توجه نشان دهد، افراد ادراک می کنند که از حمایت سازمانی برخوردارند )بادر، 
برگ و هالتبروگی4، 2015(. پس حمایت س��ازمانی به معنای ادراک کارکنان از رفاهی است که سازمان 
برای آنان فراهم می آورد. زمانی که کارکنان احس��اس کنند که س��ازمان دلواپس خوشبختی آنهاست و 
نیروهای خود را مورد حمایت قرار می دهد، خود را جزئی از س��ازمان دانس��ته و س��ازمان را معرف خود 
می داند و نسبت به آن احساس پایبندی و وفاداری می کند )سلوس، کلیمچاک و هولمز5، 2008(. درک 
حمایت س��ازمانی توس��ط کارکنان بیان کننده این مطلب اس��ت که کارکنان حمایت سازمان از خود را 
باور دارند که این امر باعث می شود کارکنان درصدد جبران برآیند و چنین عمل دوجانبه ای می تواند از 
طریق افزایش تعهد س��ازمانی و دلبستگی ش��غلی باعث ارتقای رفتارهای سودبخش برای سازمان گردد 

)لیو، یی و گائو6، 2019(.
پژوهش های بس��یار اندکی درباره روابط ویژگی های ش��خصیتی، حمایت های اجتماعی و س��ازمانی و 
دلبس��تگی ش��غلی انجام شده اس��ت. برای مثال خائف الهی، دلخواه و احدی )1396( ضمن پژوهشی به 
این نتیجه رس��یدند که ویژگی های ش��خصیتی بر حمایت س��ازمانی تاثیر مثبت و معنادار داش��تند. در 
پژوهشی دیگر خادم دزفولی، ارشدی و تقی پور )1391( گزارش کردند که صفات شخصیت برون گرایی 
و وظیفه شناس��ی با حمایت سرپرس��ت )به عنوان مولفه حمایت س��ازمانی( رابطه مثبت داش��ت. نتایج 
پژوهش دامان، حمزه، تابا و یوس��ف7 )2017( نش��ان داد که شخصیت بر حمایت سازمانی تاثیر معنادار 
مثبت داش��ت. همچنی��ن نتایج پژوهش تمنائی ف��ر و منصوری نیک )1393( نش��ان داد که برون گرایی 
و وظیفه شناس��ی با حمایت اجتماعی رابطه مثبت و معنادار داش��تند. س��لواراجان، سینگ و کلونینگر8 
)2016( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رس��یدند که ویژگی های ش��خصیتی بر حمایت اجتماعی تاثیر 
معناداری داش��تند. نتایج پژوهش آدوویس��یک9 )2014( نش��ان داد که ویژگی های شخصیت و حمایت 
اجتماعی رابطه معناداری داش��تند. در پژوهش��ی دیگر لو، چن، یو، لی، یانگ و انگ10 )2010( گزارش 
کردند که ویژگی های ش��خصیت بر حمایت اجتماعی تاثیر معنادار مثبت داشتند. علاوه بر آن فرهنگی، 
فتوت، ابدارزاده و سرحدی نژاد )1396( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که ویژگی های شخصیتی 

1. Friedman, Gelaye, Sanchez & Williams
2. Zhen, Quan & Zhou
3. Goodman, Snyder, Wilson & Whitford
4. Bader, Berg & Holtbrugge
5. Sluss, Klimchak & Holmes
6. Liu, Ye & Guo
7. Darman, Hamzah, Taba & Yusuf
8. Selvarajan, Singh & Cloninger
9. Udovicic
10. Lou, Chen, Yu, Li, Yang & Eng
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با دلبس��تگی )درگیری( شغلی رابطه مثبت و معنادار داش��تند. در پژوهشی دیگر فیض آبادی فراهانی و 
میرهاش��می )1390( گزارش کردند که ویژگی های ش��خصیتی با درگیری ش��غلی رابطه معنادار مثبت 
داش��تند. نتایج پژوهش هیلمیانا1 )2017( نش��ان داد که ش��خصیت بر دلبستگی کارکنان تاثیر معنادار 
داش��ت. همچنین زارعی )1398( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رسید که حمایت سازمانی و دلبستگی 
ش��غلی رابطه مثبت و معنادار داشتند. در پژوهشی دیگر عریضی و همکاران )1390( گزارش کردند که 
حمایت س��ازمانی ادراک شده با دلبستگی ش��غلی رابطه معنادار مثبت داشت. نتایج پژوهش ارگامبیدز-

