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Extended Abstract 
Abstract  

The aim of the present study is to investigate the mediating role of 

organizational commitment in the relationship between mentoring and job 

satisfaction and to answer the question of whether organizational commitment 

plays a mediating role in the relationship between mentoring and job 

satisfaction  approach: In terms of purpose, this research is applied, and 

according to the nature of the subject and its goals, it is of a descriptive-

correlation type. 

Introduction  

Education and its scientific and specialized management is an important factor 

in the development of countries and societies. Today, coaching is considered 

the most important experiential aspect of training and is an important process 

for professional development and psychological support of new employees, and 

it can be used to prevent anxiety and increase self-confidence and peace of 

mind in inexperienced employees. 

Case study  

The statistical population of the present study was all primary school teachers 

in Euclid city. The required statistical sample size was determined by Cochran's 

formula of 134 people and the sample was selected using random sampling 

method. The required primary data were collected through questionnaires and 

secondary data were collected through library and internet sources. 
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Materials and Methods  

Structural equation model was used by Smart PLS software to test research 

hypotheses. The required statistical sample size was determined by Cochran's 

formula of 134 people and the sample was selected using random sampling 

method. The required primary data were collected through questionnaires and 

secondary data were collected through library and internet sources. 

Discussion and Results  

The research findings showed that in general, the mentoring variable explains a 

total of 59% of the variance of the job satisfaction variable and 19.9% of the 

variance of the organizational commitment variable. And the variable of 

organizational commitment explains a total of 53% of the variance of the 

variable of job satisfaction, according to the mentioned cases, all research 

hypotheses were confirmed. The lack of easy access to teachers and members 

of the statistical community as well as the lack of research literature are among 

the limitations of the research. 

Conclusion 

present research include the achievement that by combining the social 

exchange theory (which is one of the most effective conceptual paradigms for 

understanding workplace behaviors) and the concept of coaching, it is possible 

to develop a suitable structure for predicting and explaining the behavioral 

dimensions between the organization and employees. Finally, one of the 

acquired concepts is training methods of persuading employees by managers 

and supervisors in order to achieve commitment, job integration, more self-

efficacy and less intention to leave the organization. 
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 چکیده
 دنیو رس یشغل تیو رضا منتورینگ نیبدر رابطه  یتعهد سازمان یانجینقش م یهدف پژوهش حاضر بررس

 فایا یانجینقش م یشغل تیو رضا منتورینگ نیدر رابطه ب یتعهد سازمان ایسوال است که آ نیبه پاسخ ا

 -یفیموضوع و اهداف آن، از نوع توص تیپژوهش از لحاظ هدف، کاربردي و با توجه به ماه نیا  کند؟یم

 Smartافزار از مدل معادلات ساختاري توسط نرم قیتحق هايهی. براي آزمون فرضباشدیم یهمبستگ

PLS  و  دیگرد نیینفر تع 134 رانفرمول کوک قیاز طر ازین استفاده شده است. حجم نمونه آماري مورد

 قیاز طر ازیموردن هیهاي اولانتخاب شدند. داده یتصادف ريیگافراد نمونه با استفاده از روش نمونه

 قیتحق يهاافتهیآوري شدند. جمع ینترنتیاي و امنابع کتابخانه قیاز طر زین هیانوهاي ثپرسشنامه و داده

 19.9و  یشغل تیدرصد از واریانس متغیر رضا 59در مجموع  نگیمتغیر منتور ینشان داد که به طور کل

از  درصد 53در مجموع  یکند و متغیر تعهد سازمانرا تبیین می یدرصد از واریانس متغیر تعهد سازمان

 دییپژوهش تا يهاهیبا توجه به موارد ذکر شده همه فرض ،کندرا تبیین می یشغل تیواریانس متغیر رضا

پژوهش از  اتیفقر ادب نیو همچن يجامعه آمار يآسان به معلمان و اعضا یعدم دسترس شدند.

 .روندیپژوهش به شمار م يتهایمحدود

 .یازمانتعهد س ،یشغل تیرضا نگ،یمنتور :یدیکل هایواژه
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 مقدمه 

 ییافتگتوسعه در مهمی عامل آن، تخصصی و عالمانه مدیریت و پرورش و آموزش     

 باعث پرورش و آموزش هایسازمان در کارآمد و کارساز مدیریت .است جوامع و کشورها

 هایانجمن تقویت و آموزاندانش اولیای استوار کار، پیوند از معلمان رضایت درجه افزایش

 و انسانی منابع از بهینه گیریبهره و خلاقیت، نوآوری تحصیلی، افت کاهش مربیان، و اولیا

 مدارسی موفق شود. مدارسمی جوانان و نوجوانان کودکان، شخصیت فاییشکو و مالی،

علاوه بر . (Bacheler, 2015) شوندهدایت می موفق مدیران و رهبران وسیله به که هستند

باشد. های تعالی همه جانبه کشور میترین زیرساختتعلیم و تربیت، از مهم این عرصة

حال دشوار است که در آن معلمان به عنوان نقطه  تعلیم و تربیت، امری پر ثمر و در عین

دار هستند. به عبارت آغاز هر تحول آموزشی و پرورشی، بیشترین و برترین نقش را عهده

 ,Jaspers) ترین عامل، مواد آموزشی و یا روش تدریس نیست بلکه معلم استدیگر مهم

ن در بسیاری از کشورها های ابتدایی کار معلمابه علت سخت و دشوار بودن سال (.2022

توان به ها میها در نظر گرفته شده است. که از جمله آنهای توجیهی برای آنبرنامه

های راه از تر تحت عنوان منتور اشاره کرد. یکیهای معلم با تجربهمند شدن از رهیافتبهره

 آنها، ایحرفه رشد همچنین کارتازه معلمان نگهداشت افزایش رضایت شغلی، حفظ و

 امروزه، (.Oikarainen, 2020) یک معلم منتور است توسط معلمان از دسته این از پشتیبانی

ارتقاء  برای مهم فرآیندی و شودمی محسوب آموزش تجربی جنبه ترینمهم ،نگیمنتور

 و اضطراب از جلوگیری برای توانمی و است کارتازه کارکنان روانی حمایت و ایحرفه

 ,Abbasi( برد بهره آن از تجربه،بی کارمندان در روانی آرامش و به نفسافزایش اعتماد 

2017 .( 
 نشان نگیمنتور با رابطه در پژوهش به خاصی علاقه هاسازمان و محققان اخیر، دهه در    

 موفقیت منظور به که انددریافته خوبی به هاسازمان امروزه  (Chong et al., 2019).اندداده

 بهترین داشتن به کار، و کسب رقابتی محیط در نیز ماندگاری و جهانی یچیدهپ اقتصاد در

 استعدادها، نگهداشت و توسعه استخدام، به درک نیاز با همزمان .دارند نیاز استعدادها

 بهترین به دستیابی برای که بحرانی هستند منابعی استعدادها اند کهدریافته هاسازمان

 یک عنوان به استعداد مدیریت امروزه .باشندمی انسانی روهاینی مدیریت نیازمند هانتیجه

 قرار مورد نظر تربسیارجدی ست،هاتمام بخش به عهده آن مسئولیت که سازمانی وظیفه

 هاانسان ،هاسازمان این متولیان و ستهاعصر سازمان حاضر، عصر شکاست. بی گرفته
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 تفکر، یعنی قدرت منبع ترینعظیم اشتناختیار د در واسطه به خود که ییهاانسان هستند؛

