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  چکیده
در برخی  .استهاي بسیار مهم جهت درك بهتر رفتار سازمانی و محیط کار  منتورینگ یکی از استراتژي

هـاي مـدیران یـا     هـا و شایسـتگی   خصوص دولتی)، کارکنان نسبت به توانایی ههاي ایرانی (ب از سازمان

 ـ هستند و در نتیجه نمی اعتماد یسرپرستان خود ب  بـراي خـوبی بـا شـغل خـود درگیـر شـوند.        هتوانند ب

ده کـر اسـتفاده   به عنـوان راهکـاري مـوثر    رفت از این مشکل، پژوهش حاضر از مفهوم منتورینگ برون

 وسـیله  بـه شود. راهکار اول اینکـه گـام اول اعتمادسـازي     دو راهکار موثر ارائه می در این راستا است.

ثیر أبـه عنـوان پیشـینه و تـ    اعتمـاد بـر سرپرسـت    هدف بررسـی   ،در این حالت. کارکنان برداشته شود

همانند تعهد عاطفی، قصد ترك سازمان، عجین شدن شغلی و خـود کارآمـدي   منتورینگ بر پیامدهایی 

در این حالت نیز . برداشته شود سرپرست یا مدیر وسیله بهاست. راهکار دوم اینکه گام اول اعتمادسازي 

شود با این تفاوت که جاي دو متغیر منتورینگ و اعتمـاد بـر سرپرسـت     از مدل راهکار اول استفاده می

شد. زیربناي پژوهش حاضر، تئوري تبادل اجتماعی است کـه نحـوه تعامـل کارکنـان و      عوض خواهد

یعنـی  ؛ تـر خواهـد بـود    د. نتایج حاکی از آن است که مـدل راهکـار دوم مطلـوب   کن مافوق را تبیین می

گـذارد، کارکنـان نیـز سـطوح      که سرپرست کارکردهاي منتورینگ را به نحو احسن به اجرا می هنگامی

و  و در نتیجه به تعهد عاطفی، عجین شدن شغلی بالا گذاشتهاعتماد بر سرپرست را به نمایش بالایی از 
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  .، عجین شدن شغلیسازمانی، تبادل اجتماعی اعتمادي بیمنتورینگ، کلیدي: هاي  واژه

  

 مقدمه -1
بـه عنـوان نمونـه     بـوده و ، نسبت به دهه گذشته، در حال افزایش 1توجه و اهتمام به منتورینگ

سـوم   -کـه افـزون بـر دو    دهـد  نشان مـی هاي تحقیقات  یافته د.کراشاره توان به موارد ذیل  می

ز اهمیتی جهت حمایت و یمنتورینگ، جنبه حا ].22[ کارکنان در روابط منتورینگ درگیر هستند

هـاي بـزرگ در    درصد از شـرکت  70تقریباً  ]،31بوده [اجتماعی کردن اعضاي جدید سازمان 

ر طی دمدیران، حداقل یک رابطه منتورینگ  بیشتر کنند، برنامه منتورینگ استفاده میآمریکا، از 

شـرکت   500درصـد از   71تقریبـاً توسـط    هـا  این برنامه همچنین اند، کاراهه شغلی خود داشته

اسـت کـه    تکاملیهدفمند و  اي منتورینگ رابطه ].31[فورچون مورد استفاده قرار گرفته است. 

کم تجربه و مبتدي را پـرورش   ياي فرد زندگی شخصی و حرفه ،باتجربه و مطلع يدر آن فرد

اي بـر   ثیر قابـل ملاحظـه  أبا ترکیب شدن تجربه و موقعیت، منتور قادر خواهـد بـود تـ   دهد.  می

 در کـه  مدیري آن در که دانند می اي رابطه را منتورینگ 2ماتیز و جکسون ].32[ کارآموز بگذارد

خـود   شـغلی  کارراهـه  مراحـل  ابتـداي  در که افرادي به دارد، قرار شغلی کارراهه مرکزي نقطه

 از که است هایی مهارت جمله از سیاسی و فردي بین فنی، هاي مهارت. رساند می یاري هستند،

روابط منتورینگ، منافع روانشناختی و ترین منافع  مهم ].46[ دشو می منتقل اي رابطه چنین طریق

رضایت شخصـی،   رهبران به بسیاري از منافع منتورینگ از قبیل پیشرفت کارراهه شغلی است.