راموس و دی المیدا2 )2017( نشان داد که دلبستگی شغلی با حمایت اجتماعی رابطه مثبت و معناداری 
داش��ت. ع��لاوه بر آن کیان��ی و خدابخش )1392( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رس��یدند که حمایت 
ادراک ش��ده از سرپرس��ت و همکار به عنوان مولفه های حمایت سازمانی و حمایت اجتماعی با دلبستگی 
ش��غلی رابط��ه مثبت و معنادار داش��تند. نتایج پژوهش ژون��گ، وینی و لیدن3 )2016( نش��ان داد که 

دلبستگی شغلی با حمایت سازمانی ادراک شده رابطه معنادار مثبت داشت.
با توجه به نقش و اهمیت پژوهش در زمینه دلبستگی شغلی و بررسی و شناسایی عوامل مرتبط با آن 
با هدف ارتقای دلبس��تگی ش��غلی و بالطبع بهبود و افزایش اثربخشی عملکردهای سازمانی و عدم توجه 
پژوهش های قبلی به رابطه علی ویژگی های ش��خصیتی و حمایت های اجتماعی و سازمانی با دلبستگی 
شغلی مشاوران، هدف از این پژوهش ارائه مدل دلبستگی شغلی مشاوران بر اساس ویژگی های شخصیتی 

با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی بود.

روش پژوهش
این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا توصیفی- همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش 
همه مش��اوران مدارس تهران در سال تحصیلی 97-1396 به تعداد 851 نفر بودند. برای انتخاب نمونه 
450 نفر با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند. در این روش نمونه گیری ابتدا شهر تهران 
به پنج ناحیه ش��مال، جنوب، ش��رق، غرب و مرکز تقسیم و از هر ناحیه به نسبت وجود تعداد مشاور، به 
همان نس��بت برای انتخاب نمونه از میان مشاورانی که تمایل جهت شرکت در پژوهش داشتند اقدام به 
نمونه گیری ش��د. روند اجرای پژوهش این طور بود ک��ه پس از تصویب پروپوزال و دریافت معرفی نامه از 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن به سازمان آموزش و پرورش شهر تهران مراجعه و پس از بیان هدف، 
اهمی��ت و ض��روت پژوهش همکاری آنان برای انجام پژوهش جلب و از آنان نامه همکاری با پژوهش��گر 
توس��ط اداره های آموزش و پرورش ش��هر تهران اخذ و پس از نمونه گیری و انتخاب نمونه ها، پژوهش��گر 
برای نمونه رعایت نکات اخلاقی را بیان و از آنان رضایت نامه شرکت آگاهانه در پژوهش گرفته شد. برای 

انجام این پژوهش از پرسشنامه های زیر استفاده شد.
پرسشنامه دلبستگی ش��غلی4: این پرسشنامه توسط ادواردز و کیلپاتریک5 در سال 1987 طراحی شد. 
ای��ن ابزار دارای 20 گویه اس��ت که با اس��تفاده از مقی��اس چهار درجه ای لیک��رت از )0=کاملا مخالفم تا 
3=کاملا موافقم( نمره گذاری و برخی گویه ها به صورت معکوس نمره گذاری می شوند. نمره ابزار با مجموع 

1. Hilmiana
2. Orgambidez-Ramos & De Almeida
3. Zhong, Wayne & Liden
4. job engagement questionnaire
5. Edwards & Kilpatrick
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نمره گویه ها محاس��به و دامنه نمرات بین 60-0 و نمره بالاتر به معنای دلبس��تگی بیشتر است. ادواردز و 
کیلپاتری��ک )1987( روای��ی صوری و محتوایی ابزار را تایید و پایای��ی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/94 
گزارش کردند. در ایران طیبی ثانی، سیاوشی و عامریان )1398( پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/88 