 از انسانی منابع آورند. توسعه پدید ها راسازمان رشد و حرکت تعالی، موجبات توانندمی

 (.Choi, 2022) تأثیر دارد سازمانی و فردی اثربخشی بهبود بر ،نگیمنتور طریق

های سازمانهای تولیدی و چه ها چه سازمانهمچنین نقش آموزش در رسیدن سازمان    

ها خدماتی به اهدافشان بر کسی پوشیده نیست. و ایجاد آمادگی لازم برای رسیدن سازمان

در این راستا نقش کلیدی  نگیمنتور. (Termini, 2021) به اهدافشان اهمیت بسیاری دارد

محبوبیت چشمگیری میان  نگیمنتورکند. نسبت به دو دهه گذشته ها ایفا میدر سازمان

ها و به طوری که سازمان (.Wisniewski, 2022)ها یافته است کارکنان سازمانرهبران و 

توجه زیادی کرده و منابع مالی، مادی و انسانی زیادی در آن  نگیمنتورکارکنانشان به 

اند که بیش از دو سوم کارکنان ها نشان دادهپژوهش (.Amy, 2022) کنندگذاری میسرمایه

در واقع جهت اجتماعی کردن  (.Najafinejad, 2019) هستنددرگیر  نگیمنتوردر روابط 

 .(Haran & Jeyaraj, 2019)آید به شمار می جنبه مهمی نگیمنتوراعضای جدید سازمانی 

یک رابطه هدفمند است که فردی که تجربه و اطلاعات بیشتری دارد به فردی  نگیمنتور

دهد و زمانی که آموزش می ای تجربه کمتری داردکه در زمینه زندگی شخصی و حرفه

گذارد ای بر کارآموز میکند تاثیر قابل ملاحظهمنتور تجربه خود را با موقعیت ترکیب می

(Karimi et al., 2016).  ای است که مدیر به رابطه نگیمنتورماتیز و جکسون بیان کردند

از جمله رساند که در واقع افرادی که در کارراهه شغلی خود مبتدی هستند یاری می

فردی های فنی، بینشود، مهارتهایی که از این روش به کارآموز منتقل میترین مهارتمهم

گری در کند که نقش تسهیلو سیاسی است. در این روش یک نفر به عنوان راهنما عمل می

ترین مهم (.Zarrabi, 2017)کند حرفه فردی را دارد که راهنمایی و هدایت را دریافت می

ها شود منافع روانشناختی است. رهبران سازمانحاصل می نگیمنتورکه در رابطه  منافعی

نیز به به مواردی از قبیل شناسایی استعدادهای افراد و توسعه آن و افزایش خلاقیت افراد 

خوب منافع بسیاری برای منتور و منتی در پی  نگیمنتور (.Wong, 2022)توجه دارند 

 ,Qolipoor) توان به رضایت شغلی منتی اشاره کردمیخواهد داشت که از جمله آن 

2022. ) 
 رضایت احساس فردی، توسعه و رشد دنبال به فردی رضایت قبیل از مزایایی این بر علاوه    

 مسیر ادامه دادن برای انگیزه ایجاد سازی،شبکه خلاقیت، افزاییهم فردی، و هدفمندی

 از دیگر (.Ellis et al., 2020)بردارد  در را ااستعداده توسعه زمینه در کسب شهرت و فعلی
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 یادگیری، برای مناسب محیط نمودن فراهم فعال، یادگیری افزایش میزان برنامه، این فواید

های موقعیت با سازگاری توانایی بردن بالا خوب بودن، احساس رضایتمندی، افزایش

 منتور ،نگیمنتور برنامه . درباشدمنتی می در عملکرد و نفس به اعتماد افزایش زا،استرس

 ارتقا نفسش به رهبری اعتماد هایمهارت و ارتباط برقراری و منتی به یاد دادن واسطه به نیز

 .(Baran & Zarzycki, 2021)یابد می

 توسعه مستعد، کارکنان سریع توسعه شامل تواندمی سازمان برای نگیمنتور منافع    

 کسب و آینده جانشینان بر گذاری سرمایه فردی، داداستع کشف استعداد، از مخزن وسیعی

 معنای به که آنچه زمینه در تا دارند نیاز الورود جدید کارکنان. باشد ای هویت حرفه

 رفتار تعیین در را کلیدی نقشی شوند. منتور یاری است، کار در محیط شدن ایحرفه

 که محیطی کند. منتورهامی فاای وارد تازه کارکنان برای های شغلیارزش ترسیم و ایحرفه

 پرورش را افراد ایو حرفه شخصی رشد رفتارها، و هاها، نگرشمهارت آموزش طریق از

شود نیز عاید کارآموز می نگیمنتوراز جمله منافعی که در رابطه  .کنندمی ایجاد دهد،می

ای جدید و هتوان به افزایش پاداش، افزایش چابکی افراد برای سازگاری با موقعیتمی

 Gipson) های محیطی، کاهش استرس شغلی و کاهش تعارض نقش اشاره کردپیچیدگی

Goodwin, 2022.) نگیمنتوردهد اجرای شیوه های پیشین انجام شده نشان میپژوهش 

شغلی و شخصی افراد را افزایش داده که باعث کاهش هزینه ترک سازمان شده و  توانایی

. معلمان به دلیل اهمیت وظایفی (Hishinuma, 2016)دهد وری سازمان را افزایش میبهره

ها از ای در جامعه برخوردار هستند و رضایت آنکه در آموزش دارند، از جایگاه ویژه

ملکرد و کیفیت خدمات ارائه شده معلمان به شمار شغلشان یک عامل مهم در نحوه ع

منظور از  (.Guleryuz, 2008)باشد آید و نقش آن در سلامت سازمانی غیر قابل انکار میمی

رضایت شغلی یک نوع لذت و احساس مثبت نسبت به کار است که آن هم تابعی است از 

 ,Guleryuz)دهد ارائه می رابطه بین آنچه فرد از شغل انتظار دارد و آنچه شغل به فرد

رود در بحث حفظ و نگهداری منابع انسانی به شمار میو موضوع مهمی (. 2008

(Mirjafari, 2011.)  یکی دیگر از متغیرهایی که در سلامت سازمانی نقش مهمی ایفا

تواند باعث ایجاد تعارض و افزایش استرس و کند تعهد سازمانی است که فقدان آن میمی

روابط با همکاران گردد و در نتیجه رضایت شغلی را کاهش دهد. توجه نکردن به تنش در 

این موضوع باعث ایجاد اختلال در سیستم اجتماعی سازمان شده و در نهایت ترک خدمت 

ها روند جاری بر تفویض را در سازمان در پیش دارد. همچنین با توجه به اینکه در سازمان

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0099133322001124#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0099133322001124#!
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ها نیاز به یادگیری مستمر داشته و بر است و سازمان ها گذاشته شدهبیشتر مسئولیت

