
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
  1389م،  بهار هفت ، شماره سومسال 

  5-37صفحه  
  

در راستاي   مريدي-طراحي مدلي بر اساس كاركردهاي مرشد
  توسعه مديريت

  

  ∗∗دكترآرين قلي پور                                 ∗يمي تسلديدكتر محمد سع
  

  ∗∗∗سميرا اسمعيلي شهميرزادي
 

  چكيده
ها از توسعه  ن  چرا كه توسعه سازماهستند،مان منبعي براي كسب مزيت رقابتي      مديران ارشد ساز

ها در گرو تصميمات و عملكرد رهبران و مديران عالي   عملكرد كاركنان و سازمان.شود مديران آغاز مي
اي ه كه از پتانسيل لازم براي احراز پست افراديانتخاب و پرورش مديران و باشد؛ بنابراين شناسايي،  مي

ترديد يكي از بي. عنوان چالشي پيش روي سازمانها قرار گرفته است بالاي سازماني برخوردارند و به 
 جانشين پروري، همواره مستلزم اجراي . است پرورش مديران جديدهاي كليدي در توسعه مديريت، برنامه
  .  مريدي اشاره كرد-توان به مرشد از جمله آنها ميهاي آموزشي و پرورشي متعددي است كه برنامه

 مريدي با برخي از ابعاد توسعه مديريت نظير بعد شغلي -گردد رابطه بين مرشد در اين مقاله سعي مي     
خودپنداي،  (هاي شخصيتي و ويژگي)مهارتهاي فني، انساني و ادراكي (، مهارتي)ارتقاء مسير شغلي(

 از معاونين شعب بانك پارسيان به عنوان نمونه  نفر134در اين راستا . بررسي شود) خودباوري و عزت نفس
هاي حاصل با استفاده از ضريب همبستگي اسپيرمن و مدلسازي معادلات آماري انتخاب شده و داده
شغلي  نتايج تحقيق داشته كه بيشترين اثر بر روي خودباوري و ارتقا مسير. ساختاري تحليل شده است

 ). 86/0 و 93/0به ترتيب (است 
 

ريت، ارتقا مسير شغلي، مهارتهاي مديريتي، خودپنداري،  توسعه مدي، مريدي-مرشد :اي كليديهواژه
  عزت نفس وخودباوري
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  دانشگاه تهراني دولتتيري گروه مداريانش د-نويسنده مسئول   ∗∗
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  مقدمه
 ,Mintzberg(هيچ شغلي براي جامعه امروز ما حياتي تر از شغل مديريت نيست     

 و تدوام براي بقا هاي موفق ها و بنگاه مان  سازدر محيط رقابتي و متحول كنوني،. )1975
براي پيشرفت لازم است، . پيشي گرفتن از رقبايشان در تلاش هستندفعاليت خود و 

ها و منابع  ظرفيت مديران عالي و رهبران افزايش يابد تا بتوانند رهبري و هدايت فعاليت
 خود را دارد، لزومترديد پذيرش تحول نياز به ابزارهاي مورد  بي .سازمان را بر عهده گيرند

ان را در رأس ها، بايد توسعه نظام مديريتي و پرورش مدير مان ها و ساز راستا دولتدر اين 
  . دهند  قرار هاي توسعه برنامه

د نكن از سوي ديگر افراد در سازمانها به مرور زمان دانش، مهارت و تجربياتي كسب مي      
ه عمر سازماني خود بهايي به اندازبراي كه دستيابي به آنها ساده و سريع نبوده بلكه فرد 

بايست شخص ديگري  با خروج فرد از سازمان يا ترك يك پست سازماني مي. پرداخته است
، بركناري يا تغيير موقعيت شغلي كاركنان و مديران ارشد مجرب. دار پست خالي شود عهده

چالش جديدي براي ابقاي دانش و حفظ حافظه سازماني و متعاقب آن آموزش كاركنان 
 مهارت و ،اي از دانش بايست كسي كه گنجينه اين مساله كه آيا مي. كند اد مي ايج جديد

هاي شخصي و سازماني  تجربه را كسب كرده كه دستيابي به آن مستلزم پرداخت هزينه
گزافي بوده است، به راحتي كنار گذارده شود و با ورود فرد جديد مجدداً چرخه يادگيري و 

سازمانها  عنوان يك مشكل اصلي پيش روي بسياري از  بهكسب تجربه پيشين تكرار شود،
   .قرار گرفته است

 را حفظ و مديران مجربن هستند كه با ابتكار عمل، دانش كاركنان آسازمانها نيازمند      
 و در راستاي تحقق بخشيدن به فرايند انتقال دانش و مديريت دانش نبايد اجازه دهند كنند
گرديده است براي مديران آتي نيز تكرار شود و با ران آنها مديهايي كه صرف تربيت  هزينه

 . هاي گرانبها به سادگي از چرخه سازماني خارج شوند خروج آنها از سازمان، اين سرمايه
 و انتقال شناسايي افراد داراي استعدادهاي بالقوه براي تصدي پستهاي مديريتيبنابراين، 

 در راستاي توسعه  امري بسيار حياتيآنهابه  مديران ارشد تجربه و مهارتهاي، دانش
سازد تا تعامل بين   مريدي بستري را فراهم مي-مرشد  رابطه.آيد به شمار مي مديريت 

اي، دانش، تجربه و  كاركنان مجرب و كم تجربه برقرار گردد و طي فرايند يادگيري مشاهده
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تقال يابد و افراد شايستگي اي و شغلي افراد مجرب به افراد كم تجربه، ان هاي حرفه اندوخته

   .دست آورند لازم جهت احراز پست مزبور را به

هاي موجود براي پرورش مديران و توسعه دادن   مريدي يكي از روش-روش مرشد     
. هاي مناسبي را براي سازمان تربيت نمود مهارتهاي آنها است تا از طريق آن بتوان جانشين

تر و داراي مهارت بيشتر با مريد  بين مرشد با تجربهيك رابطه ) مرشدگري( مريدي -مرشد
باشد كه از طريق اين رابطه تجارب و مهارتهاي مجربين  تجربه و داراي مهارت كمتر مي كم

بسياري از سازمانها به عنوان ابزاري   مريدي در-امروزه مرشد. يابدبه مريدان انتقال مي
 مريدي اعم از رسمي و غير -هاي مرشد برنامه. آيد جهت كسب مزيت رقابتي به شمار مي

خواهد كنند، به همراه  رسمي منافعي را براي مرشد، مريد و سازماني كه آنها در آن كار مي
در فرايند اجرايي شدن توسعه رهبري و ) مرشدگري( مريدي - هاي مرشد برنامه. داشت

رهبران . آيد  ر ميشما كليدي آموزش و توسعه منابع انساني به مديريت به عنوان يك ابزار 
 مريدي -هاي مرشد ساخته نيستند، بلكه رهبران از آموزش شوند، آنها خود بزرگ متولد نمي
اي هر  نيازهاي تربيتي و حرفه. )Kim & Sooyoung, 2007(شوند  مناسب خلق مي

رود و آنچه كه تا كنون  هايي كه از آنان انتظار مي دسته از مديران يا رهبران به شايستگي
با اين همه لازم است تربيت و پرورش مديران و رهبران را يك . اند بستگي دارد  كردهكسب

  .شمار آورد فرايند مداوم به

اديسه، . هاي يوناني مطرح گرديد افسانه  توسط هومر، درين بارنخستبراي  1كلمه منتور     
ود به نام قبل از اينكه به يك سفر جنگي دريايي عازم شود، پسرش را به دوست صادق خ

 و مشاور و راهنماي بياموزدمنتور سپرد، تا از او مراقبت نموده، آداب زندگي و رزم را به او 
 مريدي متشكل از يك مرشد و يك مريد است كه هر دو بطور -يك رابطه مرشد. او باشد

رسمي كردن اين رابطه بايد از طريق تبيين . اند غيررسمي رابطه خود را ايجاد كرده
 & Turban( مريدي رسمي از سوي سازمان صورت گيرد -اي مرشده برنامه

Dougherty, 1994(.هاي موجود براي پرورش مديران   مريدي يكي از روش-روش مرشد
هاي مناسبي را براي  و توسعه دادن مهارتهاي آنها است تا از طريق آن بتوان جانشين

عه يافته بين مرشد با يك رابطه توس) مرشدگري( مريدي -مرشد. سازمان تربيت نمود

                                                 
1 - Mentor 
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اي  باشد به گونه تجربه و داراي مهارت كمتر مي تر و داراي مهارت بيشتر با مريد كم تجربه
  .)Levinson et al, 1978(برند  كه افراد درگير رابطه از آن نفع مي

از پيش تعين شده نيست بلكه يك  تنها يك مشاوره ساده و وظيفه  مريدي-مرشد      
گسترده، پويا، متقابل، حمايت كننده و صادقانه  ،داوطلبانه، منسجم 1يكيند يك به افر

است و هدف و غايت نهايي آن رشد علمي، كم تجربه  گر ميان يك فرد با تجربه و يك آغاز
 در ارتباط است و مريدهاي   با تمام انرژي و ايدهمرشد. باشد  ميمريداي و شخصيتي  حرفه
  دريافتمرشدراي پيشرفت خود را از ـهاي لازم ب شويقـتها و  ها، حمايت راهنماييمريد 

  .كند مي

 مريدي به توسعه مهارتهاي فردي، بين فردي و سياسي براي يك حرفه -رابطه مرشد     
شود مريدان ياد بگيرند چگونه بين تقاضاهاي  همچنين باعث مي. كند مشخص كمك مي

از طريق تسهيم تجارب، ارايه بازخورد مرشدها . دناي و فردي متعارض تعادل ايجاد كن حرفه
دهند  هايي در راستاي نيل به اهداف كاري، مريدان خود را تعليم مي و پيشنهاد استراتژي

)Kram, 1983(.  

رسد همه   مريدي وجود دارد به نظر مي-هنوز با وجود تعاريف مختلفي كه از مرشد   
 مريدي در -كه سرچشمه مرشدنظران بر اين موضوع اتفاق نظر دارند  متخصصان و صاحب

روابط شخصي اوليه به تدريج بين . و يا كارآموزي است 2 شاگردي- اصل همان مفهوم استاد
ژگيهاي شخصيتي  يافت و شاگرد دانش، مهارتها و وي توسعه ) منتي(و مريد ) منتور(مرشد 

 فرايند نمود، يعني شاگرد گرفت و جانشيني استاد خود را آغاز مي مورد نياز را فرا مي
رسد و فرايند يادگيري  در تبيين اينكه انسان چگونه به شناخت مي.كرديادگيري را طي مي

دهد سه رويكرد كلي براي تبيين فرايند يادگيري الگوهاي رفتاري ارايه شده  چگونه رخ مي
 يادگيري ، 3است كه عبارتند از؛ شرطي شدن كلاسيك، شرطي شدن عامل يا كنشگر

  .)1380پور،قلي ( 4 اجتماعيشناختي و يادگيري

                                                 
1 - One-on-One 
2  - Apprenticeship 
3 - Operant Conditioning 
4  - Cognitive Learning and Social Learning 
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اين نظريه در .  مريدي بر پايه نظريه يادگيري اجتماعي استوار است-اساس روش مرشد     

 ارايه گرديد و بلافاصله مورد توجه انديشمندان علوم 1 توسط آلبرت باندورا1986سال 
 رفتار، نظريه يادگيري اجتماعي بر فرايند مشاهده و الگوسازي از .تربيتي قرار گرفت
الگوهاي رفتاري ممكن است از راه . كند هاي احساسي ديگران تاكيد مي برداشت و واكنش

براساس تئوري . تجربه مستقيم شخصي يا مشاهده پاسخهاي ديگران آموخته شوند
هايي را براي آموزش از طريق   مريدي فرصت-هايي مانند مرشد يادگيري اجتماعي، رابطه

 & Popper( آورد فتار افراد درگير در تعامل به وجود ميتجربه مستقيم و مشاهده ر
Lipshitz, 1993(.  