محاسبه کردند. در مطالعه حاضر پایایی با روش آلفای کرونباخ 0/84 بدست آمد.
پرسش��نامه تجدیدنظرشده ویژگی های شخصیتی1: این پرسشنامه توس��ط کاستا و مک کری2 در سال 
1992 طراحی ش��د. این ابزار دارای 60 گویه و پنج بعد 12 گویه ای اس��ت که در این پژوهش از دو بعد 
برون گرایی و وظیفه شناسی استفاده شد که با استفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت از )1=کاملا مخالفم تا 
5=کاملا موافقم( نمره گذاری می شوند. نمره ابعاد با مجموع نمره گویه ها محاسبه و دامنه نمرات هر بعد بین 
60-12 و نمره کل با مجموع نمره کل گویه ها محاسبه و نمره بالاتر به معنای برون گرایی و وظیفه شناسی 
بیش��تر است. کوزاکو، س��افین و راحیم3 )2013( پایایی ابعاد برون گرایی و وظیفه شناسی را با روش آلفای 
کرونباخ به ترتیب 0/81 و 0/88 گزارش کردند. در ایران ملکی، اشکان، عاشوری و یوسفی )1392( پایایی 
ابعاد مذکور را با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 0/82 و 0/84 محاسبه کردند. در مطالعه حاضر پایایی ابعاد 

مذکور با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 0/86 و 0/79 و کل آن 0/83 بدست آمد.
پرسش��نامه حمایت اجتماعی4: این پرسشنامه توس��ط زیمت، داهلم، زیمت و فارلی5 در سال 1988 
طراحی ش��د. این ابزار دارای 12 گویه اس��ت که با استفاده از مقیاس هفت درجه ای لیکرت از )1=کاملا 
مخالف��م تا 7=کاملا موافقم( نمره گذاری می ش��وند. نمره ابزار با مجموع نمره گویه ها محاس��به و دامنه 
نمرات بین 84-12 و نمره بالاتر به معنای حمایت اجتماعی بیش��تر اس��ت. زیمت و همکاران )1988( 
روای��ی ص��وری و محتوایی ابزار را با نظر متخصصان تایید و پایای��ی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/92 
گزارش کردند. در ایران منصوری )1397( پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/85 محاسبه کرد. در 

مطالعه حاضر پایایی با روش آلفای کرونباخ 0/90 بدست آمد.
پرسشنامه حمایت سازمانی6: این پرسشنامه توسط تسای، هورنگ، لیو و هو7 در سال 2015 طراحی شد. این 
ابزار دارای 9 گویه و دو بعد فرهنگ مشارکتی )4 گویه( و محرم سازمان بودن )5 گویه( است که با استفاده از 
مقیاس پنج درجه ای لیکرت از )1=کاملا مخالفم تا 5=کاملا موافقم( نمره گذاری می شوند. نمره ابعاد با مجموع 
نمره گویه ها محاسبه و دامنه نمرات بعد فرهنگ مشارکتی بین 20-4 و بعد محرم سازمان بودن بین 25-5 و 
نمره کل با مجموع نمره کل گویه ها محاسبه و نمره بالاتر به معنای فرهنگ سازمانی و محرم سازمان بودن بیشتر 
است. تسای و همکاران )2015( روایی سازه ابزار را با روش تحلیل عاملی تایید و پایایی ابعاد فرهنگ مشارکتی 
و محرم سازمان بودن را با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 0/92 و 0/79 گزارش کردند. در مطالعه حاضر روایی 
سازه ابزار با روش تحلیل عاملی تایید و پایایی ابعاد مذکور با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 0/90 و 0/85 و کل 

آن 0/88 بدست آمد.
 LISREL 24 و-SPSS داده ها پس از جمع آوری با روش معادلات ساختاری از نوع تحلیل مسیر در نرم افزار

تحلیل شدند.

1. revised personality characteristics questionnaire
2. Costa & McCrea
3. Kozako, Safin & Rahim
4. social support questionnaire
5. Zimet, Dahlem, Zimet & Farley
6. organizational support questionnaire
7. Tsai, Horng, Liu & Hu
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یافته های پژوهش
از میان 450 مش��اور مدارس تحصیلات 362 نفر کارشناس��ی )%80/44(، 82 نفر کارشناس��ی ارش��د 
)%12/12( و 6 نفر دکتری تخصصی )%1/33( بود. پیش از تحلیل داده ها بررس��ی پیش فرض نرمال بودن 
بر اس��اس آزمون کولموگروف- اس��میرنوف بررسی ش��د که میزان معناداری این آزمون برای متغیرهای 
ویژگی های ش��خصیتی 0/059، حمایت اجتماعی 0/112، حمایت س��ازمانی 0/099 و دلبس��تگی شغلی 
0/083 ش��د، لذا فرض نرمال بودن برقرار اس��ت. نتایج ضرایب همبستگی ویژگی های شخصیتی، حمایت 

اجتماعی، حمایت سازمانی و دلبستگی شغلی مشاوران در جدول 1 گزارش شد.