کند می اهمیت بیشتری پیدا نگیمنتورتوسعه شغلی اتکای بیشتری شده است، 

(Laverick, 2016)  بر رضایت شغلی دریافتند که ابعاد  نگیمنتورپژوهشگران با بررسی تاثیر

( در پژوهشی نشان داد 8201) 1متورینگ با رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد. اسکاندورا

تواند می نگیمنتورکه با کنترل کردن متغیرهای نوع سازمان و عدالت سازمانی ابعاد 

بینی کند. با توجه به اینکه تاکنون پژوهشی به رضایت شغلی در مدیران استرالیایی را پیش

دوره و رضایت شغلی و نقش میانجی تعهد سازمانی در معلمان  نگیمنتوربررسی رابطه بین 

ابتدایی شهرستان اقلید نپرداخته است پژوهش حاضر بر این است تا به این پرسش پاسخ 

با رضایت شغلی در معلمان دوره ابتدایی شهرستان اقلید رابطه دارد؟  نگیمنتوردهد که آیا 

و رضایت شغلی معلمان دوره ابتدایی شهرستان  نگیمنتورو آیا تعهد سازمانی در رابطه بین 

 کند؟ گری ایفا میمیانجی اقلید نقش
 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
 تئوري تبادل اجتماعی

بر اساس آن  نگیمنتورباشد که می نگیمنتورتئوری تبادل اجتماعی پایه و اساس     

اصل اساسی در تئوری اجتماعی وفاداری و (. Mardani et al., 2022) گیردصورت می

ماند. بر اساس این تئوری اگر فردی زمان پایدار میای است که در طول اعتماد در رابطه

 (.Lee et al., 2010) رساند، طرف مقابل نیز باید نفعی عاید او کندنفعی به طرف مقابل می

پردازد. این تئوری به تشریح انگیزش موجود در افراد و رفتارهای تبادل شده بین افراد می

شود شود قرارداد روانشناختی نامیده میار میرابطه تعاملی که بین کارمند و سازمانش برقر

و بیان کننده کمک و مزایایی است که کارکنان اعتقاد دارند به سازمان و مدیر خود بدهکار 

یکی از  (.Cropanzano, 2018)هستند که باید این بدهی به سازمان جبران شود 

که روابط ، بیش از آندر نظریه مبادله هومنزپردازان تئوری اجتماعی هومنز است. نظریه

شود و تأکید، اساساً بر فرد یا گروهی و نهادی قابل طرح باشند، رابطه فرد با فرد مطرح می

شناختی باید به واحدهای جمعی بیش از روابط میان دو فرد است؛ لیکن هر نظریه جامعه

ر نظریه خود، دو نفر نیز توجه کند. هومنز نیز از سطح مبادله فرد با دیگری فراتر رفته و د

                                                 
1 . Scandura 
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 ,.Robinson et al)ت اسها و زیر نهادها را هم مورد بررسی قرار دادهمسئله نهادها، گروه

2019). 
  نگیمنتور

ای که نام آن کارآموز هست را منتور یک کارمندی است با تجربه، که کارمند کم تجربه    

اور، راهنما، معلم( های )مربی، مشو دارای مترادف (.Fauchald, 2022) بخشدتوسعه می

. کار منتور (Mikkonen et al., 2019)روند زیادی است که به جای یکدیگر به کار می

 نگیمنتورراهنمایی کردن و ارائه تجربه و مشاوره هدفمند به منظور یادگیری است. 

ها و کند تا بتواند در مهارتفرآیندی است که منتور کارآموز را تشویق به یادگیری می

باشد که دارای دو کارکرد می نگیمنتور (.Kuhn, 2022)ها به خودش متکی باشد ییتوانا

 است و به نگیمنتورعبارتند از کارکردهای کاراهه شغلی، که شامل تکالیف چالشی و 

 را سازمان در کارآموز مسیر پیشرفت و نمایدمی کمک کار انجام روش یادگیری در کارآموز

 دهند انجام را خود شغل بهتری نحو به که سازدقادر می را نموده و کارآموزان تسهیل

(Kuhn, 2022)  روانی. که شامل روابط دوستی، مشاوره و  -و کارکردهای اجتماعی

 نگیمنتور روابط فردی بین هایجنبه رفتارها این (.Wang, 2022) باشدسازی نقش میمدل

 را ایحرفه و فردی توسعه و راییخودکا شایستگی، از کارآموز حس و خطاب قرارداده مورد را

 (.Ronfeldt et al., 2020)نماید می تقویت

 رضایت شغلی

رضایت شغلی به عنوان مفهومی چند بعدی که با عوامل مختلف روانی و اجتماعی     

ترین موضوعات تحلیل شده در حوزه رفتار سازمانی است. و در ارتباط دارد. از جمله متداول

از کار و مفهومی است که با احساسات افراد در مورد شغلشان مرتبط  واقع نوعی ارزیابی

یکی از موضوعات مهم در بحث  ). Ahanchian, Yazdani & Sadeghian, 2016)است

ها رضایت شغلی است. در واقع نگرش فرد نسبت به شغل منابع انسانی در سازمان نگهداری

هت افزایش کارایی فرد در سازمان به در جگویند و عاملی مهمی خود را رضایت شغلی می

رود. و یک مفهوم چند بعدی است که دارای ابعاد بیرونی و درونی است. منشاء شمار می

های شخصیتی فرد است. مانند توانایی ابتکار عمل. اما منشاء رضایت درونی افراد ویژگی

. در کشورهای رضایت بیرونی به شرایط محیطی بستگی دارد مانند امنیت شغلی و پرداخت

 بر علاوه کارکنان شغلی رضایت است و استوار کارکنان اساسی نیازهای بر پیشرفته مدیریت

 نیز وریبهره افزایش در عنوان عاملی به شود،می محسوب هاانسان کرامت به احترام اینکه
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 و حقوق بودن عادلانه بودن شغل، هماورد قبیل از مختلفی عوامل گیرد.می قرار توجه مورد

 درمهمی  نقش خوب، و همکاران مدیران سرپرستان، و کاری مناسب شرایط شغلی، مزایای

 (.Guleryuz, 2008) کنندمی ایفا افراد شغلی رضایت کسب
 1و تعهد سازمانی نگیمنتور

سازمان تمایل به تلاش برای سازمان و ، هایتعهد سازمانی بر پذیرش اهداف و ارزش    

 & ,Karami, Mohammadesmaeili) در سازمان دلالت داردشدید به ماندن  تمایل

Hajiasgari Nooshabadi, 2020) .عنوان یک نگرش تمایل قوی به  تعهد سازمانی به

ها ماندن در سازمان تمایل به اعمال تلاش بسیار برای سازمان اعتقاد قوی به پذیرش ارزش

عنوان قدرت نسبی شناسایی و  توان بهتعهد سازمانی را می. شودو اهداف آن تعبیر می

این تمایل اعضا برای ماندن در سازمان است و افرادی  کرد. دخالت فرد در سازمان تعریف

که دارای تعهد سازمانی بالایی هستند به شدت به سازمان اعتقاد دارند تا جایی که هویت 

   (.Rajabpoor & Ardkni, 2021) های سازمان آمیخته شودتواند با اهداف و ارزشفردی می

تعهد سازمانی به این معنا است که کارکنان تا چه حد خودشان را با سازمان و اهداف     

بخشند و تا چه حد آرزوهایشان در راستای این است که عضویت آنها در سازمانی هویت می

 سازمان برقرار باشد. تعهد سازمانی به این معنی است که کارکنان در عین نارضایتی از شغل