اين . تواند با پيروي از مرشد و الگوسازي نقش يادگيري خود را ارتقا دهد مريد مي     
يادگيري تغييرات شناختي و رفتاري را به همراه دارد و انتظارات مربوط به ظرفيت انجام 

  .آورد م ميموفقيت آميز وظايف را فراه
مريدي بطور طبيعي از طريق تعامل اجتماعي ساختار نيافته شكل  -اكثر روابط مرشد     
 .)Connie et al,2006(شوند   مريدي غير رسمي ناميده مي-گيرند كه روابط مرشد مي

 را به او مريدي غير رسمي مرشدان شخصاً يك كارمند را انتخاب مي كنند و -در مرشد
 مريدي غيررسمي ، احتمال -شواهد حاكي از آن است كه در مرشد .ذيرندپعنوان مريد مي

اينكه اقليتها و زنان نسبت به مردها به عنوان مريد انتخاب شوند و از مزاياي آن منتفع 
مرشدان تمايل دارند شاگرداني را انتخاب كنند كه از نظر معيارهايي . گردند، بسيار كم است

ت، جنس، خلق و خو، نژاد و مذهب به خودشان شبيه نظير زندگي پيشين، سطح تحصيلا
 مريدي غيررسمي توانايي، عملكرد و -در مرشد .)Robbins & Judge, 2007( باشند

 ,Singh et al(باشند  معيارهاي مرشدان براي انتخاب مريدانشان مي، پتانسيل بالا 
ه نيازهاي  مريدي غير رسمي بطور طبيعي و در پاسخ ب- اهداف روابط مرشد.)2009

د و افراد آزادانه و از روي تمايل شخصي يكديگر را ملاقات نشو شركاي رابطه تعيين مي
  .)Zey, 1985(كنند  مي

عبارتي ه تواند شكل گيرد و پياده شود، ب مريدي به دو شكل كلي مي-رابطه مرشد    
 . رسمي مريدي غير- مريدي رسمي و مرشد- مريدي وجود دارد؛ مرشد-ديگر دو نوع مرشد

                                                 
1 - A. Bandura 
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 مريدي غير رسمي بدون دخالت سازمان و از روي تمايل و به اختيار -بر خلاف اينكه مرشد
ريزي شده   مريدي رسمي از طريق يك ساز و كار برنامه-گيرد، مرشد  طرفين شكل مي

شواهد تجربي حاكي از آن است كه مرشدان در روابط رسمي . گيرد توسط سازمان شكل مي
- و شاگردان رضايت كمتري دارند و كاركردهاي كمتري براي مرشدتر هستند  كم انگيزه

  .)Ragins & Cotton, 1999(مريدي در اين نوع گزارش شده است 

 مريدي رسمي - اي در صدد فراهم آوردن مرشد  به هر حال سازمانها بطور فزاينده     
 رسمي براي  مريدي-هاي مرشد زيرا اعتقاد بر اين است كه برنامه. هستند تا غير رسمي

كاركنان بيشتري فرصت استفاده از منافع اين رابطه را به همراه خواهد داشت، به خصوص 
 مريدي غيررسمي برخوردار -براي زنان و اقليتها كه ممكن است نتوانند از رابطه مرشد

  .)Connie et al, 2006( باشند

  :گيرد  مريدي عموماً از طريق چهار مرحله زير شكل مي-رابطه مرشدي

شوند مهم است كه اهداف، مقاصد،  براي هر دو طرفي كه درگير يك رابطه مي:  1آشنايي) 1
هاي   اجراي برنامه: 2)احيا(پرورش )2. فرايند و مدت اين رابطه را به وضوح بيان كنند

. گيرد  مريدي در اين مرحله صورت مي- مريدي و قوت بخشيدن به رابطه مرشد-مرشد
 باشد نظير يبه طرق مختلفتواند ميگيرد كه  وناگوني صورت ميها و اقدامات گ فعاليت

در اين مرحله دو طرف تصميم :  3جدايي)3. محاوره، مشاهده، ايفاي نقش يا طوفان مغزي
در اين مرحله دو طرف :  4تعريف مجدد)4.  مريدي پايان دهند-گيرند به تعهدات مرشد مي

اگر رابطه قبلي موفقيت آميز . چگونه باشيمدهند كه هم اكنون بايد  به اين سوال پاسخ مي
گيرد و پيرامون رابطه  باشد رابطه جديد با اهداف و مقاصد خاص خود بين طرفين شكل مي

پردازند و اگر براي دو طرف يا يكي از طرفين رابطه قبلي نامطلوب باشد  جديد به مذاكره مي
  .شوند از يكديگر جدا مي

  
  

                                                 
1  - Initiation 
2 - Cultivation 
3 - Separation 
4 - Redefinition 
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  مريدي-عوامل اثرگذار بر رابطه مرشد

 مريدي رسمي -كند، براي يك رابطه مرشد هر ارتباطي در يك زمينه خاص عمل مي     
ها و عوامل متعددي وجود دارند كه بر نوع و نحوه اين رابطه اثرگذار است از جمله  زمينه

هاي فردي طرفين، تفاوتهاي فرهنگي حاكم بر سازمان،   ويژگيتوان به اين عوامل مي
ايط اجتماعي حاكم بر جامعه، نگرش، ادراك و عقايد حاكم بر هر ساختار سازمان، شر

ها  اين زمينه.  و سوابق اجرايي مرشد و مريد، اشاره كرد1 مريدي-مرشد، هدف برنامه جامعه
هايي براي  پيدا كردن شيوه. دهند و شرايط، نوع انتظار مرشد و مريد از يكديگر را شكل مي

 از لحاظ علمي و منطقي و هم براي عموم قابل فهم  مريدي كه هم-توصيف انتظارات مرشد
سه عامل كلي را ) 2000(يونگ و پريو . و ساده باشد، به صورت چالشي اساسي درآمده است

دانند كه عبارتند از؛ عوامل محيطي، عوامل شغلي و   مريدي مي-اثرگذار بر رابطه مرشد
   .عوامل ارتباطي

 مريدي تاثيرات قابل توجهي دارند -بطه مرشد سه متغير محيطي كه بر را:عوامل محيطي
  .3 و جو سازماني2دهي  مريدي، ساختار پاداش-فرصتهاي موجود براي مرشد: عبارتند از

 مريدي در اختيار داشته باشند، هم -اگر افراد فرصتهاي مناسب براي ايجاد رابطه مرشد     
يك . ريدي خواهند يافت م-مريد و هم مرشد تمايل بيشتري به مشاركت در رابطه مرشد

 -دهي بر اساس ميزان مشاركت افراد در رابطه مرشد متغير مرتبط ديگر ساختار پاداش
دهند، چه آنهايي كه به صورت رسمي  پاداشهايي كه مديران به پرسنل مي. باشد مريدي مي

ي گردد، تمايل افراد را برا و كتبي و چه آنهايي كه به صورت غير رسمي و شفاهي ارايه مي
عناصر ) 1997(آلن و همكارانش . دهد  مريدي افزايش مي- مرشد مشاركت در رابطه

اند كه تمايل براي شركت در رابطه را تحت تاثير قرار  متعددي را در سازمان معرفي كرده
دهند محققان متغيرهاي مربوط به جو سازماني را بشكافند تا بتوانند  دهد و پيشنهاد مي مي

 مريدي ممكن -براي مثال مرشد.  مريدي بهتر درك نمايند-ابطه مرشدتاثيرات آن را بر ر
گرا و مكمل آموزش و تعليم جهت افزايش  است گاهي به عنوان يك فرايندي بسيار مثبت

براي مثال . توانايي كاري پرسنل در يك مدت زمان مشخص به حساب آيد و يا برعكس

                                                 
1 - Opportunities for Mentoring 
2 - Reward Structure 
3  - Organizational Climate 
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ود،  ايجاد اين رابطه غير ممكن به ش زماني كه سازمان ناچار به تعديل نيروي كاري مي
 -بنابراين جو سازماني ممكن است باعث ترغيب و يا تضعيف رابطه مرشد. آيد حساب مي

  .مريدي باشد

 مريدي معمولاً به عنوان ابزاري براي پيشرفت مهارت و كار محسوب - مرشد:عوامل شغلي
ري از نظر اجتماعي تعريف  مريدي با مفاهيم كا- از يك ديدگاه نظري ارتباط مرشد. شود مي

شده و مشخص است و تاكيد اين نظريه بر اين حقيقت است كه تواناييها، اهداف و عملكرد 
چهار متغير مرتبط با . افراد ارتباط پيوسته و تنگاتنگي با روابط فردي شكل گرفته افراد دارد
، 1ير شغلياهداف مس: شغل هر فرد كه در مدل فيسك به آن اشاره شده است عبارتند از

  .4كاري و تجربه 3، سطح اجتماعي شغل2پيشرفت مسير شغلي

 مريدي باشند و چه نباشند، داراي اهداف كاري هستند -افراد چه درگير رابطه مرشد     
 -كه اين اهداف چه بخواهند و چه نخواهند انگيزه آنان را جهت مشاركت در رابطه مرشد

شرفت مسيرشغلي عاملي تحريك كننده براي مفهوم پي. دهد مريدي تحت تاثير قرار مي
 -افراد چه در نقش مريد و چه در نقش مرشد است تا مشاركت بيشتري در رابطه مرشد

شغلي خود داشته باشند تا  بنابراين افراد بايد درك درستي از توسعه . مريدي داشته باشند
  .ازمان تزريق كنند مريدي به س- انرژي كافي و لازم را براي بقاي رابطه مرشد بتوانند

بسته به اينكه سطح .  مريدي بايد در كليه سطوح سازماني به اجرا در آيد-رابطه مرشد     
 مريدي چگونه است هدف از ايجاد اين رابطه متفاوت -اجتماعي افراد درگير در رابطه مرشد