اي، توسعه پایگاه حمایتی  مجدد شخصی و حرفه ياي، احیا افزایی حرفه افزایش خلاقیت و هم

اند. افرادي که تحت نظـر منتـور    وفاداري و به شناسایی افراد براي توسعه استعداد اذعان نموده

دستیابی به فرصت رهبري، تحرك شغلی، پاداش بهتـر،   نیز منافعی از قبیل ،باشند (کارآموز) می

اي، صـلاحیت   هـاي جدیـد، بهبـود هویـت حرفـه      مواجهه با موقعیـت زمان افزایش سازگاري 

س شـغلی و  اي بیشتر، افزایش رضایت شغلی، مقبولیت بیشتر در سـازمان، کـاهش اسـتر    حرفه

منافع منتورینگ براي سازمان نیز شـامل توسـعه    ].55؛ 32[ آورند دست میه تعارض نقش، را ب

گذاري بر  سریع کارکنان مستعد، توسعه مخزن وسیعی از استعداد، کشف استعداد فردي، سرمایه
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و  تغییـرات سـریع   ].61[ باشد می حفظ و نگهداشت و افزایش رضایت شغلی، جانشینان آینده

اي روابـط سـنتی منتورینـگ را سسـت و      هاي حرفـه  ، اغلب مسیرمحیط کار امروزي متعارف نا

هاي جدید نیازمند  سازمان و در بنابراین ].11[ نماید عملی یا غیر قابل دسترس می ضعیف، غیر

  روابط نوین منتورینگ هستند.

بـه آن، سـعی در   ده و با توجه شاتخاذ  1ایده زیربنایی این پژوهش از تئوري تبادل اجتماعی

خواهد شد. فرض اساسی این پـژوهش مبتنـی بـر روابـط      پژوهش بررسی چارچوب مفهومی

به عبارت دیگر، کارکنانی که بیشتر ؛ باشد متقابل بین منتور (سرپرست) و کارآموز (کارکنان) می

عهـد  به سرپرست خود اعتماد نمایند و رابطه بهتري با او برقرار نمایند (متغیر پیشـینه مـدل)، ت  

عاطفی، عجین شدن شغلی، خود کارآمدي بیشتر و قصـد تـرك سـازمان کمتـري (متغیرهـاي      

یعنـی  ؛ اسـت  2منتورینـگ سرپرسـتی  کید این پژوهش بر أت .گذارند پیامدي مدل) به نمایش می

گرا است که  منتورینگ سرپرستی، فعالیتی تحول د.شو سرپرست ارائه می وسیله بهمنتورینگی که 

 ].60[ باشـد  مدت کارآموز مـی  بلند و بهبود متقابل منتور و کارآموز در توسعه دربرگیرنده تعهد

 خـود  مطابق با این مفهوم، کارکنان تمایل دارند که تعامل بسیار بیشتري بـا سرپرسـت   بنابراین

در  به عنوان نماینده سازمانی، سرپرست بنابراین ،داشته باشند نسبت به سایر نمایندگان سازمان

بـر ایـن،    عـلاوه  ].55[ نیـاز کارکنـان قـرار داد    يجهت ارائه خدمت و ارضـا بهترین موقعیت 

توسـعه   اند به زیردست خـود (کـارآموز) بـراي   سرپرست ممکن است در موقعیتی باشد که بتو

نحـوه تعامـل بـین     ].21[ دکن ـغلی کمـک  تحقق اهداف خاص کارراهـه ش ـ  هایی جهت برنامه

 ؛34 ؛60 ؛56 ؛55 ؛21هـاي پیشـین [   ي چارچوب پژوهش در پژوهشمتغیرهاي پیشینه و پیامد

  یید قرار گرفته است.أمورد ت ]41 ؛29 ؛19 ؛1 ؛42

  

  بیان مسئله -2
 ـ یکی از مشکلات و معضلاتی که سازمان خصـوص دولتـی) بـا آن مواجـه      ههاي ایرانی (ب

بـه عبـارت   ؛ باشـد  کارگماري و تفویض نامناسب قدرت و اختیار می هجایی، ب هجابهستند 

ها با توسل به رابطـه و نـه ضـوابط و قـوانین مربوطـه در       دیگر، برخی از مدیران سازمان
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آنها  ارتقاي اصلی دلیل الزامبه طور  شایستگی ملاك و شوند هاي مدیریتی گمارده می پست

کارگماري غیر اصولی، مـدیران از   هاین ب در شود که این معضل زمانی حاد می ].2[ نیست

هاي لازم برخواردار نباشند. در ایـن حالـت،    ها و قابلیت هاي تخصصی، شایستگی توانایی