  (.Robbins, 2013) خود به دلیل تعهدی که دارند برای سازمان خود فداکاری کنند

و  4، تعهد مستمر3( تعهد سازمانی را به سه دسته تعهد عاطفی1993و همکاران ) 2مایر

شود که فرد از شغلش تجربه . تقسیم می کنند. تعهد عاطفی زمانی ایجاد می5تعهد هنجاری

شود. و فرد پیوند احساسی با باعث ایجاد دلبستگی شغلی میبخشی داشته باشد و رضایت

هایی که اخیرا در این زمینه انجام شده پژوهش (.Meyer, 1993) کندسازمان برقرار می

است حاکی از وجود رابطه مثبت بین سطح تعهد سازمانی کارآموز و منتور یا مدیر را نشان 

که کارکنانی که به طور کلی در مبادله دهد ها نشان میپژوهش (.Wong, 2022)دهد می

همچنین (. Josh & Sikdar, 2015) شوند تعهد عاطفی بیشتری به سازمان دارنددرگیر می

 (.Payne, 2005) شیوه برخورد منتور نیز تاثیر مثبتی بر تعهد کارآموز به سازمان دارد

                                                 
1 .Organizational Commitment 
2 .Meyer 
3 .Affective Commitment 
4 .Continuance Commitment 
5 .Normative Commitment 
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 حالت، این در شوند،می خود سرپرست با نگیمنتور درگیر روابط بیشتر مرئوسین، که زمانی

 شهروندی، رفتار میزان افزایش با نتیجه در و نموده منصفانه تلقی را خود سازمان رفتار آنها

 لطف اجتماعی، تبادل تئوری به توجه با این، بر علاوه کارآمدی خود و شغلی شدن عجین

 استمرار و دایجا را ایرابطه دارند تمایل افراد .(Henry, 2021) کنندمی جبران را سازمان

 که کرد استدلال اینگونه توانمی همچنین .باشد بیشتر اشهزینه از آن منافع که دهند

 هزینه به نسبت بیشتر مطلوب داشتن منفعت با نامشهود، منفعت یک عنوان به نگیمنتور

 که کارکنانی (.Jaspers,2022) دارد منفی رابطه سازمان ترک قصد با کننده، دریافت برای

 خواهد افزایش ایمبادله شرکای به آنها عاطفی تعهد شوند،می درگیر اجتماعی لتباد در

 سازمان به عاطفی آنها تعهد شوند،می درگیر مبادله در کلی طور به که کارکنانی نیز و یافت

کارکنان  این سوی از سازمان ترک احتمال نتیجه، در .(Flynn, 2005)یافت  خواهد افزایش

رابطه  این بهبود موجب تواندمی منتور مثبت خوی و خلق همچنین. ودب خواهد کمتر بسیار

 (.Hu, 2016) گیردمی قرار منتور حمایت مورد بیشتر کارآموز حالت این در در نتیجه و شده

بر تعهد سازمانی  نگیمنتور( در پژوهش خود نشان دادند عملکرد 2022و همکاران ) 1ونگ

( نشان داد که بین 2013و همکاران ) 2های ستینیافتهپرستاران تازه کار اثر مثبت دارد. 

گری )حمایت شغلی، حمایت روانی و الگوبرداری از نقش( با تعهد سازمانی تمامی ابعاد مربی

رابطه مستقیمی وجود دارد. همچنین نتیجه یک پژوهش طولی نیز آشکار ساخت که بین 

در بین افسران نظامی ارتباط مثبت با تعهد عاطفی و تعهد مستمر بعد از ده سال  نگیمنتور

 (.Cropanzano, 2018) و معناداری وجود دارد
 

 و رضایت شغلی نگیمنتور

است، و به  یعمده توسعه منابع انسان یو راهبردها کردها،یها، رواز برنامه یکی نگیمنتور    

 تیحما ارشادجو را مورد یو فرد یاکه در آن، منتور رشد حرفه یاتوسعه یروابط کار کی

 یبرا یگذار هیسرما یکه رابطه داشتن با منتور نوع ییاشاره دارد. از آنجا دهدیقرار م

معلمان  گریو از طرف د کندیمنتور را کسب م یهاتیطرف شاگرد حما کیشاگرد است از 

به دست  یکمتر یشغل تیرضا نیبنابرا ستند،یبرخوردار ن یگذارهیسرما نیارشاد نشده از ا

معلمان،  یبر نگرش کار یبا اثرگذار نگیکه منتور کندیم شنهادی( پ2012) 3گاش. دیآیم

                                                 
1 .Wong 
2 .Cetin 
3 .Ghosh 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0147176722000992#!
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کننده  ینیبشیپ نگی. بنا بر موارد گفته شده منتورکند یریاز ترک کار آنها جلوگ تواندیم

تعهد در این مطالعه فرض شده است که  .باشدیمعلمان م یشغل تیرضا یبرا یخوب

های ی نقش میانجی دارد. بر این اساس فرضیهشغل تیو رضا نگیارتباط منتوری در سازمان

 بندی شد:پژوهش به صورت ذیل صورت

 .داری داردبا رضایت شغلی معلمان رابطه معنی ی: تعهد سازمان1فرضیه

 .دارد داریی: منتورینگ با رضایت شغلی معلمان رابطه معن2 فرضیه

 .دارد دارییمعلمان رابطه معن ی: منتورینگ با تعهد سازمان3 فرضیه

 دارد. داریی: منتورینگ با رضایت شغلی معلمان از طریق تعهد سازمانی رابطه معن4 فرضیه
 

 پیشینه پژوهش

( پژوهشی با عنوان واکاوی اقدامات منتور و ارشادجو در 2017دانشمندی و همکاران )    

ام دادند ها با رویکرد کیفی انججدیدالاستخدام دانشگاه اعضای هیئت علمی نگیمنتور

 علمی هیئت اعضای نگیمنتور در ارشادجو و منتور اقدامات ها حاکی بر این بود که کهیافته

اولیه )مقدماتی(، اقدامات یاددهی و  اقدامات دسته سه شامل هادانشگاه جدیدالاستخدام

 ای( و اقدامات بازخوردگیری است.یادگیری )توسعه

اعتمادی در کاهش بی نگیمنتورتبیین نقش ( پژوهشی با عنوان 2017هاشمی ) عباسی و

که سرپرست کارکردهای های پژوهش نشان داد که هنگامیسازمانی انجام دادند، یافته

را به خوبی اجرا کند کارکنان نیز سطح بالایی از اعتماد به سرپرستان خود را به  نگیمنتور

ی بالا و کاهش قصد گذارند.که منجر به افزایش تعهد عاطفی، عجین شدن شغلنمایش می

 شود.ترک سازمان می

های استرالیا انجام داد نتیجه مدیر از سازمان 197( پژوهشی بر روی 2018اسکاندورا )