. كند تجربه كاري يكي ديگر از عواملي است كه به مرشد بودن يا مريد شدن كمك مي. است
 منبع دانش اضافه جهت انجام هرچه بهتر ي مريدي نوع-از منظر يك مريد، رابطه مرشد
.  تجربه باشدباشد، مخصوصاً در شرايطي كه مريد بسيار بي وظايف و مسئوليتهاي كاري مي

شان در سازمان از ديدگاه ديگر، مرشدان معمولاً بخاطر دانش خاص و تجارب كاري ويژه
افراد براي مرشد شدن به قدرت، تخصص  .)Hunt & Michael, 1983(شوندانتخاب مي

                                                 
1 - Career Goals 
2 - Career Progression 
3 - Position Level 
4 - Job Experience 
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علاوه بر موارد فوق سطح . كنند وجود خود رجوع كرده و آن را مقياس ميمو تجربه كاري 

  . تجربه كاري يك عامل بسيار مهم جهت تعيين اينكه مريد يا مرشد بودن است

ي خاص بين دو فرد سازماني است ا مريدي رابطه- از آنجا كه فرايند مرشد:عوامل ارتباطي
آيد، وجود يك سري شمار ميه و بقاي آن جهت اثربخشي روابط سازماني مهم و اساسي ب

توان به عملكرد، از جمله اين عوامل مي. باشد عوامل خاص در بقاي اين رابطه مهم مي
 -ي مرشد مريدي و تمايل كلي برا- در رابطه مرشد2، قدرت و توان بالقوه عملياتي1جذابيت
  . اشاره نمود3مريدي

داشتن جذابيت فردي چه از لحاظ عملياتي و چه از لحاظ فيزيكي در آشنايي و توسعه      
مرشدان در ) 1995( 4طبق تحقيقات گرين و بور  . مريدي تاثير بسزايي دارد-رابطه مرشد
ليتهاي بالاتر و رسد از قاب نمايند كه به نظر مي  مريدي، مريداني را انتخاب مي-رابطه مرشد

 سرعت رشد بهتري برخوردارند تا از اين طريق بتوانند به نتايج قابل تاييدتري برسند
)Green & Bauer, 1995(.  

 مريدي يكي از عناصر كليدي است كه -تجربه گذشته در خصوص داشتن رابطه مرشد      
 كلي تجربه گذشته بطور.  مريدي مورد توجه قرار گيرد-بايست در آغاز يك رابطه مرشد مي

اي زندگيمان بوده و  مريدي تركيبي از دو جنبه وجوه فردي و حرفه-ما از رابطه مرشد
 مريدي جديد و -دهد كه هر فرد تا چه اندازه پذيراي ايجاد يك رابطه مرشد نشان مي

براي بقاي يك رابطه دوسويه هر دو طرف بايد حداقل تا حدودي  .باشد مشاركت در آن مي
 -تمايل به مشاركت در رابطه مرشد. اي را داشته باشند ه مشاركت در چنين رابطهتمايل ب

 به انتظارات و رفتار   ادراك،مريدي تا حد زيادي به درك فرد از اين رابطه بستگي دارد
گذارد، زماني كه  هاي پيشين افراد است كه بر ادارك او تاثير مي دهد و اين تجربه جهت مي

 مريدي را كسب كرده باشند براي آن -اي مورد انتظار از رابطه مرشده طرفين رابطه ستاده
كنند و در عين حال زماني كه موفقيت لازم  شوند و سعي در حفظ آن مي ارزش قايل مي

كند و آن را نامطلوب تلقي   مريدي تغيير مي-حاصل نشود، ادراك فرد نسبت به مرشد

                                                 
1 - Attraction 
2 - Power/Performance Potential  
3 - General Affect for Mentoring 
4 - Green and Bauer 
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 مرشدان دارند، اگر اين انتظارات برآورده شود و همزمان مريدان انتظاراتي از  طور  به. كند مي
 -هاي مورد نظر حاصل شود و روابط بين فردي آنها قوي باشد، نسبت به مرشد ستاده

شود و منجر  در حاليكه اگر چنين نشود اين رابطه صدمه آفرين مي. نگرند مريدي مثبت مي
   .)Ypung & Perrewe, 2000(گردد  به يأس و سرخوردگي مي

. در حقيقت تمايل به ادامه رابطه بايد هم در مريد و هم در مرشد وجود داشته باشد     
مريد بايد تمايل به آموختن داشته و مرشد نيز بايد تمايل به تعليم و آموزش ديگران داشته 

تعهد مرشد به مريد و رابطه، به منزله كليدي براي اثر بخشي . باشد تا اين رابطه تدوام يابد
آيد، بدين منظور اين امر حياتي است كه مرشدان اين رابطه را به نفع  به شمار مياين رابطه

. خودشان و مريدانشان ببينند و تمام تلاش خورا براي اجراي موفق برنامه به كار گيرند
اند و نشدههمچنين مهم است كه اين احساس در مريدان ايجاد شود كه به رابطه تحميل 

 ,Robbins & Judge( رغبت در اين رابطه شركت كنند هر دو طرف با كمال ميل و
2007(.  

 مريدي مزاياي گوناگوني را براي افراد درگير در -رابطه مرشد : مريدي-كاركردهاي مرشد
 ,Allen et al(به همراه دارد گيرد اين رابطه و سازماني كه اين رابطه در آن شكل مي

هاي  سته و باانگيزه و ارتقاي سرمايههر سازماني به منظور پرورش مديران شاي. )2004
حتي كارمنداني براي سطح . اي نياز دارد  توسعه حرفههايانساني به انواع مختلفي از برنامه

. اي به دليل تغييرات سازماني نياز داشته باشند شغل فعلي، ممكن است به توسعه حرفه
سازمان نيز مزايايي را به تواند براي   مريدي همانگونه كه براي افراد مفيد است مي-مرشد

شود همان   مريدي نصيب سازمان مي-آنچه از برقراري رابطه مرشد. همراه داشته باشد
ايجاد حس رقابت و احساس پيشرفت است كه در افراد به دليل مشاركت در چنين روابطي 

 مريدي بر روي اثر بخشي و كارايي سازمان بسيار -همچنين رابطه مرشد. گيرد شكل مي
 مريدي برخوردارند ادعاي افزايش -هاي مرشد سازمانهايي كه از برنامه. يرگذار استتاث

توان به  نيز مي) مشهود نا(محسوس  از مزاياي غير. وري و كارايي دارند محسوس در بهره
بهبود روحيه پرسنل، رضايت شغلي و افزايش سرعت جا افتادن در مشاغل جديد مديريتي، 

هاي بين فردي، بهبود مهارتهاي رهبري، اجتماعي شدن در راستاي  سازماني و قابليت تعهد
همچنين . هاي سازماني، ترك خدمت كمتر كاركنان و بهبود عملكرد شغلي اشاره كرد نقش
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 مريدي نسبت افرادي كه سازمان را -گيري رابطه مرشد دهد كه با شكلتحقيقات نشان مي

اي پرورش افرادي  خروجي چنين رابطه. ودش كنند بسيار كم ميبه دلايل نارضايتي ترك مي
نمايند و سازمان را در جهت رسيدن به اهداف و است كه دانش و مهارت بيشتري كسب مي

  .)Appelbaum & Hoogger, 1998(نمايند ماموريتهايش بيش از پيش همراهي مي

يعتر در  مريدي آن است كه كارمندان جديدالاستخدام سر-از ديگر مزاياي رابطه مرشد     
هاي آموزش،  گردند، از طرفي هزينهمحيط كار مستقر شده و بر جزئيات كار واقف مي

هاي نيروي كاري سازمان و نيز نسبت كارمنداني كه در سنين جواني سازمان را ترك  هزينه
 يك  مريدي-اي معتقدند رابطه مرشد عده. رودنمايند كمتر شده و بهره وري بالا ميمي

اوم است كه كاركنان را جهت انجام فعاليتهايشان با كارايي بيشتر ترغيب تكنيك رهبري مد
  .نمايد مي

كند  مريدي عايد سازمان مي-مزايايي را كه رابطه مرشد) 2000(از منظر يونگ و پريو      
وري بالاتر و عملكرد بهتر، آموزش و  بهره، تبادل موثر اطلاعات بين كاركنان عبارتند از؛

اين دو معتقدند در سطح فردي، مريدان . تر هاي زماني طولاني براي دورهپذيري آن  جامع
شغلي و رضايت شغلي بيشتر   مريدي از موفقيت در مسير-توانند در نتيجه رابطه مرشد مي
هاي شغلي  مند شوند و در عين حال مرشدان رضايت فردي بيشتر و فرصت بهره

  .تري را به دست آورند گسترده

كندكه مبناي بسياري   مريدي عنوان مي-مرشددو كاركرد اساسي را براي ) 1983(كرام     
  .2، حمايت رواني1 مسير شغليءارتقا: از تحقيقات براين دو كاركرد استوار است كه عبارتند از

 در يشغلي آماده و راه را براي ارتقا شغلي، مريدان را براي پيشبرد مسير كاركرد مسير      
، جلب نظر مريدان براي انجام )2009(رابينز  .)Kram, 1985(كند  هموار ميآن 

گري مريدان در راستاي توسعه مهارتهايشان و دستيابي به اهداف  ماموريتهاي چالشي، مربي
شغلي، ايجاد شرايطي براي مريدان تا بتوانند در معرض افراد با نفوذ سازمان قرار گيرند، 

كه پيش رو دارند و به حسن شهرت رساندن محافظت از مريدان در رويارويي با ريسكهايي 
 شدن و پيشنهاد و تاييد آنها براي ارتقا و اآنها در سازمان، پشتيباني از مريدان براي كانديد

هاي مريدان در سازمان و رساندن صداي آنها به فرصتهاي خاص شغلي، مطرح ساختن ايده
                                                 

1 - Career Support 
2 - Psychosocial Support 
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همچنين . شمارد غلي بر مي مسير شي به عنوان كاركردهاي ارتقا راگوش تصميم گيرندگان
هاي پيش رو، تسهيم تجارب  ها و عدم اطمينان وي، مشاوره به مريد درخصوص نگراني

شخصي با مريد، ايجاد رابطه دوستي و پذيرش، الگوسازي را به عنوان كاركردهاي 
كاركرد  .)Robbins & Judge, 2009(كند  روانشناختي و حمايت عاطفي معرفي مي

كاري  شود مريد احساس توانمندي كند و تصور نمايد وظيفه  ميحمايت رواني باعث
  .اثربخشي را برعهده دارد

آيد  شغلي به شمار مي  مريدي به عنوان يك ابزار مهم و قدرتمند مديريت مسير-مرشد    
)Kim & Sooyoung, 2007; Kram, 1983( .مريدي براي مديران از -رابطه مرشد 

ها و  شغلي خود ارتقا يابند و مزيت توانند در مسير نها مياين جهت حايز اهميت است كه آ
 ,Fagenson(آورد  شغلي فراهم مي هاي حياتي را براي نيل به موفقيت مسير فرصت
هاي اجتماعي راه يابند كه  توانند از طريق مرشدان خود، به درون شبكه  مريدان مي.)1989