جدول 1. نتایج ضرایب همبستگی ویژگی های شخصیتی، حمایت اجتماعی،
 حمایت سازمانی و دلبستگی شغلی مشاوران

12345678متغیرها
11. برون گرایی

1**20/464. وظیفه شناسی
1**0/628**30/981. ویژگی های شخصیتی

1**0/317**0/295**40/328. حمایت اجتماعی
1**0/368**0/349**0/301**50/322. فرهنگ مشارکتی

1**0/731**0/303**0/482**0/291**60/476. محرم سازمان بودن
1**0/935**0/926**0/340**0/449**0/318**70/431. حمایت سازمانی
1**0/488**0/408**0/503**0/372**0/415**0/305**80/395. دلبستگی شغلی

**P>0/01
با توجه به نتایج بدس��ت آمده روابط همه متغیرهای ویژگی های ش��خصیتی، حمایت های اجتماعی و 
سازمانی و دلبستگی شغلی و حتی ابعاد آنها با هم در مشاوران در سطح اطمینان 99 درصد معنادار بود 
)P>0/01(. نتایج شاخص های برازندگی مدل برازش شده دلبستگی شغلی مشاوران بر اساس ویژگی های 

شخصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی در جدول 2 گزارش شد.

جدول 2. نتایج شاخص های برازندگی مدل برازش شده دلبستگی شغلی مشاوران
 بر اساس ویژگی های شخصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی

مقدار بدست آمدهحد مجازشاخص ها
df/X232/32 و کمتر
NFI0/090/94 و بالاتر

NNFI0/090/93 و بالاتر
AGFI0/090/90 و بالاتر
CFI0/090/94 و بالاتر
GFI0/090/91 و بالاتر

RMSEA0/08 0/071کوچک تر از
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با توجه به نتایج بدست آمده همه شاخص ها حاکی از برازش مناسب مدل برازش شده دلبستگی شغلی 
مشاوران بر اساس ویژگی های شخصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی هستند. نتایج 
ضرایب مس��یر، آماره تی و ضرایب تعیین ویژگی های ش��خصیتی و حمایت های اجتماعی و سازمانی بر 

دلبستگی شغلی مشاوران در جدول 3 گزارش شد.

جدول 3. نتایج ضرایب مسیر، آماره تی و ضرایب تعیین ویژگی های شخصیتی 
و حمایت های اجتماعی و سازمانی بر دلبستگی شغلی مشاوران

ضرایب تعیین کلآماره tضرایب مسیرمتغیرهای پیش بین

**0/333/22ویژگی های شخصیتی

0/41
**0/383/87حمایت های اجتماعی و سازمانی

**P>0/01
با توجه به نتایج بدس��ت آمده ویژگی های ش��خصیتی 33 درصد، حمایت های اجتماعی و سازمانی 38 
درصد و کل متغیرها 41 درصد از تغییرات دلبس��تگی ش��غلی مشاوران را تبیین کردند )P>0/01(. برای 
بررس��ی نقش میانجی حمایت های اجتماعی و س��ازمانی بین ویژگی های ش��خصیتی و دلبستگی شغلی 
مشاوران از روش سوبل استفاده شد که مقدار بدست آمده 3/37 است که از مقدار 1/96 بیشتر می باشد، لذا 
متغیرهای حمایت های اجتماعی و سازمانی میانجی مناسبی بین ویژگی های شخصیتی و دلبستگی شغلی 
مشاوران هستند. مدل برازش شده دلبستگی شغلی مشاوران بر اساس ویژگی های شخصیتی با میانجی گری 

حمایت های اجتماعی و سازمانی به همراه ضرایب استاندارد مسیرها در شکل 1 گزارش شد.