نشان داد که کسانی که تحت هدایت منتور بودند نسبت به کسانی که تحت هدایت منتور 

 کردند.ای بالاتری را درک مینبودند عدالت رویه

بر تعهد  نگیمنتور( پژوهشی به منظور بررسی تاثیر عملکرد 2010ونگ و همکاران )

باعث افزایش تعهد سازمانی  نگیمنتورسازمانی انجام دادند نتیجه نشان داد عملکرد 

 شود.می

 نگیمنتورپژوهشی با عنوان توسعه منابع انسانی با روش  (2020کوثریه و همکاران )

رق ایران انجام دادند نتیجه پژوهش گری( مطالعه موردی شرکت مدیریت شبکه ب)مربی
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در سازمان شامل شخصیت، مدیریت و شغل  نگیمنتورحاکی از این بود که سه وجه هرم 

 باشد. می

دانشجویی در  نگیمنتورهای موثر بر ( پژوهشی با عنوان مولفه2020بمبئی رو و همکاران )

ه آموش علوم پزشکی حوزه آموزش علوم پزشکی انجام دادند نتیجه نشان داد که در عرص

های سطح های متعددی دخالت عمده دارند که تاکید این پژوهش بیشتر بر مولفهمولفه

 مدیریت بود. 

کار: نقش و معلمان تازه نگیمنتورهای ( پژوهشی با عنوان سبک2021و همکاران ) 1بارجر

ویضی و سبک رهبری تف نگیمنتوراساسی رضایت انجام دادند نتیجه نشان داد که سبک 

 دهد.سطح فرسودگی معلمان را کاهش و در نتیجه رضایت را افزایش می

گیری حرفه در شکل نگیمنتور( پژوهشی با عنوان نقش 2021در سال ) 2کرستین و بتین

اعضای هیات علمی باعث  نگیمنتوردانشجویان پزشکی انجام دادند نتیجه نشان داد شیوه 

شود. ل و همچنین افزایش اعتماد به حرفه خود میآموزان از انتخاب شغبهبود رضایت دانش

 کنند.به دانشجویان را در انتخاب رشته و شغل خود تشویق می نگیمنتورهمچنین شیوه 

 در نگیمنتور به کارگیری فرآیند ( پژوهشی با عنوان شناسایی2021صفدری و قرونه )

 نشان پژوهش هایداده تحلیل از حاصل مدارس انجام دادند نتایج مدیران ایحرفه توسعه

 مقوله دو در مدارس مدیران ایحرفه فرایند رشد در نگیمنتور کارگیری به اهمیت که داد

 اجرای هایروش همچنین .شودمی بندی تقسیم فردی هایضرورت و سازمانی هایضرورت

گروهی،  نگیمنتور الکترونیکی، نگیمنتور سنتی، نگیمنتور شامل مدارس در نگیمنتور

 نگیمنتور کاربستن به نتایج و شد. پیامدها شناسایی معکوس نگیمنتور و همتا، نگیمنتور

 خودشناسی، ابعاد دانش )شامل از: ارتقای عبارتند نیز مدارس ای مدیرانحرفه توسعه در

 پذیری،جامعه نگرش )شامل بهبود و مقررات(، قوانین شناخت و خطا، و آزمون کاهش

 ارتقای و استرس(، و کاهش انگیزه، افزایش پذیری،انعطاف افزایش نفس، به اعتماد افزایش

 بهبود مهارت نفعان،ذی با ارتباط برقراری نحوه خلاقیت، دادن، بازخورد نحوه مهارت )شامل

 مالی(.   مدیریت و گیری،تصمیم
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 روش پژوهش

نوع  از ن،آ اهداف و موضوع ماهیت به توجه با و کاربردی هدف، لحاظ از پژوهش این     

ساختاری  معادلات مدل از تحقیق هایفرضیه آزمون برای. باشدمی همبستگی -توصیفی

استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه معلمان  Smart PLSفزار نرم توسط

 134 کوکران فرمول طریق از آماری موردنیاز نمونه دوره ابتدایی شهرستان اقلید بود. حجم

شدند.  انتخاب تصادفی گیریروش نمونه از استفاده با نمونه افراد و یدگرد تعیین نفر

 و ایکتابخانه منابع طریق از نیز های ثانویهداده و پرسشنامه طریق از موردنیاز اولیه هایداده

 با( 1967) وایس سوالی شانزده پرسشنامه از شغلی رضایت .شدند آوریجمع اینترنتی

 بعد چهار در را شغلی رضایت پرسشنامه این شد، استفاده صددر 76 کرونباخ آلفای ضریب

 و ارتقاء سیستم از رضایت خدمات، جبران سیستم از محوله، رضایت وظایف از رضایت

از کاسترو، اسکاندرا و ویلیام  نگیمنتورپرسشنامه  .سنجدمی رهبری سیستم از رضایت

اشد که ضریب آلفای کرونباخ بآیتم می 9ساخته شد و دارای  1993باشد که در سال می

توسط آلن و مایر تدوین  1991باشد. پرسشنامه تعهد سازمانی در سال درصد می 83آن 

سوال است و سه خرده مقیاس تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد  24شده که دارای 

 باشد. درصد می 75شود. و دارای ضریب آلفای کرونباخ هنجاری را شامل می
 

 قهاي تحقییافته

 . داري داردبا رضایت شغلی معلمان رابطه معنی : تعهد سازمانی1فرضیه

محور سازی معادله ساختاری واریانسپژوهش از رویکرد مدل 1جهت بررسی فرضیه     

استفاده گردید، متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش به صورت متغیرهای مکنون و در قالب 

دله ساختاری گردیدند، برآوردهای مربوط به های عاملی مرتبه اول وارد مدل معامدل

های ارزیابی کلیت مدل و پارامترهای اصلی این مدل )ارتباط تعهد سازمانی با شاخص

 ( زیر گزارش شده است: 2( و )1( و جداول )1رضایت شغلی( در شکل )
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 : مدل معادله ساختاري اثر تعهد سازمانی بر رضایت شغلی1شماره  شکل

 

 ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري هايشاخص :1جدول شماره 

 GOF SRMR NFI شاخص

 98/0 05/0 48/0 مقدار
 

ها های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص    

ها به مدل برقرار است و کنند، به عبارت دیگر برازش دادهمدل نظری پژوهش را حمایت می

 لت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند. ها دلاشاخص
 

 هاي تعهد سازمانی بر رضایت شغلی: برآورد اثر مولفه2جدول شماره 

 سطح معناداری مقدار بحرانی ضریب اثر  ضریب تعیین متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 000/0 74/8 495/0 535/0 رضایت شغلی ---> تعهد سازمانی
 

 53( متغیر تعهد سازمانی در مجموع 1( ؛ 2برآورد شده در جدول )بر حسب مقادیر      

کند، با توجه به مقادیر مربوط به حجم درصد از واریانس متغیر رضایت شغلی را تبیین می

شود، به عبارت دیگر متغیر اثر شاخص ضریب تعیین این مقدار در حد بزرگ برآورد می

( اثر 2یین واریانس رضایت شغلی را دارد. تعهد سازمانی در حد متوسط به بالا توان تب

(. p ≥ 05/0متغیر تعهد سازمانی بر متغیر رضایت شغلی به لحاظ آماری معنادار است )

بنابراین فرض پژوهش مبنی بر اینکه تعهد سازمانی با رضایت شغلی در مدارس دوره 

ن مقدار ضریب مربوط شود. با مد نظر قرار دادابتدایی شهرستان اقلید رابطه دارد، تأیید می

توان گفت این اثر مستقیم و در حد به اثر متغیر تعهد سازمانی بر متغیر رضایت شغلی می

تواند منجر به شود، به این معنا که افزایش تعهد سازمانی میمتوسط به بالا برآورد می
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 تقویت یا افزایش رضایت شغلی و برعکس تضعیف تعهد سازمانی منجر به کاهش یا تضعیف

 رضایت شغلی گردد.