بند كه دستيابي به آنها از طريق سازد به اطلاعات ارزشمندي دست يا آنها را قادر مي
 مريدي به عنوان -براي مريد، مرشد .)Kram, 1985(باشد  پذير نميهاي ديگر امكان كانال

تواند از طريق آن مهارتهاي لازم براي انجام موفقيت آميز  آيد كه مي ابزار مفيدي به نظر مي
 واضحي از نقشهايش كارها و توانايي غلبه بر استرسهاي شغلي را به دست آورد و درك

 داشته باشد و به واسطه اين رابطه به منابع سازماني بيشتري دسترسي داشته باشد
)Fagenson, 1989.(  

شود، بلكه اغلب مرشد نيز با ديدن  مريدي صرفاً مريد منتفع نمي-از رابطه مرشد    
ت احساس ارتقاي دست پروردگان خود و پيشرفت و توانايي آنها در رويارويي با مشكلا

كند و از ارزش دادن به سالها تلاش و تجربه آنها احساس شادماني و اعتماد به نفس پيدا مي
تواند به يك رهبر همچنين مرشد با انتقال ارزشها و مهارتهاي خود مي. كندرضايت مي

ثر بودن پيدا ؤتحول آفرين مبدل شود كه مورد احترام ديگران باشد و احساس مفيد و م
توانند كارهايي را انجام دهند كه شايد خود به تنهايي ان از طريق مريدان ميمرشد. كند

توانند از جواني، انرژي زياد و خلاقيت مريدان بهره گرفته آنها مي. نباشندآنها قادر به انجام 
و ضعفهاي ناشي از درگيريهاي شغلي متعدد و يا كمبود زمان براي انجام برخي كارها را 

 مريدي مهارت -يند مرشدآتوانند از طريق فرمرشدان مي. ش دهندتوسط مريدان پوش
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استعداديابي و توسعه افراد را در خود پرورش دهند و در عين حال به شهرت و خوشنامي 

  . دست يابند
  

  توسعه مديريت
اي كه اثربخشي  ريزي شده يندهاي يادگيري برنامهآتوسعه مديريت عبارت است از فر     

هاي توسعه  توان براي تهيه برنامه هايي كه مي يكي از راه.  داشته باشدمديران را در پي
. هاي لازم براي مديريت است مديريت در نظر گرفت، توجه و پرداختن به مقوله شايستگي

سالاري از جمله مقولاتي است كه در مديريت منابع انساني نوين از جايگاه  بحث شايسته
ها و  تواند با توجه به نوع و ماهيت سازمان، ارزش مياين مقوله . اي برخوردار است ويژه

هاي مختلفي را به خود بگيرد و باعث بروز  فرهنگ حاكم بر سازمان يا جامعه برداشت
  .اي شود تنشهاي ناخواسته

از بعد مهارتهاي . گيرددر اين مقاله سه جنبه مهارتي، شغلي و فردي مد نظر قرار مي     
مطالعات صورت گرفته پيرامون .  انساني و ادراكي انتخاب گرديد مهارتهاي فني، مديريتي،

 مريدي بيشترين اثر را - مريدي بر جنبه شغلي افراد حاكي از آن بود كه مرشد-تاثير مرشد
گذارد و تاكيد زيادي بر روي اين متغير به عنوان يكي از  شغلي مي  مسيريبر روي ارتقا

ت كه باعث گرديد اين متغير در جنبه شغلي  مريدي شده اس-مهمترين كاركردهاي مرشد
از منظر ويژگيهاي شخصيتي متغيرهاي خودپنداري، عزت نفس و . مورد توجه قرار گيرد

  . خودباوري جهت مطالعه و بررسي بيشتر انتخاب شدند

افراد با ورود به دنياي كار و سازمان در پي رشد و ترقي شغلي هستند، از اين رو      
نمايند كه در طول آن بتوانند با كسب دانش و تجربه بيشتر به  ا انتخاب مياي ر شغلي مسير

ترين انتخاب مربوط به  شغلي مناسب، حياتي انتخاب يك مسير. قله موفقيت صعود نمايند
گذار بر  كند زيرا اين يك بعد تاثير شغل است كه فرد در طول زندگي خود اتخاذ مي

آورد تا افراد با رضايت بيشتري وظايف و  اهم ميشغلي است و فرصتي را فر پيشرفت مسير
  .دار شوند مسئوليتها را عهده

دارند، زمانيكه افراد تصميم  هايي كه در زمينه مسيرشغلي وجود دارند اذعان مي تئوري     
هاي مربوط  از درگير شدن با فعاليت ذاتي طور  شغلي خاصي را طي كنند، به گيرند مسير مي

كاركنان زيادي هستند كه . شغلي لذت خواهند برد آميز مسير وفقيتبه كار و پيشبرد م
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كنند اما نتايج  گذاري مي شان سرمايه هاي شغلي زمان، انرژي و منابع عظيمي را در مسير
  .آورند دلخواه را به دست نمي

 مسير شغلي ي مريدي، مفهوم ارتقا-از ابتداي تحقيقات انجام گرفته در خصوص مرشد     
) 2009(رابينز . آمده است  مريدي به حساب -دهي رابطه مرشد مهم جهت شكليك دليل 
اند در مشاغل خود زودتر  كه در بدو كار مرشد داشتهمديريتفارغ التحصيلان ت معتقد اس

اند و بخاطر پيشرفت شغلي از زندگي پيشرفت نموده، درآمدهاي بالاتري را به دست آورده
هاي مديريتي و همچنين بيش از نيمي از افرادي كه به مقام. اندشتهخود رضايت بيشتري دا

   .اندند كه از وجود مرشد در طول مسير شغلي بهره گرفتهاهاند، اظهار نموداجرايي ارتقا يافته

  .دار و مثبتي وجود دارد  مسيرشغلي رابطه معنيي مريدي و ارتقا-بين مرشد :فرضيه اول
اي  زنند كه اساساً نيازمند پشتوانه هايي مي ت به فعاليت در انجام وظايف خود دسمديران     

 براي اينكه بتوانند به تعهدات خود جامه عمل بپوشانند آنها. قوي به نام مهارت است
 كه بر اين باورندبرخي از انديشمندان . بايست مجهز به مهارتهاي خاص مديريتي باشند مي

اين بدان معني است كه اين . از را القا كردتوان به مديران مهارتهاي مورد ني با آموزش مي
رابرت . كنند اي اكتسابي قلمداد مي دانند و آن را مقوله افراد مهارت را امري ذاتي نمي

از . كندتقسيم مي سه مهارت فني، انساني و ادراكي  را بهكاتز مهارتهاي مورد نياز مديران.ال
ن اهميت هر يك از مهارتهاي مذكور ديدگاه كاتز، با ارتقاي فرد در سطوح مديريت ميزا

 مهارت ،كند، تنها مهارتي كه در كليه سطوح از اهميت يكساني برخوردار است تغيير مي
مديران سطوح پايين بيشتر و مهارت  در حاليكه ميزان مهارتهاي فني در بين. انساني است

   .گردد تر تلقي مي  ارشد سازماني مهمادراكي در بين مديران
  كه از جمله گريفين،دانشمندان مهارتهاي ديگري را مطرح كردندبرخي ز تابعد از ك

همچنين پاوت و لاو مهارت . مهارت تشخيص و مهارت تجزيه و تحليل را مطرح نمود
مهارتهاي مورد نياز ) 1988(اندرسون  و سياسي را به مجموعه مهارتهاي مديران افزودند

گذاري  رقراري روابط متقابل شخص و هدفگيري، ب مديران را به سه دسته مهارت تصميم
پيتر دراكر معتقد است كه مديران علاوه بر سه مهارت فني، انساني و . كند تقسيم مي

  .باشند نيز نيازمند مي  به دو مهارت طراحي و حل مسالهادراكي
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وظايف  براي انجام يهاي عمل ها و رويه  دانش فني، فرايندبكارگيري برمهارت فني      

 ابزار و آشنايي با، قدرت عملي انجام دادن يك كار و تخصصيشامل معلومات  دارد و دلالت
كاتز معتقد است كه با حركت به سمت سطوح .  شغل معين استدر  مناسبهاي تكنيك

شود به اين معني كه مديران  عالي سازمان از اهميت و ضرورت مهارتهاي فني كاسته مي
  .ان به اين مهارت بيشتر احتياج دارندعملياتي به نسبت مديران عالي سازم

اي برخوردار  مهارت انساني يك مدير از ميان ساير مهارتهاي مديريت از جايگاه ويژه     
قدرت تشخيص در زمينه ايجاد محيط تفاهم  و داشتن تواناييبه معني مهارت انساني . است

و   در كاركنانهجاد انگيزارتباط، درك و اي و همكاري و انجام دادن كار به وسيله ديگران،
 همانطوري كه مهارت فني با اشياء سروكار دارد، مهارت .باشد ميتأثيرگذاري بر رفتار آنان

  . استانسانهاانساني ناظر بر كاركردن با 

توانايي درك سازمان به عنوان يك كل، درك چگونگي ارتباط اجزاي سازمان با       
 توانايي شناخت مسائل، تببين ، يك تغيير در سازمانيكديگر و توانايي در پيش بيني اثرات

  .)1380كبيري،( را مهارتهاي ادراكي گويند ه راهكارهاي خلاقانهيآنها و ارا

 براي يك حرفه ماني مريدي به توسعه مهارتهاي فردي، بين فردي و ساز-مرشد     
د هاي موجو  مريدي يكي از روش-روش مرشد. )Kram, 1983(كند  مشخص كمك مي

براي پرورش مديران و توسعه دادن مهارتهاي مديريتي آنها است تا  از طريق آن بتوان 
  .)Kim & Sooyoung, 2007(هاي مناسبي براي سازمان تربيت نمود  جانشين

  .دار و مثبتي وجود دارد  مريدي و مهارتهاي مديريتي رابطه معني-بين مرشد: فرضيه دوم 

  .دار و مثبتي وجود دارد مهارتهاي فني رابطه معني مريدي و -بين مرشد: H2a فرضيه 
  .دار و مثبتي وجود دارد  مريدي و مهارتهاي انساني رابطه معني-بين مرشد: H2b فرضيه 
  .دار و مثبتي وجود دارد  مريدي و مهارتهاي ادراكي رابطه معني-بين مرشد: H2c فرضيه 

شوند و يكي از  ها مي اد در سازمان باعث بروز رفتارهاي مختلف افرويژگيهاي شخصيتي     
هاي شخصيتي، عزت از جمله ويژگي. آيدشمار مي عوامل مهم اثرگذار بر عملكرد مديران به

، اعتماد به نفس،كانون كنترل، مسئوليت پذيري، 1باوري، خودپنداري، خودپايشيدنفس، خو

                                                 
1 - Self-Monitoring 
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هاي ين ويژگيباشند كه به دليل برخي محدوديتها از بگرايي و درون گرايي ميبرون
  .شودپنداري، عزت نفس و خودباوري پرداخته ميدشخصيتي در اين تحقيق به بررسي خو