شکل 1. مدل برازش شده دلبستگی شغلی مشاوران به همراه ضرایب استاندارد مسیرها

بحث و نتیجه گیری
دلبستگی شغلی نقش مهمی در بهبود عملکرد شغلی دارد، لذا هدف از این پژوهش ارائه مدل دلبستگی 

شغلی مشاوران بر اساس ویژگی های شخصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی بود.
یافته ها نش��ان داد که ویژگی های شخصیتی بر حمایت های اجتماعی و سازمانی تاثیر مستقیم و معنادا 
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داش��تند و توانس��تند 59 درص��د از تغییرات آن را تبیی��ن نمایند. این نتایج در زمین��ه تاثیر ویژگی های 
شخصیتی برون گرایی و وظیفه شناسی بر حمایت اجتماعی با نتایج پژوهش های تمنائی فر و منصوری نیک 
)1393(، سلواراجان و همکاران )2016(، آدوویسیک )2014( و لو و همکاران )2010( همسو و در زمینه 
تاثیر ویژگی های شخصیتی برون گرایی و وظیفه شناسی بر حمایت سازمانی با نتایج پژوهش های خائف الهی 
و همکاران )1396(، خادم دزفولی و همکاران )1391( و دامان و همکاران )2017( همسو بود. در تبیین 
ای��ن نتایج بر مبنای پژوه��ش وینترز )2019( می توان گفت که افراد برون گ��را تمایل زیادی برای مثبت 
ب��ودن، مردم آمیزی، جرأت طلب��ی، لذت جویی و بامحبت بودن و افراد وظیفه شناس��ی تمایل زیادی برای 
منظم بودن، کارا بودن، قابلیت اعتماد و اتکا، خودنظم بخش��ی، پیشرفت مداری، منطقی بودن و آرام بودن 
دارند. ویژگی های مذکور باعث می شود که چنین افرادی در سازمانی که مشغول کار هستند هم از حمایت 
سازمانی و هم از حمایت اجتماعی بیشتری برخوردار باشند. در نتیجه ویژگی های شخصیتی برون گرایی و 

وظیفه شناسی می توانند باعث افزایش حمایت های اجتماعی و سازمانی مشاوران شوند.
علاوه بر آن یافته ها نش��ان داد که ویژگی های ش��خصیتی بر دلبستگی شغلی مشاوران تاثیر مستقیم 
و معنادار داش��تند و توانستند 33 درصد از تغییرات آن را تبیین نمایند. این نتایج با نتایج پژوهش های 
فرهنگی و همکاران )1396(، فیض آبادی فراهانی و میرهاش��می )1390( و هیلمیانا )2017( همسو بود. 
در تبیی��ن ای��ن نتایج بر مبنای پژوهش ملک��ی و همکاران )1392( می توان گفت ک��ه افراد برون گرا و 
وظیفه ش��ناس اتفاق ها و رویدادهای زندگی را مثبت تر ارزیابی می کنند و تمایل دارند که کارهای خود 
را به موقع و به نحو احس��ن انجام دهند که چنین فعالیت هایی باعث احس��اس رضایت بیش��تر آنان در 
زندگی ش��غلی و رضایت از س��ازمان مربوطه می گردد. همچنین این افراد دوستان بیشتری دارند و اکثر 
اوقات خود را در جمع دوستان و همکاران سپری کرده و انگیزه بیشتری برای برقراری روابط صمیمانه 
با دوس��تان و همکاران خود دارند و به همین دلیل نگاه خوش بینانه تری به ش��غل خود دارند و به شغل 
خود افتخار می کنند، لذا با افزایش برون گرایی و وظیفه شناسی میزان دلبستگی شغلی افزایش می یابد.