 . داري داردمنتورینگ با رضایت شغلی معلمان رابطه معنی: 2فرضیه 

محور سازی معادله ساختاری واریانسپژوهش از رویکرد مدل 2جهت بررسی فرضیه     

استفاده گردید، متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش به صورت متغیرهای مکنون و در قالب 

وارد مدل معادله ساختاری گردیدند، برآوردهای مربوط به  های عاملی مرتبه اولمدل

با رضایت  نگیمنتورهای ارزیابی کلیت مدل و پارامترهای اصلی این مدل )ارتباط شاخص

 ( زیر گزارش شده است: 4( و )3( و جداول )2شغلی( در شکل )

 
 با رضایت شغلی نگیمنتور: مدل معادله ساختاري ارتباط  2شکل شماره 

 

 ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري هاي: شاخص3شماره  جدول

 GOF SRMR NFI شاخص

 96/0 06/0 46/0 مقدار
 

ها مدل های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص

ها به مدل برقرار است و کنند، به عبارت دیگر برازش دادهنظری پژوهش را حمایت می

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند. شاخص
 

 بر رضایت شغلی نگیمنتورهاي : برآورد اثر مولفه4جدول شماره 

 سطح معناداری مقدار بحرانی ضریب اثر  ضریب تعیین متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 001/0 63/5 30/0 59/0 رضایت شغلی ---> نگیمنتور
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درصد  59در مجموع  نگیمنتور( متغیر 1( ؛ 4د شده در جدول )بر حسب مقادیر برآور     

کند، با توجه به مقادیر مربوط به حجم اثر از واریانس متغیر رضایت شغلی را تبیین می

شود، به عبارت دیگر متغیر شاخص ضریب تعیین این مقدار در حد بزرگ برآورد می

( اثر متغیر 2ضایت شغلی را دارد. در حد متوسط به بالا توان تبیین واریانس ر نگیمنتور

(. بنابراین فرض p ≥ 05/0بر متغیر رضایت شغلی به لحاظ آماری معنادار است ) نگیمنتور

با رضایت شغلی در مدارس دوره ابتدایی شهرستان اقلید  نگیمنتورپژوهش مبنی بر اینکه 

 نگیمنتوراثر متغیر شود. با مدنظر قرار دادن مقدار ضریب مربوط به رابطه دارد، تأیید می

-توان گفت این اثر مستقیم و در حد متوسط به بالا برآورد میبر متغیر رضایت شغلی می
تواند منجر به تقویت یا افزایش رضایت شغلی و می نگیمنتورشود، به این معنا که افزایش 

 منجر به کاهش یا تضعیف رضایت شغلی گردد.  نگیمنتوربرعکس تضعیف 

 . داري داردمعلمان رابطه معنی تعهد سازمانینگ با منتوری: 3فرضیه 

محور سازی معادله ساختاری واریانسپژوهش از رویکرد مدل 3جهت بررسی فرضیه     

استفاده گردید، متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش به صورت متغیرهای مکنون و در قالب 

د، برآوردهای مربوط به های عاملی مرتبه اول وارد مدل معادله ساختاری گردیدنمدل

با تعهد  نگیمنتورهای ارزیابی کلیت مدل و پارامترهای اصلی این مدل )ارتباط شاخص

 ( زیر گزارش شده است: 6( و )5( و جداول )3سازمانی( در شکل )

 

 
 با تعهد سازمانی نگیمنتور: مدل معادله ساختاري ارتباط  3شکل شماره 

 
 ی کلیت مدل معادله ساختاريارزیاب هاي: شاخص5جدول شماره 

 GOF SRMR NFI شاخص

 93/0 05/0 43/0 مقدار
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ها های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص    

ها به مدل برقرار است و کنند، به عبارت دیگر برازش دادهمدل نظری پژوهش را حمایت می

 ل معادله ساختاری دارند. ها دلالت بر مطلوبیت مدشاخص
 

 بر تعهد سازمانی نگیمنتورهاي : برآورد اثر مولفه6جدول شماره 

 متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل
ضریب 

 تعیین
 سطح معناداری مقدار بحرانی ضریب اثر 

 001/0 78/4 33/0 199/0 تعهد سازمانی ---> نگیمنتور
 

 19.9در مجموع  نگیمنتور( متغیر 1؛ ( 6بر حسب مقادیر برآورد شده در جدول )    

کند، با توجه به مقادیر مربوط به حجم درصد از واریانس متغیر تعهد سازمانی را تبیین می

شود، به عبارت دیگر متغیر اثر شاخص ضریب تعیین این مقدار در حد متوسط برآورد می

( اثر متغیر 2در حد متوسط توان تبیین واریانس تعهد سازمانی را دارد.  نگیمنتور

(. بنابراین فرض p ≥ 05/0بر متغیر تعهد سازمانی به لحاظ آماری معنادار است ) نگیمنتور

با تعهد سازمانی در مدارس دوره ابتدایی شهرستان اقلید  نگیمنتورپژوهش مبنی بر اینکه 

 نگیمنتورشود. با مدنظر قرار دادن مقدار ضریب مربوط به اثر متغیر رابطه دارد، تأیید می

شود، به توان گفت این اثر مستقیم و در حد متوسط برآورد میبر متغیر تعهد سازمانی می

تواند منجر به تقویت یا افزایش تعهد سازمانی و برعکس می نگیمنتوراین معنا که افزایش 

 منجر به کاهش یا تضعیف تعهد سازمانی گردد.  نگیمنتورتضعیف 

داري منتورینگ با رضایت شغلی معلمان از طریق تعهد سازمانی رابطه معنی: 4فرضیه 

 .دارد

محور استفاده سازی معادله ساختاری واریانسجهت بررسی فرضیه بالا از رویکرد مدل    

-گردید، متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش به صورت متغیرهای مکنون و در قالب مدل
-معادله ساختاری گردیدند، برآوردهای مربوط به شاخصهای عاملی مرتبه اول وارد مدل 

های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری و پارامترهای اصلی این مدل )رابطه مستقیم و 

 با رضایت شغلی( در شکل و جداول زیر گزارش شده است:   نگیمنتورغیرمستقیم متغیر 
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 تعهد سازمانی یق متغیر میانجیبا رضایت شغلی از طر نگیمنتور: رابطه متغیر 4شکل شماره