مطرح  اصول اوليه خودپنداري را در كتاب اصول فلسفه )1644( كارتداولين بار رنه      
 را  مؤثرترين معيار روانشناختي در خصوص خودپنداري)1947 (كارل راجرزسپس  كرد و

 .مطرح است هر فرد به عنوان بخش اصلي، شخصيت فرد »خود« ز ديدگاه راجرزا. ارايه نمود
كند كه از طريق روابط بين   را به عنوان يك محصول اجتماعي معرفي مي»خود« راجرز

 براي  شديدي انسان تمايلدرونكند كه هميشه در  او اعلام مي. يابد فردي گسترش مي
.  وجود دارديشگران و خود نسبت به خو يك نگرش مثبت از سوي ديبرخوردار شدن از

كنند، به چگونگي ديدگاه آنها  هايي كه مردم تجربه مي ها و شكست بسياري از موفقيت
هيچ فردي با خودپنداري به دنيا . شود نسبت به خود و ارتباطشان با ديگران مربوط مي

گرفته و از طريق هاي زندگي فرد بنيان  بلكه خودپنداري به تدريج در اولين ماه، آيد نمي
شمار  بهگيرد و به عنوان يك محصول اجتماعي از طريق تجربه  تجارب مكرر شكل مي

  .باشد سازمان يافته و پويا مي،  پديده خودپنداري امري قابل يادگيري به عبارتيآيد، مي
كار  هايي كه فرد براي توصيف خودش به ، به مجموعه ويژگي)1967 (سميت به نظر كوپر ا

پنداري احساس فرد نسبت به خود، سن، جنس و يا  خود. گويند  خودپنداري يك فردبرد، مي
امل ديگري است كه او را و اقتصادي، مذهب، پيشرفتهاي فردي و يا ع- حتي طبقه اجتماعي
آميزي را سپري  پنداري مثبت دارند زندگي موفقيت دكه خو افرادي .دنساز از ديگران جدا مي

هدفي   پريشاني و بي، ناتواني، دپنداري منفي به احساس حقارتاز سوي ديگر خو. كنند مي
  . گردد مي منجر

 مريدي و خودپنداري -دار و مثبتي بين مرشد معتقد است رابطه معني) 1994(1مولن     
وي معتقد است مرشدان با در اختيار قرار دادن اطلاعات براي انجام يك شغل، . وجود دارد

ريدان و مورد تشويق و تمجيد قرار دادن مريدان به تقويت ارايه بازخورد از فعاليت م
عزت نفس و خودباوري ) 1998( لوتانز.)Mullen, 1994(كنند خودپنداري آنها كمك مي

  .)Luthans, 1998(داند  هاي مرتبط با خودپنداري مي را از ويژگي

  .وجود دارددار و مثبتي   مريدي و خودپنداري مديران رابطه معني-بين مرشد :فرضيه سوم

                                                 
1 - Mullen 
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اين ارزيابي . معتقد است، عزت نفس، ارزيابي فرد از خويشتن است) 1967(كوپراسميت      

زمانيكه فرد بدون . گيرد به صورت مورد تاييد بودن و يا مورد تاييد نبودن خود صورت مي
كند به خودپنداري يا خودپنداشت خود  ارزيابي مثبت و منفي صرفاً خود را توصيف مي

  .ارداشاره د

از عزت نفس به عنوان يك نياز در سطح چهارم سلسله مراتب ) 1997(آبراهام مازلو     
نيازها و قبل از نياز به خودشكوفايي يادكرده است كه پس از ارضاي نيازهاي اجتماعي، 

فراتر از عضويت و تعلق به گروهها و ديگران، افراد دوست . شوند نيازهاي احترام ظاهر مي
ران براي آنها احترام و قدر و منزلت قائل باشند كه اين امر خود موجب احترام دارند كه ديگ

ارضاي نياز احترام موجب اعتماد به نفس، احساس تشخص و . شود به خود در فرد مي
  .شود حيثيت و احساس منزلت مي

ي و ها يا الگوهاي انساني، فلسف معتقدند؛ افرادي كه از نمونه) 1992(كلمز و همكارانش      
دار، هدفها،  عملياتي برخوردارند تا  از آنها به عنوان سرمشق، جهت ايجاد ارزشهاي معني

نفس بالاتري نسبت به افرادي كه فاقد آن  آرمانها و معيارهاي شخص بهره گيرند، عزت
تواند نقش به سزايي در ايجاد عزت نفس داشته  هستند، دارند بنابراين حضور يك مرشد مي

  .باشد

  . دارددار و مثبتي وجود  مريدي و عزت نفس مديران رابطه معني-بين مرشد: هارمچ فرضيه

هاي خودپنداري، خودباوري است، به اين  ترين ويژگي باندورا  معتقد است، يكي از مهم     
تواند كاري را به خوبي  باشد و ميمعني كه فرد باور داشته باشد لايق پيشرفت و موفقيت مي

 آميز موفقيت انجام باور گردد، مي بر باندورا سازي مفهوم به كه خاص ريوخودبا. انجام دهد
 موقعيت در خاص وظيفه بر خودباوري كه بود معتقد باندورا. است تخصصي وظايف در

 فرد باور به عام خودباوري مقابل در .تاس زمينه به وابسته ويژگي يك و دارد دلالت خاص
  .)1386پور،قلي(ددار اشاره مختلف موقعيتهاي در كارها آميز موفقيت انجام مورد در

برخلاف تحقيقات بسياري كه پيرامون خودباوري در ادبيات مديريت و رفتار سازماني 
 مريدي و خودباوري صورت -صورت گرفته شمار تحقيقاتي كه در خصوص ارتباط مرشد

دباوري و قسمت اعظم اين گونه تحقيقات نيز رابطه بين خو. پذيرفته بسيار اندك است
به هر . دارد تا حوزه كسب و كار و سازمان  مريدي را در حوزه تعليم و تعلم بيان مي-مرشد
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 مريدي را تحت -دهند كه خودباوري، موفقيت رابطه مرشدحال برخي شواهد نشان مي
  .)Neo, 1988(دهد تاثير قرار مي

ك مرشد باشد، اثر خودباوري براي يك كارمند چه در نقش يك مريد و چه در نقش ي     
اين رابطه جديد ممكن . گذارد بسيار مهمي روي رفتارها و ويژگيهاي شخصيتي وي مي

است مستلزم اين مطلب باشد تا هر دوي مريد و مرشد در چالش گذاردن فعاليتها با 
يكديگر سهيم باشند، مهارتهاي جديد را تشخيص دهند و الگوهاي رفتاري جديد را در 

در چنين شرايطي تمايلات ايشان در جهت انجام كار، تطابق . ندمعرض نمايش بگذار
پذيريشان و نيز رفتارهايشان در مقابل تغييرات در ميزان موفقيت رابطه متقابل آنها بسيار 

تواند يك نوع متغير كليدي  در حقيقت خودباوري مرشد و مريد مي. اثرگذار و مهم است
  . مريدي باشد- ورود به يك رابطه مرشدتعيين كننده در تشخيص آمادگي افراد براي

تواند تمام منافع ناشي از فرصتهاي  بدون داشتن خودباوري بالا، يك مريد قطعاً نمي     
اين نتيجه كه خودباوري . دهد از آن خود كندپيشرفت را كه مرشد در اختيارش قرار مي

دودي كه صورت گرفته  مريدي ارتباط دارد با تحقيقات مح-مرشد احتمالاً با رابطه مرشد
با استفاده از اين منطق مشترك حتي ثابت شده است كه يك مرشد بدون . محرز شده است

خودباوري بالا قادر به پاسخگويي به تقاضاها و چالشهاي ايجاد شده رابطه جديد نبوده و نيز 
رابطه  كه اين مطلب اثر بخشي هدتواند تمام فرصتهاي ممكن را در اختيار مريد قرار د نمي

تحقيقات اخير نشان دهنده اين مطلب است كه . دهد  مريدي را كاهش مي-مرشد
   .)Popper & Lipshitz, 1993(خودباوري بالا در مديران بسيار مهم است 

تر با تغييرات و چالشهاي  مديراني كه از خودباوري بالايي برخوردارند، بسيار اثر بخش     
هاي توسعه مديريت و خودباوري در حوزه  سازي برنامه پيادهاز اين رو . شوند  جديد روبرو مي

در واقع خودباوري عمومي يكي از سه ويژگي . شود رهبري امري حياتي و مهم تلقي مي
باشد زيرا رهبران به خودباوري نياز دارند تا بتوانند از  شخصيتي مهم و اثرگذار بر رهبري مي

  .)Smith & Foti, 1998( دننتر رفتار كاين طريق با پيروان خود اثربخش

 هستند كه اغلب  به يكديگر مريدي مفاهيم بسيار نزديك-با اين تفاسير رهبري و مرشد     
اينكه هم مريد و هم مرشد . شوند اين دو نقش توسط افرادي مشابه در سازمان پياده مي

ي براي سازمان بايد از خودباوري بالا براي اثر بخشي رابطه شان برخوردار باشند، چه معنيي
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و بالاخص مديران دارد؟ شايد اين هشداري باشد براي مديران سازمان تا در هنگام انتخاب 

اگر مريد يا مرشدي از . و زوج نمودن  مريدان و مرشدان بسيار هوشمندانه عمل نمايند
خودباوري بالايي برخوردار نيست، اين به آن معني نيست كه بايد فرصت از آنها گرفته شود 

لكه به اين معني است كه در اين بازه كوتاه كارمند مورد نظر آمادگي ايفاي نقش مريد يا ب
هاي مختلف مفاهيم  بايست با برگزاري دوره در چنين شرايطي سازمان مي. مرشد را ندارد

  .)Heimann, 2000(خودباوري را در افراد شكل دهد و موجبات توسعه آن را فراهم نمايد
  . مريدي و خودباوري رابطه معني دار و مثبتي وجود دارد-رشدبين م :فرضيه پنجم

  

  روش تحقيق
است و از شاخه مطالعات ميداني ) غيرآزمايشي( تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفي    

  . كندبررسي مي به صورت پيمايشي را بين متغيرهاي تحقيق كه رابطه علي
 مريدي به عنوان متغير -طه مرشددر مدل تحليلي تحقيق متغيرراب :متغيرهاي تحقيق

، خودپنداري، )ادراكي، انساني و فني(شغلي، مهارتهاي مديريتي   مسيريمستقل و ارتقا
بنابراين اين تحقيق . اندعزت نفس و خودباوري به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده

  . متغير وابسته و يك متغير مستقل است7داراي 

. استين شعب بانك پارسيان استان تهران معه آماري شامل معاون جا:جامعه و نمونه آماري
حجم نمونه آماري . تسبه روش تصادفي ساده صورت گرفته ااز معاونين گيري  نمونه

 نفر 101 نفر بر آورد شده است كه از اين تعداد 134 حدودفرمول جامعه محدود براساس 
نيز به سئوال )  درصد7/6( نفر9و باشند  زن مي)  درصد9/17( نفر24مرد و )  درصد4/75(