دیگر یافته ها نشان داد که حمایت های اجتماعی و سازمانی بر دلبستگی شغلی مشاوران تاثیر مستقیم 
و معن��ادار داش��تند و توانس��تند 38 درصد از تغیی��رات آن را تبیین نمایند. این نتای��ج در زمینه تاثیر 
حمایت های اجتماعی بر دلبس��تگی ش��غلی با نتایج پژوهش های کیانی و خدابخش )1392( و ژونگ و 
همکاران )2016( همسو و در زمینه تاثیر حمایت های سازمانی بر دلبستگی شغلی با نتایج پژوهش های 
عریضی و همکاران )1390( و ارگامبیدز-راموس و دی المیدا )2017( همس��و بود. در تبیین این نتایج 
می توان گفت که حمایت اجتماعی یکی از عوامل مهارکننده اثرات منفی تنش های ش��غلی اس��ت و این 
احس��اس را فرد ایجاد می کند که مورد توجه دیگران است، دیگران برای او ارزش قائل هستند و به یک 
شبکه اجتماعی متعلق می باشد. همچنین حمایت سازمانی بیان می کند که کارکنان درباره موضع گیری 
س��ازمان نس��بت به خود برداش��ت هایی دارند. اگر تصور کارکنان این باشد که سازمان در شرایط عادی 
و س��خت به عملکرد آنها بها می دهد و از آنها حمایت می کند، آنگاه کارکنان خود را عضوی از س��ازمان 
می دانند و نس��بت به سازمان احساس تعهد تعهد می نمایند. در نتیجه حمایت های اجتماعی و سازمانی 

از طریق فرایندهای توضیح داده شه باعث افزایش دلبستگی شغلی مشاوران می شوند.
همچنین یافته ها نشان داد که ویژگی های شخصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی 
بر دلبس��تگی ش��غلی مشاوران تاثیر غیرمس��تقیم و معنادار داش��ت و حمایت های اجتماعی و سازمانی 
میانجی مناس��بی بین ویژگی های ش��خصیتی و دلبستگی ش��غلی آنان بود. در تبیین تاثیر غیرمستقیم 
ویژگی های ش��خصیتی برون گرایی و وظیفه شناس��ی بر دلبستگی شغلی از طریق حمایت های اجتماعی و 
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سازمانی می توان گفت که اثر ویژگی های شخصیتی بر دلبستگی شغلی به واسطه مکانیسم های شناختی 
و انگیزشی صورت می گیرد که از مهم ترین مکانیسم های شناختی می توان به باورهای شغلی و برنامه ریزی 
برای بهبود جایگاه ش��غلی و از مهم ترین مکانیس��م های انگیزشی می توان به ارزش قائل شدن برای شغل، 
هدفمندی، اضطراب شغلی پایین، عدم ترس از موفقیت و علاقه شغلی اشاره کرد. از آنجایی که حمایت های 
اجتماعی و س��ازمانی نقش موثری در کاهس اس��ترس ش��غلی و بهبود عملکرد و اثربخشی شغلی دارند، 
لذا ویژگی های ش��خصیتی با میانجی گری حمایت های اجتماعی و سازمانی می توانند بر دلبستگی شغلی 
مشاوران تاثیر معنادار بگذارند. در نتیجه حمایت های اجتماعی و سازمانی میانجی مناسبی بین ویژگی های 
ش��خصیتی و دلبستگی ش��غلی می باشد و ویژگی های ش��خصیتی برون گرایی و وظیفه شناسی با میانجی 

حمایت های اجتماعی و سازمانی باعث افزایش دلبستگی شغلی مشاوران می شوند.
محدودیت های پژوهش شامل اس��تفاده از ابزارهای خودگزارش دهی برای جمع آوری داده ها، محدود 
ش��دن جامعه پژوهش به مشاوران ش��هر تهران و ناتوانی در کنترل برخی متغیرهای مزاحم مثل تمایل 
بالای برخی مشاوران برای شرکت و تمایل پایین برخی دیگر اشاره کرد. بنابراین به پژوهشگران پیشنهاد 
می ش��ود برای جم��ع آوری داده ها در صورت امکان از مصاحبه های س��اختاریافته یا نیمه س��اختاریافته 
استفاده کنند. از جامعه های پژوهشی دیگر و بزرگ تر برای تصمیم گیری در سطح کلان مثل یک استان 
یا یک کش��ور اس��تفاده کنند. با توجه به نتایج پیشنهاد می شود برای افزایش دلبستگی شغلی مشاوران 
می توان ویژگی های شخصیتی برون گرایی و وظیفه شناسی و حمایت های اجتماعی و سازمانی را افزایش 
داد. برای انجام این مهم مس��ئولان و برنامه ریزان آموزش و پرورش می توانند برای مشاوران کارگاه های 

آموزشی و حتی دوره های ضمن خدمت برگزار نمایند.
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