 

 ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري هاي: شاخص7 شماره جدول

 GOF SRMR NFI شاخص

 98/0 05/0 48/0 مقدار

 

 پژوهش نظری مدل ها های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص

 مطلوبیت بر دلالت ها شاخص همه و است برقرار مدل به ها ش دادهکنند، به عبارت دیگر برازرا حمایت می

 .دارند ساختاری معادله مدل
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 یشغل تیبا رضا نگی: برآورد رابطه کل، مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي منتور8شماره جدول

 

 (: 8بر حسب مقادیر برآورد شده در جدول )

کنند، با تبیین می درصد از واریانس متغیر رضایت شغلی را 23.5و تعهد سازمانی  نگیمنتورمتغیرهای  -

توان شود؛ در نتیجه میتوجه به مقادیر مربوط به حجم اثر شاخص ضریب تعیین این مقدار بزرگ برآورد می

 و تعهد سازمانی در حد خوبی توان تبیین واریانس متغیر رضایت شغلی را دارند.  نگیمنتورگفت متغیرهای 

 

شغلی به لحاظ آماری معنادار است بر متغیر رضایت  نگیمنتوراثر غیرمستقیم متغیر  -

(05/0 > pبنابراین می .) نگیمنتورتوان گفت متغیر تعهد سازمانی در رابطه بین دو متغیر 

کند، با توجه به این موضوع که اثر مستقیم متغیر و رضایت شغلی نقش میانجی ایفا می

گری متغیر انجیبر رضایت شغلی نیز به لحاظ آماری معنادار است در نتیجه می نگیمنتور

شود، در نهایت اینکه با مد نظر قرار دادن گری جزئی برآورد میتعهد سازمانی از نوع میانجی

بر رضایت شغلی، این اثر مستقیم و در حد  نگیمنتورمقدار ضریب اثر غیرمستقیم متغیر 

 شود. متوسط رو به پایین برآورد می
 

 گیرينتیجه

به  نگیمنتورگردد. زمانی که ت ارتباط با کارکنان میسبب تقوی نگیمنتورهای روش آموزه

گیرد، مزایای متعددی برای سازمان به ارمغان عنوان بخشی از یک برنامه سازمانی قرار می

های مختلف سازمان، درک آورد. از جمله این که موجب ارتباطات بهتر در در تمام حوزهمی

 (Golipoor, 2022).شودان آنان میبهتر کارکنان از سازمان و روابط کاری بهتر می

 کمبود و لاءخ که است سازمانی رفتار در اهمیت حایز و کاربردی مباحث از یکی نگیمنتور

بررسی  حاضر پژوهش دفت. هاس مشاهده قابل ملموسی طور به ایرانی هایسازمان در آن

 وبچارچ ت.سو رضایت شغلی با نقش میانجی تعهد سازمانی ا نگیمنتوررابطه بین 

 راستای در باید که است نگیمنتور پیامدهای و پیشینه از حاکی حاضر، پژوهش مفهومی

متغیر 

 مستقل
 میانجی 

متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین

 برآورد 

 غیرمستقیم مستقیم کل 

 P اثر P اثر P اثر

تعهد  نگیمنتور

رضایت  سازمانی

 شغلی
235/0 

675/0 001/0 495/0 001/0 180/0 02/0 

تعهد 

 سازمانی 
- 42/0 001/0 42/0 001/0 - - 
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های پژوهش نشان داد که نتایج حاصل از تحلیل فرضیه .شود گرفته کار به مهم امر این

و تعهد سازمانی در حد خوبی توان تبیین واریانس متغیر رضایت  نگیمنتورمتغیرهای 

های پژوهش نشان داد متغیر تعهد سازمانی در رابطه بین دو یافته شغلی را دارند. به علاوه

کند، با توجه به این موضوع که اثر و رضایت شغلی نقش میانجی ایفا می نگیمنتورمتغیر 

بر رضایت شغلی نیز به لحاظ آماری معنادار بود در نتیجه  نگیمنتورمستقیم متغیر 

گری جزئی برآورد شد، در نهایت اینکه با نجیگری متغیر تعهد سازمانی از نوع میامیانجی

بر رضایت شغلی، این اثر  نگیمنتورمد نظر قرار دادن مقدار ضریب اثر غیرمستقیم متغیر 

مستقیم و در حد متوسط رو به پایین برآورد شد. همچنین فرض پژوهش مبنی بر اینکه 

رابطه دارد، تأیید شد. با رضایت شغلی در مدارس دوره ابتدایی شهرستان اقلید  نگیمنتور

معلمان رضایت شغلی بالاتری دارند و رابطه بین  نگیمنتوربدین معنی که با بکارگیری 

با تعهد سازمانی در مدارس دوره ابتدایی شهرستان اقلید نیز تایید شد، نتایج نیز  نگیمنتور

تان حاکی از آن است که تعهد سازمانی با رضایت شغلی در مدارس دوره ابتدایی شهرس

اقلید رابطه دارد، با مدنظر قرار دادن مقدار ضریب مربوط به اثر متغیر تعهد سازمانی بر 

متغیر رضایت شغلی این اثر مستقیم و در حد متوسط به بالا برآورد شد، به این معنا که 

تواند منجر به تقویت یا افزایش رضایت شغلی و برعکس تضعیف افزایش تعهد سازمانی می

 ی منجر به کاهش یا تضعیف رضایت شغلی گردد. تعهد سازمان

ای از پرستاران تازه کار ( با بررسی نمونه2010همسو با پژوهش حاضر ونگ و همکاران )    

با رضایت شغلی به طور مستقیم مرتبط است. اسکاندورا  نگیمنتوردریافتند که ابعاد 

عدالت سازمانی ابعاد  ( نیز در پژوهشی نشان داد که با کنترل کردن متغیرهای1997)

بینی ای از مدیران استرالیایی پیشتواند رضایت شغلی را در نمونهمی نگیمنتورمختلف 

کنند. به دلیل تاکید پاسخگویان از بعد رضایت مدیران آموزش و پرورش باید توجه و تاکید 

بین داشته باشند. در پژوهش حاضر رابطه مستقیم  نگیمنتورها و ای بر انتصابویژه

های پیشین همسو ها تا حدودی با پژوهشو تعهد سازمانی حاصل شد. این یافته نگیمنتور

با تعهد  نگیمنتور( نشان داد که 2013است. برای نمونه پژوهش ستین و همکاران )

( نیز مشخص 2010سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. در پژوهش ونگ و همکاران )

بینی کار پیشای از پرستاران تازهد تعهد سازمانی را در نمونهتوانمی نگیمنتورشد ابعاد 

بر همه اجزای تعهد  نگیمنتور( نیز مشاهده شد که 2003نماید. در پژوهش استوالورت )
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های این پژوهش جهت افزایش رضایت گذارد. در مجموع بر پایه یافتهسازمانی تاثیر می

 گردد.یشغلی و تعهد سازمانی پیشنهادات ذیل ارائه م

و تعهد سازمانی نشان داد، پیشنهاد  نگیمنتورپژوهش حاضر رابطه مستقیمی بین     

، تعهد سازمانی را در نگیمنتورشود سازمان آموزش و پرورش با برداشتن موانع رهبری می

 معلمان ارتقاء دهد.