از پاسخ دهندگان )  درصد7/0حدود ( نفر1از منظر سن، . اند مربوط به جنسيت پاسخ نداده
 62( نفر83 سال، 40 تا 31داراي سن بين )  درصد7/3( نفر5 سال، 30داراي سن زير

ر  سال و بالات51داراي سن)  درصد6/18( نفر24 سال، 50 تا41داراي سن بين ) درصد
  .اند نيز به اين سوال پاسخ نداده)  درصد6/15(  نفر21. اند بوده

داراي تحصيلات )  درصد1/11( نفر15در خصوص سطح تحصيلات پاسخ دهندگان نيز      
داراي سطح )  درصد2/64( نفر86فوق ديپلم، )  درصد7/5( نفر10ديپلم و زيرديپلم،

يلات فوق ليسانس به بالا بوده و داراي سطح تحص)   درصد1/6( نفر8تحصيلات ليسانس، 
  .اند نيز به سوال مربوط به سطح تحصيلات پاسخ نداده)  درصد1/11( نفر15
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ه ها پرسشنامه بود  ابزار اصلي گردآوري داده:ها و روايي و پايايي آنابزار گردآوري داده
، 15 نسخه SPSS به كمك تحليل عاملي اكتشافي و با نرم افزار بدين منظور. است
 مسير شغلي، مهارتهاي فني، مهارتهاي يمريدي، ارتقا -هاي مرشد براي متغيريياسمق

پرسشنامه اوليه . انساني، مهارتهاي ادراكي، خودپنداري، عزت نفس و خودباوري طراحي شد
 سوال بود كه براساس اهدف تحقيق، مطالعات پيشينه و مباني نظري طراحي 71شامل 
نج پ سوال تقليل يافت كه بر اساس طيف 55داد آن به اند و پس از تحليل عاملي تع شده

.   به معنيي بسيار موافقم تنظيم شده بود5 به معنيي بسيار مخالفم تا 1اي ليكرت از  گزينه
 گويه، 9شغلي داراي   مسيري گويه، مقياس ارتقا6 مريدي داراي -در نهايت، مقياس مرشد

 گويه، مقياس عزت نفس 5ي داراي  گويه، مقياس خودباور10مقياس خودپنداري داراي 
 6  گويه،  مقياس مهارتهاي انساني داراي 5 گويه، مقياس مهارتهاي ادراكي داراي 6داراي 

   . گويه حاصل شد8گويه و نهايتاً مقياس مهارتهاي فني داراي 

 پرسشنامه پيش آزمون 30يك نمونه اوليه شاملبه منظور تعيين پايايي پرسشنامه،      
آلفاي كرونباخ براي . صلاحاتي جهت افزايش پايايي پرسشنامه صورت گرفتگرديد و ا

و براي   درصد84) هرسه مهارت فني، انساني و ادراكي روي هم(مقياس مهارتهاي مديريتي 
 درصد 71 و 74 ، 78هاي مهارتهاي فني و انساني و ادراكي به ترتيب اعداد  تك تك مقياس

  درصد، براي مقياس 80شغلي  مسيرياس ارتقاآلفاي كرونباخ براي مقي. بدست آمد
 73 درصد، براي مقياس خودباوري 77 درصد، براي مقياس عزت نفس 79خودپنداري 

اين اعداد نشان .  درصد به دست آمد75 مريدي عدد -درصد و در نهايت براي مقياس مرشد
   .شدبا دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده، از پايايي لازم برخوردار مي

آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي تأييدي و با استفاده از نرم      
 مقياس مهارتهاي 4 مدل در ليزرل اجرا شد و 4بطور كلي .  انجام گرفت53/8افزار ليزرل 

خودپنداري، (شغلي، متغيرهاي روانشناختي  مسيري، ارتقا)فني، انساني و ادراكي(مديريتي
  . مريدي مورد تاييد قرار گرفتند-و نهايتاً مقياس مرشد) نفسي و عزتخودباور

گيري يا همان تحليل عاملي تأييدي، تأييد براي اينكه مدل اندازهلازم به ذكر است،       
و  t-valueمقادير بايد  هاي آن برازش مناسبي داشته باشند و ثانياًشود، اولا بايد شاخص
اگرمقدار.  باشنددارضرايب استاندارد معني

2χكم، نسبت
2χ درجه آزادي  به)df( كوچكتر
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باشند، مي توان  % 90بزرگتر از   AGFA  وGFI نيز   و05/0كوچكتر از  RMSE ، 3از 

 - 2 بزرگتر يا از 2 نيز اگر از  tمقادير  .مناسبي دارد بسيار نتيجه گرفت كه مدل برازش 
نشان   نتايج خروجي ليزرل .معني دار خواهند بود % 99كتر باشند، در سطح اطمينان كوچ

 مقدار كاي دو، . مدل مناسبي استمتغيرهاي تحقيق گيري  كه مدل اندازهمي دهد
 و GFI كم بوده و نيز مقدار ها و نسبت كاي دو به درجه آزادي آنRMSEAمقدار

AGFA ير كليه مقاد.  درصد است90 بالاي هاآنtمجموع اين .  نيز معني دار مي باشند
  .دنباشي ميياين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالاهاي نتايج بيانگر آن هستند كه پرسشنامه

به منظور آزمون فرضيات، ابتدا از : روشهاي تجزيه و تحليل داده ها و يافته هاي تحقيق
، جهت سنجش SPSS 15ر اي اسپيرمن با استفاده از نرم افزاآزمون همبستگي رتبه

سپس رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته . همبستگي بين متغيرها استفاده شد
  Lisrel 8.53تحقيق، با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري، با كمك نرم افزار

همبستگي ضريب  متغيرها كيفي هستند از قين تحقينكه در ايل اي به دل.آزمون شد
  .تفاده شده استاساسپيرمن 

 مسير شغلي، مهارتهاي مديريتي و ي مريدي، ارتقا- در چهار مدل مرشدمقدار كاي دو     
   مقدار و 60/200 و 61/187، 25/31، 09/15متغيرهاي روانشناختي به ترتيب 

RMSEA درجه آزادي مرشد.  بوده است055/0 و 053/0، 048/0، 037/0به ترتيب- 
، 25، 7، مهارتهاي مديريتي و متغيرهاي روانشناختي به ترتيب  مسير شغلييمريدي، ارتقا

باشد كه در نتيجه آن نسبت كاي دو به درجه آزادي در همه مدلها كم   مي82 و 110
مقدار  و  92/0 و 92/0، 94/0، 98/0در چهار مدل مذكور به ترتيب GFI   مقدار.باشد مي

AGFI نتايج بيانگر اين .  درصد است90ها و در بقيه مدل93/0 مريدي -نيز در مدل مرشد
 نتايج خروجي ليزرل جهت آزمون مدل 1جدول .اعتبار پرسشنامه مورد استفاده است

  .دهد مفهومي تحقيق و آزمون يكباره كليه فرضيات تحقيق را نشان مي
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)حالت استاندارد( ساختاري لاتبه روش مدل سازي معادفرضيات نتايج آزمون : 1جدول   
 

  تيجهن       t- valueضريب استاندارد                                                                رضياتف
H1 3,38** 0,86  مسير شغلي ي ارتقا← مريدي - مرشد  تاييد 
H2a 3,59** 0,78   مهارتهاي فني ← مريدي - مرشد  تاييد 
H2b 4,27** 0,83   مهارتهاي انساني ← مريدي - مرشد  تاييد 
H2c 3,11** 0,76   مهارتهاي ادراكي ← مريدي - مرشد  تاييد 
H3 4,33** 0,89   خودپنداري  ← مريدي - مرشد  تاييد 
H4 2,76* 0,70    عزت نفس ← مريدي - مرشد  تاييد 
H5 4,75** 0,93  خودباوري  ← مريدي - مرشد  تاييد 

2χ = 182/70     df = 81    RMSEA =  0/048     GFI = 0/93     AGFI = 0/90 
*P<  0,05**P<0,01 

 

اعتبار و برازندگي مناسب مدل كنيد،   مشاهده مي7 و جدول 5همانطور كه در شكل      
 و نسبت كاي دو به درجه آزادي كم RMSEAشود، چرا كه مقدار كاي دو، مقدارييد ميات

مه با توجه به نتايج مدل  در ادا. درصد است90 نيز بالاي AGFA و GFIو مقدار 
  .شوند ساختاري اجرا شده فرضيات بررسي مي

  

  يافته هاي تحقيق
 مريدي - ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد6 در جدول SPSSبا توجه به خروجي      

ضريب . دار است  درصد معني99باشد كه درسطح اطمينان   مي0/360 مسيرشغلييو ارتقا
 است كه در سطح اطمينان 0/86 مسيرشغلي يريدي و ارتقا م-استاندارد رابطه بين مرشد

 مريدي به عنوان يك ابزار -مرشددهند  نشان مي هاپژوهش. باشد دار مي  درصد معني99
 كه بر اين باور است) 1983(كرام . آيد شغلي به شمار مي مهم و قدرتمند مديريت مسير

 آماده و راه را براي ارتقا در آن شغلي شغلي، مريدان را براي پيشبرد مسير كاركرد مسير 
 مريدي براي مديران از اين جهت حايز اهميت است كه -رابطه مرشد. كند هموار مي

مريدان . آورد شغلي فراهم مي هاي حياتي را براي نيل به موفقيت مسير ها و فرصت مزيت
سازند   را قادر هاي اجتماعي راه يابند و آنها توانند از طريق مرشدان خود، به درون شبكه مي
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هاي ديگر امكان پذير  به اطلاعات ارزشمندي دست يابند كه دستيابي به آنها از كانال

  .باشد نمي

 مريدي و - در جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشدSPSSبا توجه به خروجي      
با . دار است  درصد معني99باشد كه درسطح اطمينان   مي0/410مهارتهاي فني مديران 

باشد بنابراين  جه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت ميتو
توان گفت كه جهت تغييرات اين دو متغير با يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده  مي

 است كه در 0/78 مريدي و مهارتهاي فني مديران -ضريب استاندارد رابطه بين مرشد. است
  . باشد دار مي  درصد معني99سطح اطمينان 

 0/354 مريدي و مهارتهاي انساني مديران -ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد     
با توجه به اين كه ضريب . دار است  درصد معني99باشد كه درسطح اطمينان  مي

توان گفت كه جهت  بنابراين مي. باشد همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي
ضريب استاندارد رابطه . ر با يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده استتغييرات اين دو متغي

 درصد 99 است كه در سطح اطمينان 0/83 مريدي و مهارتهاي انساني مديران -بين مرشد
 مريدي و مهارتهاي ادراكي -ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد. باشد دار مي معني

با توجه به اين كه . دار است صد معني در99باشد كه درسطح اطمينان   مي0/343مديران 
توان گفت كه  بنابراين مي. باشد ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي

ضريب استاندارد .جهت تغييرات اين دو متغير با يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است
 99 سطح اطمينان  است كه در0/76 مريدي و مهارتهاي ادراكي مديران -رابطه بين مرشد

، )1988(، ذي )1983(با تحقيقات هانت و ميكاييل اين نتايج تحقيق، . باشد دار مي درصد معني
 مريدي را به  عنوان ابزاري براي پيشرفت مهارت افراد -مرشدكه ) 1985(و كرام ) ) 1988نوا 

  .باشد شمارند، همسو ميبر مي

 مريدي بر مهارتهاي مديريتي حاكي -ير مرشدنتايج تحقيقات صورت گرفته پيرامون تاث     
 براي ماني مريدي به توسعه مهارتهاي فردي، بين فردي و ساز- از آن است كه رابطه مرشد

و ) 1983( كه از جمله آنها مي توان به تحقيقات كرام كند يك حرفه مشخص كمك مي
دپنداري  مريدي و خو-ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد .اشاره كرد)  2007(كيم 

با توجه به اين كه . دار است  درصد معني99باشد كه درسطح اطمينان  مي0/199مديران 
توان گفت كه  باشد بنابراين مي ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي
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ضريب استاندارد . جهت تغييرات اين دو متغير با يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است
 99 است كه در سطح اطمينان 0/89 مريدي و خودپنداري مديران -رشدرابطه بين م
دار   رابطه معنيندنيز معتقد) 1999(، راجينز و كاتن )1992(مولن  .باشد دار مي درصد معني

  .  مريدي و خودپنداري وجود دارد-و مثبتي بين مرشد

باشد كه  مي0/256 مريدي و عزت نفس مديران -ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد     
با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو . دار است  درصد معني99درسطح اطمينان 

توان گفت كه جهت تغييرات اين دو متغير با  باشد بنابراين مي متغير داراي علامت مثبت مي
 مريدي و -ضريب استاندارد رابطه بين مرشد. يكديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده است

نتيجه .  باشد دار مي  درصد معني99 است كه در سطح اطمينان 0/70 مديران عزت نفس
و كوبرگ ) 1999(، راجينز و كاتن )1998(اين فرضيه تحقيق با تحقيقات اسكندورا و لانكو 

 مريدي و -مرشد  بين رابطه  بر وجود ارتباط معني دار و مثبتكه) 1998(و همكارانش 
  . داردمفهوم عزت تاكيد دارند، همخواني

باشد كه  مي0/327 مريدي و خودباوري مديران -ضريب همبستگي اسپيرمن بين مرشد     
با توجه به اينكه ضريب همبستگي بين اين دو . دار است  درصد معني99درسطح اطمينان 

توان گفت كه جهت تغييرات اين دو متغير با  باشد بنابراين مي متغير داراي علامت مثبت مي
 مريدي و -ضريب استاندارد رابطه بين مرشد . و از نوع مثبت بوده استيكديگر هم جهت

به دليل . باشد دار مي  درصد معني99 است كه در سطح اطمينان 0/93خودباوري مديران 
ارتباط نزديك بين متغيرهاي وابسته فرضيه سوم ، چهارم و پنجم و مطرح شدن آنها در 

ي شخصيتي و جزيي از كاركردهاي حمايت اكثر پژوهشها به عنوان متغيرهاي ويژگيها
 مريدي، به بررسي سه متغير خودپنداري، عزت نفس و خوباوري در كنار - عاطفي مرشد
- مريدي مي-كرام حمايت عاطفي را يكي از كاركردهاي اساسي مرشد. پردازيم يكديگر مي

فس، داند كه اين حمايتهاي عاطفي در برگيرنده اعتماد به نفس، خودپنداري، عزت ن
  .باشندو نظاير اينها مي خودباوري

 مريدي با خودپنداري، عزت نفس -  تجربي كه در خصوص ارتباط مرشد     شمار تحقيقات
قسمت اعظم اين گونه تحقيقات نيز رابطه . و خودباوري صورت پذيرفته، بسيار اندك است

براي . كند يان مي مريدي را در حوزه تعليم و تربيت دانش آموزان ب- بين خودباوري و مرشد
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 كوپلا و همكارانش به بررسي شيوه پرورش معلمان جديد در كنار معلمان قديمي مثال،

 مريدي را به عنوان يك -پرداختند و آنها در كتابي تحت عنوان معلم معلمان، مرشد
، ابزارانگيزشي معرفي كرده و معتقدند اين شيوه پرورشي تاثير مثبتي بر عزت نفس

  . داشته است معلمانماد به نفس و رضايت شغليخودپنداري، اعت

پنداري نوجوانان د مريدي را بر روي خو-اثر مرشد) 2007(1واتينگ و مالوري     
دبيرستاني مورد بررسي قرار داده و نتايج حاكي از آن بود كه دانش آموزاني كه از رهنمودها 

بردند، نسبت به دانش ه ميو مشاوره ديگر دانش آموزان و معلمان خود به عنوان مرشد بهر
تحقيقات اندكي هم . آموزاني كه فاقد مرشد بودند، از خودپنداري بيشتري برخوردار بودند

دار و مثبت بودن رابطه بين مغيرهاي خودپنداري، عزت  به تاييد رابطه علي و معني
 و خودباوري )Lankau & Scandura, 2002; Rangins & Cotton, 1999(نفس

)Heimann, 2000; Popper & Lipshitz, 1993( در حوزه سازمانها پرداختند.  
  

  بحث نتايج
شود در ابتدا الگوي شايستگي با توجه به نتايج به دست آمده از اين تحقيق، توصيه مي     

بايد در بتدا معين گردد كه سازمان با توجه به نوع . مديران سازمان مربوطه تبيين گردد
 فرهنگ حاكم بر سازمان و جامعه و ،سازمان را احاطه كرده محيط رقابتي كه ،فعاليت

بايست از در تهيه الگو مي. اهداف سازمان به چه مديراني و با چه ويژگي هايي نياز دارد
 مديران موفق فعلي و متخصصين در حوزه فعاليت سازمان بهره ،تجارب مديران سابق

سعه يك مفهوم چالشي براي شناسايي افرادي كه داراي پتانسيل رهبري و تو. گرفت
ها و فنوني براي شناسايي افرادي كه قابليتهاي مورد نياز  بكارگيري شيوه. سازمانها كنوني است

جهت تصدي پستهاي بالاي سازماني يا استعداد لازم جهت يادگيري و دستيابي به شايستگي هاي 
ها،  مل تستها، مصاحبهتوانند شا اين روشها مي. شودمورد نياز را داشته باشند توصيه مي

 درجه نيز 360خود ارزيابي و ارزيابي . ها، ابزارهاي روان سنجي و شبيه سازي باشد پرسشنامه
مكانيزمهاي ارزيابي . تواند براي جمع آوري اطلاعات بيشتر در مورد افراد به كار گرفته شوند مي
يران را به نحو موثري پوشش اي در نظر گرفته شوند كه كليه ابعاد توسعه مد بايستي به گونه مي

مند و منسجم كه در آن كليه اطلاعات فردي، شغلي، مهارتي و  ايجاد بانك اطلاعاتي نظام. دهند
                                                 

1 - Whiting and Mallory 
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هاي انساني در كليه سطوح گردآوري شود و بطور مستمر اطلاعات آن مورد  شخصيتي سرمايه
 گردد، در شناسايي بهتر بازنگري قرار گيرد و اصلاحات و تغييرات پيش آمده براي هر فرد، اعمال

  .باشدراد براي ارتقا مثمر ثمر مياف

 به نگرش، احساسات و انكند كه مرشد مريدي شرايطي را ايجاد مي-رابطه مرشد     
 ,Robbins & Judge( توانايي كارمندان بطور فيلتر نشده دسترسي داشته باشند

توانند استعدادهاي تند كه ميافراد مجرب سازمان بهترين كساني هس لذا مرشدان و .)2009
سازمان و افراد مناسب براي رسيدن به سطوح بالاي سازماني را شناسايي و معرفي نمايند و از 

تر در سطح  تر و مهم  مريدي براي افراد مزبور فرصتهاي شغلي مناسب-هاي مرشدطريق برنامه
ر دادند، هدايتگر، مشاور، مربي و پس از اينكه آنها را در مسيرشغلي مناسب قرا. سازمان ايجاد كنند

جايگزيني افراد . مرشد آنها باشند تا بتوانند هر چه بهتر و سريعتر مسير تعيين شده را طي نمايند
تواند براي پشتيباني از نيازهاي اضطراري مثل   مريدي، مي-كليدي سازمان از طريق فرايند مرشد
تواند از طريق يك تدبير و سياست  مچنين مياين برنامه ه. فوت يا استعفاي يك مدير انجام شود

بلند مدت جانشين پروري، سازمان را از وجود جانشينان مناسب براي مديران و متخصصان 
  .مند سازد يابند، بهره شوند و يا به مناصب ديگري ارتقا و انتقال مي كليدي سازمان كه بازنشته مي

تواند تاثير بسياري بر بهبود مهارت  ه ميقرار گرفتن در كنار يك فرد مجرب و كارآزمود     
گردد علاوه بر كلاسهايي كه جهت ارتقا توصيه مي. فني، انساني و ادراكي آنها داشته باشد

گردد شرايطي ايجاد شود تاآنها بتوانند از طريق يادگيري  مهارتهاي مديران برگزار مي
تواند با مشاركت دادن آنها در ياين امر م. اي مهارتهاي مديريتي خود را ارتقا دهندمشاهده
گردد و همچنين  همايشها، سمينارها كه براي روسا و مديران ارشد برگزار مي،جلسات

 - آنچه كه بيش از همه رابطه مرشد.  تحقق يابد،گيريدعوت از آنها در جلسات تصميم
تواند تقويت بخشد ارتباط نزديك سطوح مختلف در درون شعبه است كه  مريدي را مي

تواند بر  آورد و به ميزان زيادي مي  مريدي فراهم مي-امتياز زيادي براي اجراي برنامه مرشد
مزيت اين گردد از بهبود بخشيدن به مهارتها كمك كند و به مرشدان و مريدان توصيه مي

  .حداكثر استفاده را نمايند

 و  ارايه بازخورد مناسب از توانند با در اختيار قرار دادن اطلاعات مربوط به كارمرشدان مي     
آورند باعث خودپنداري و  هاي شخصيتي مريدان و شناختي كه از آنها بدست مي فعاليتها و ويژگي
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شود به خوبي مريدان خود را در ابعاد به مرشدان توصيه مي. ادراك بهتر مريدان از خودشان شوند

 هنگام آنها را به شناخت بهتراز خود و مختلف مورد توجه قرار دهند و با ارايه بازخورد صحيح و به
بسياري از موفقيتها و .  ياري رسانند،يافتن پاسخ مناسب به اين پرسش كه من كيستم

- شكستهاي افراد به چگونگي ديدگاه آنها نسبت به خود و ارتباطشان با ديگران مربوط مي
داري و متعاقب آن تواند به تقويت خودپن مريدي مناسب مي-باشد بنابراين يك رابطه مرشد

  .به عملكرد بهتر و توسعه فرد و سازمان كمك كند

ها يا الگوهاي عملياتي و  براي داشتن عزت نفس زياد، فرد بايد به حد كافي نمونه     
دار،  اخلاقي را پيش رو داشته باشد تا آنها را به عنوان سرمشق، جهت ايجاد ارزشهاي معني

در اين امر حضور يك مرشد به عنوان الگو در . ه كار بردهدفها، آرمانها و معيارهاي شخص ب
  .تواند نقش به سزايي در ايجاد عزت نفس داشته باشد ابعاد مختلف مي

توانند با تفويض برخي فعاليتها به كاركنان با استعداد و مشاركت دادن  افراد مجرب مي     
-  ميمرشد كه يك كاريمترين مه. گيريها خودباوري را در افراد تقويت كنند آنها در تصميم

تسلط آنها كمك كند تا كه  انجام دهد، اين است مريد ايجاد خودباوري درتواند براي 
با انجام دادن موفقيت آميز  .شخصي خود را در مورد برخي مسايل يا مشكلات تجربه كنند

مرشدان . دهند يك وظيفه و يا حل يك مشكل، افراد احساس تسلط را در خود پرورش مي
شوند و از اين هاي خود موجب افزايش موفقيت و كاهش شكستها ميبا رهنمودها و مشاوره

   . خودباوري مريدان شونديتوانند موجب ارتقاطريق مي

يهاي خود را در مقايسه با پيشرفتهاي ديگران ارزيـابي          يدر بسياري از فعاليتها افراد توانا          
آميز، مبنايي براي مقايسه اجتماعي و قضاوت       يتالگوسازي از طريق تلاشهاي موفق    . كنند  مي

، كـه    كندمي  گر تقويت   كند و اين باور را در مشاهده      يهاي شخصي فراهم مي   يدر مورد توانا  
وتـن و  . آميـز انجـام دهـد   طور موفقيـت    تواند با تلاش فراوان وظايف را به      رغم موانع، مي  علي

توانـد نقـش الگـو را        رفتارهاي مطلوب مـي    كه مدير با نمايش      بر اين باورند  ) 1998(كمرون  
توانند توجه همكاران خـود را بـه افـراد ديگـري كـه در                اين، مديران مي   علاوه بر . بازي كند 

آنان ممكن است براي كاركنان خود اين امكان را         . اند، جلب كنند   موقعيتي مشابه موفق بوده   
تا آن افراد بتوانند براي آنان نقش       فراهم آورند كه با افراد ارشد و عادي ارتباط داشته باشند            

مديران بايد براي كاركنان خود فرصتهايي را به وجود آورند تا توسط افراد             . الگو را ايفا كنند   
توانند كاركنان خود را با مشاوراني كه تجربياتي        مديران همچنين، مي  . موفق آموزش ببينند  
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گـردد تـا در       براين توصـيه مـي     بنـا  .انـد، همـدم و همـراه سـازند         همچون تجربه آنان داشته   
تواننـد بـه عنـوان الگـو بـراي            كـه مـي     ها، جلسات و نشريات افراد موفق و كساني         گردهمايي

  .ديگران باشند معرفي شوند

هاي دريافتي فرد  ترغيب كلامي يا پيام راباوريبع ايجاد و تقويت خودا منبندورا يكي از      
گردد تشويقهاي لازم   استا به مرشدان توصيه مي     در اين ر   .كند معرفي مي  از محيط اجتماعي  
  .را مبذول نمايند

قـضاوت افـراد در مـورد توانمنـديهاي خـود تـابع حـالات               معتقد اسـت    ) 1997(باندورا  
 ثر از حالات عاطفي و فيزيولوژيـك شخـصي هـستند          اجسماني است كه آنها به نوبه خود مت       

)Robbings & Judge, 2007(.    برانگيختگـي هيجـاني و  هايجاد خودبـاوري بـه واسـط  
تواننـد  گردد و مرشدان از جنبه حالات عاطفي مـي        بيشتر به مريد برمي   حالات فيزيولوژيك   

   .مثمرثمر باشند

هـاي آموزشـي و       بايست با شناسايي استعدادهاي بالقوه سـازمان آنهـا را در برنامـه              سازمان مي 
 مراكز آموزشـي ممكـن      .سازدپرورشي شركت داده و آنها را جهت تصدي پستهاي كليدي آماده            

توانند به مـدير چگـونگي تمـرين     هاي ارزشمندي را آموزش دهند اما اغلب نمي        است تئوري 
 به فرد براي مقابله جدي      ندهمچنين قادر نيست  . كردن و برخورد صحيح با قدرت را بياموزند       

د امـا   بـاوري لازم را آمـوزش دهن ـ        با تمايلاتش، محاسبه مخاطرات، اعتماد به نفـس و خـود          
تواند موارد مذكور را در افراد پرورش و توسعه مديريت و رهبري را ايجاد                 مريدي مي  -مرشد

تواند در راسـتاي    مريدي مي  -اجراي برنامه مرشد  . و در پي آن توسعه سازماني را به همراه آورد         
 هـاي   توسعه مديريت باشد و موجب تحول اساسي در مهارتها و شيوه رفتار و نگـرش و شايـستگي                 

هـاي پـرورش     مريدي زماني سودمند اسـت كـه بـا سـاير برنامـه     -البته مرشد. مديريتي شود 
  .خورد وتوسعه مديران پيوند

 -هـاي مرشـد   گيرندگان در عرصه توسعه سرمايه انساني بايستي برنامـه     مديران و تصميم  
نتخـاب  اي طراحي و اجرا نمايندكه مرشدان مناسب را براي اجراي برنامه ا             مريدي را به گونه   

كـه ايـن امـر        زمـاني . كنند و زوجهاي كاري مناسب مرشد و مريد را دركنار هم قرار دهنـد             
 مريـدي   -تحقق يابد ، هردو نفر، مريد و مرشد، تمايل بيشتري به مشاركت در رابطه مرشـد               

  .خواهند داشت
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شود سازمانها براي كليـه سـطوح و مـشاغل سـازماني آن را بكـار بندنـد، بـه                      توصيه مي 

خواهند بـراي اولـين بـار جـذب سـازمان شـوند و از محـيط و                  وارديني كه مي  ازهخصوص ت 
تـوان بـه    واردين، مـي  با گماردن يك مرشد براي تازه . فرهنگ و وظايف شناخت كافي ندارند     

آور شوك فرهنگي غلبه كنند و افـراد احـساس كننـد كـه                آنها كمك كرد تا بر مسايل زيان        
با قرار دادن آنها در كنار افراد مجرب و استفاده . اند  كردهردپاي خود را در محيط جديد پيدا

از رهنمودهاي آنها از استرس و فشار روحي آنها كاسته شده و مي توان آنها را براي پيشبرد                  
 -از ديگـر مزايـاي رابطـه مرشـد        . ود و راه را براي آنها تـسهيل نم ـ        ختمسيرشغلي آماده سا  

ن است كه سريعتر در محيط كار مستقر شده و به مريدي براي كارمندان جديدالاستخدام اي    
هاي نيروي كاري سازمان و       هاي آموزش، هزينه    گردند، از طرفي هزينه     جزئيات كار واقف مي   

وري  نمايند كمتر شـده و بهـره   نيز نسبت كارمنداني كه در سنين جواني سازمان را ترك مي         
  .رود بالا مي

 يادگيري و مشاركت فعال در رابطه ايجاد بايست در مريدان و شاگردان تمايل براي مي
همچنين تمايل به ياددهي در مرشدان و تعهد مرشد به مريد و رابطه، به منزله . شود

آيد، بدين منظور اين امر حياتي است كه كليدي براي اثر بخشي اين رابطه به شمار مي
 خود را براي اجراي مرشدان اين رابطه را به نفع خودشان و مريدانشان ببينند و تمام تلاش

همچنين مهم است كه اين احساس در مريدان ايجاد شود كه به . موفق برنامه بكار گيرند
  .اند و هر دو طرف با كمال ميل و رغبت در اين رابطه شركت كنندرابطه تحميل نشده

 - بايست شرايطي را فراهم آورند كه هم مرشد و هم مريد از رابطه مرشد مديران مي     
دهند، چه آنهايي كه به صورت  پاداشهايي كه مديران به پرسنل مي. ي منتفع گردندمريد

گردد، تمايل افراد را  رسمي و كتبي و چه آنهايي كه به صورت غير رسمي و شفاهي ارايه مي
دهي  در حقيقت نظام پاداش. دهد مريدي افزايش مي-هاي مرشد براي مشاركت در رابطه

 مريدي يك رابطه ارزشمند و مفيد فايده براي هر -ه مرشدمبين اين مطلب است كه رابط
 مريدي را -هاي مورد انتظار از رابطه مرشد  زمانيكه طرفين رابطه ستاده.باشد دو طرف مي

كنند و در  شوند و سعي در حفظ آن مي كسب كرده باشند براي آن رابطه ارزش قايل مي
 مريدي تغيير -فرد نسبت به مرشدعين حال زماني كه موفقيت لازم حاصل نشود، ادراك 

 - از آنجا كه در ظاهر شايد به نظر بيايد رابطه مرشد .كند كند و آن را نامطلوب تلقي مي مي
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بايست حمايت بي دريغ خود را براي حفظ و   سازمان ميت،مريدي بيشتر به نفع مريد اس
  .تشويق و ترغيب مرشدان اعمال نمايد و به زحمات آنها بها دهد

 مريدي روي -گردد تا به بررسي تاثير رابطه مرشد رانجام به محققين آتي توصيه ميس     
...) از قبيل، رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتارهاي شهروند سازماني و (نگرشهاي كاري كاركنان 

 مريدي براي سازمان و مريد دارد -در اغلب تحقيقات به منافع و پيامدهايي كه مرشد. بپردازند
از اين رو توصيه . بايست به منافع مرشدان توجه بيشتري مبذول نمود، ده، حال آنكه مياشاره ش

گردد به منافع مرشدان در اين رابطه بيشتر پرداخته شود و راهكارهايي ارايه گردد كه انگيزه  مي
ويژگيهاي شخصيتي افراد درگير در .  مريدي ارتقا يابد-مرشدان براي حفظ و بهبود رابطه مرشد

گردد تا به ويژگي  در اين راستا توصيه مي. طه نقش به سزايي در كيفيت رابطه خواهد داشتراب
محققين آتي .  مريدي توجه گردد-شخصيتي مرشدان و مريدان و تاثير آن بر رابطه مرشد

 مريدي مورد سنجش قرار داده و فرهنگ -توانند تاثير فرهنگ سازماني را بر روي رابطه مرشد مي
سبي را پيشنهاد دهند كه در اين رابطه بتواند با كيفيت بيشتري پياده شود و منافع سازماني منا

  .بيشتري عايد افراد درگير رابطه و سازمان گردد
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