و رضایت شغلی معلمان در مدارس  نگیمنتورپژوهش حاضر رابطه مستقیمی بین     

شود که رابطه منتور و کارآموز باید دایی شهرستان اقلید نشان داد بنابراین پیشنهاد میابت

ای باشد که کارآموز احساس راحتی کرده و در نتیجه رضایت شغلی و عملکرد به گونه

 معلمان افزایش یابد.

 نگیمنتور رفتار مدل بررسی کارایی به آینده، در بیشتر مطالعات برای شودمی پیشنهاد    

 همانند هادیگر سازمان انواع و .شود پرداخته سازمانی و محیطی متفاوت شرایط در مدیران

 نیز و سازمان محیط شرایط تاثیر و شوند انتخاب مدل آزمون برای غیرانتفاعی هایسازمان

 .گیرد قرار بررسی مورد متغیرها بر

در افزایش  نگیمنتور از دهاستفا اهمیت دهندهنشان پژوهش این هاییافته مجموع، در    

 گذارانسیاست به پژوهش، این هاییافته بر است. مبتنی رضایت شغلی معلمان مدارس

 و انسانی منابع توسعه مدیران خدمت، ضمن هایمتولیان آموزش ویژه به و پرورش و آموزش

 :شودمی پیشنهاد مدیران مدارس ارزشیابی و انتصاب در مسئول مدیران

را بخشی از شغل خود بدانند تشویق شوند و به  نگیمنتورای اینکه مدل مدیران بر    

 به مثابه یک تهدید نگاه نکنند. نگیمنتور

ها بخواهند مدیران نقش منتور را داشته باشند و آن را در سازمان در صورتی که سازمان    

بنای مدل ها تشویق مدیران عالی سازمان به رفتار کردن بر مترویج دهند، یکی از راه

 است. نگیمنتور

های علمی مختلف و همچنین در در حوزه نگیمنتورهای مختلف بر تاثیر مولفه   

 های مختلف سنجیده شود.سازمان

 تئوری ترکیب با است که دستاورد این دربرگیرنده حاضر پژوهش هایهمچنین یافته    

 کار محیط رفتارهای درک هتج مفهومی هایپارادایم از مؤثرترین یکی که) اجتماعی تبادل

 ابعاد تشریح و بینیپیش جهت مناسب ساختاری به توان، مینگیمنتور مفهوم و( است

 آموزش مکتسب، مفاهیم از دیگر یکی نیز در نهایت. کارکنان پرداخت و سازمان بین رفتاری
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 عجین تعهد، به دستیابی منظور به سرپرستان و مدیران وسیله کارکنان به ترغیب هایشیوه

 .باشدمی کمتر سازمان ترک قصد بیشتر و خودکارآمدی شغلی، شدن
 

 منابع فارسی 
(. تأثیر رهبری اخلاقی بر رضایت از زندگی و 1396آهنچیان، محمدرضا؛ یزدانی، پروانه؛ صادقیان، سمانه)

 پژوهش های مدیریتشادکامی با نقش میانجی رضایت شغلی مورد: بیمارستانهای خصوصی هر مشهد، 
 .  171-196(، 38)10، عمومی

یک  پزشکی علوم آموزش حوزه در دانشجویی گریمربی اجرای در اساتید نگرش (، تبیین1399، ف، )بمبئی

 .6 شماره ،4 دوره قم، پزشکی علوم دانشگاه مجلهکیفی،  مطالعه

 حوزه در دانشجویی گمنتورین بر مؤثر های(، مؤلفه1399زاده، م، شهامت، ن، )بمبئی، ف، زارعی، ر، امیریان

 .79-94، 9دوره  مجله علوم پزشکی صدرا،کیفی،  مطالعه پزشکی: یک علوم آموزش

 در منتی و منتور اقدامات (، کاوی1396لی، ب، )دانشمندی، س، فتحی واجارگاه، ک، خراسانی، ا، قلیچ

وزش و توسعه فصلنامه آمکیفی،  رویکردی :جدیدالاستخدام دانشگاههاعلمی هیئت اعضای گریمربی
 .55-29، 14، شماره منابع انسانی

(. نقش مدیریت منابع انساتی سبز بر عملکرد زیست 1400رجب پور، ابراهیم؛ افخمی اردکانی، مهدی )

(، 53)14، پژوهش های مدیریت عمومیمحیطی سازمان با تاکید بر نقش میانجی تعهد سازمانی، 

166-141  . 

 .(4) 10مدارس. .  رانیمد یدر رشد حرفه ا یاستفاده از راهنمائ دنی(. فرآ1399ن، قرونه د. ) یصفدر

مجله مدیریت (. روند استفاده از راهنمایی در رشد حرفه ای مدیر مدرسه، 1390ن. و غرونه، د. ) ،یصفدر
 .94-61/ صفحه 4/شماره 10، سال هاآموزش در سازمان

 یو سازمانده ی(. طراح1396م. ) ،ینیمج.ا ،یم. کجور ،یک. مسجد ،یم. ضراب ه،یمانیم.، ا ،یضراب

 گری.با استفاده از مربی قیبر دانش عم یآموزش مبتن تیو تقو رازیش یگری در دانشکده پزشکمربی

 .36-228(: 3) 26 ،طب و تزکیه

 منابع مدیریت پژوهشهایسازمانی،  اعتمادی بی کاهش در گریمربی نقش (، تبیین1396عباسی، ط، )

 .2شماره ، 7، دوره سازمانی

مجله آن،  یعوامل موثر بر اجرا لیگری و تحل(. ارائه مدل مربی1400م.، و رجب پور. ) ،ی.، اکبرآپور،  یقل
 48 ،یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق

 زدگهیفلات رابطهه بررسی(. 1399کرمی، سمیرا؛ محمداسماعیلی، ندا؛ حاجی عسگری نوش آبادای، سمانه)

 ریزپی تراز ساختمانی هلدینگ: مطالعه مورد) سازمانی تعهد گر میانجی نقش با شغلی درگیری با شغلی

 .160-135(، 47)13  پژوهش های مدیریت عمومی، ،(کشوری بازنشستگی صندوق به وابسته

 شبکه مدیریت شرکت موردی مطالعه گری()مربی ارشادی روش با انسانی منابع توسعه (،1399کوثریه، م، )

 .20، شماره 6، سالانرژی ریزیبرنامه و سیاستگذاری پژوهشهای علمی)فصلنامه( نشریهایران،  برق

https://jmr.usb.ac.ir/article_5489_7e72be01b907398b31bc8286765b0fdb.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_5489_7e72be01b907398b31bc8286765b0fdb.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_5489_7e72be01b907398b31bc8286765b0fdb.pdf
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مه برنا ی: بررسیمنت تیو رضا یرابطه منتور و منت نی(. رابطه ب1398ن. ) ی،س. و مقبول، نژادینجف

 13-2(: 1) 14 ،یمجله آموزش و توسعه پزشک  .(TUMS)تهران  یگری دانشگاه علوم پزشکمربی
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