 کارکنان و مرئوسین به هیچ عنوان به مدیران مذکور اعتماد نخواهند کرد و بدیهی است که

پژوهش حاضر را  مسئله اصلی امر مهم اعتماد خواهند شد و این بی ننسبت به مدیرا آنها

تدریج منجر به فاصـله گـرفتن و ایجـاد دو دسـتگی در      به 1اعتمادي بی این شود. باعث می

هـا جهـت    پژوهش حاضر، یکی از بهترین روش به زعم نگارندگان ها خواهد شد. سازمان

هاي نوین سرپرسـتی و مـدیریتی از جملـه     کارگیري شیوه هکاهش و تسکین این معضل، ب

کـارگیري   هسرپرسـتان بـا ب ـ   ن معناسـت کـه مـدیران و   ه آاین ب است.» روابط منتورینگ«

هاي خود را به نمایش گذاشته و  ها و توانایی منتورینگ سرپرستی خواهند توانست قابلیت

بسیاري از افراد به نیت علاوه بر این،  ند.کناعتماد و حسن ظن مرئوسین را فراهم  شرایط

، براي هستندباشند، بدبین  »مدیر«خصوص اگر آن دیگران  ههاي واقعی دیگران، ب و انگیزه

قصد این مدیر از این کار فریب کارکنان است و ظاهر وي بـا نیـت و قصـد    « اینکه  مثال

 سازمان در اجتماعی سرمایه کاهش جز پیامدي واقع در اعتمادي بی» کند. اش فرق می واقعی

   ].2[ شود می سازمانی هاي اقدام در افراد مشارکت کاهش موجب و نداشته جامعه و

فت و حـل ایـن   ر پژوهش حاضر دو راهکار جهت برونمطابق با مسئله مذکور، نگارندگان 

کارکنان برداشـته شـود    وسیله بهراهکار اول اینکه گام اول اعتمادسازي  ند:کن مسئله پیشنهاد می

سطوح بالایی از اعتماد بر سرپرست را به نمایش بگذارند  باید). به عبارت دیگر آنها 2 (نمودار

منتورینگ سرپرست را دریافت نماینـد و در نتیجـه بـه تعهـد      ین طریق سطوح بالاتري ازتا بد

در عاطفی، عجین شدن شغلی و خودکارآمدي بالاتر و قصد ترك سازمان کمتري دست یابنـد.  

بـر  سرپرسـت   بـه اعتماد ثیر أبررسی نحوه ت« خواهد بود: ذیل شرح هدف این راهکار بهنتیجه 

  »منتورینگ سرپرستی.

HSداري بر منتورینگ سرپرستی دارد.اثیر مثبت و معنأ: اعتماد بر سرپرست ت  
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). 3 برداشته شود (نمودار (سرپرست) منتور وسیله بهراهکار دوم اینکه گام اول اعتمادسازي 

 صحیحهاي خود از طریق اتجام  ها و شایستگی در این حالت منتور با به نمایش گذاشتن قابلیت

 سرپرسـت  کـه زمانی  به عبارت دیگر؛ نماید کارکردهاي منتورینگ، اعتماد کارکنان را جلب می

سطوح بالایی از اعتمـاد   نیز کارکنانگذارد،  کارکردهاي منتورینگ را به نحو احسن به اجرا می

و قصد  و در نتیجه به تعهد عاطفی، عجین شدن شغلی بالا گذارند میبر سرپرست را به نمایش 

منتورینـگ   ثیرأبررسـی نحـوه ت ـ  « :هدف این راهکارسازمان کمتري دست خواهند یافت. رك ت

  .»به سرپرستبر اعتماد سرپرستی 

HMداري بر اعتماد بر سرپرست دارد.اثیر مثبت و معنأ: منتورینگ سرپرستی ت  

  

  ادبیات و پیشینه تحقیق -3

  1اجتماعی تبادلتئوري  -3-1

دن اعتماد، وفاداري و تعهد متقابـل در روابطـی   کریکی از اصول اساسی تئوري اجتماعی تعبیه 

کید دارد أوابستگی متقابل بر تبادلات بین فردي اقتضایی ت .است که در طول زمان پایدار هستند

بـه عبـارت   ، دشـو  که به موجب آن رفتار یا عمل یک فرد منجر به پاسخ توسط فرد دیگـر مـی  

خوبی جواب او را  به بایدر فردي منفعتی به طرف مقابل خود برساند، طرف مقابل نیز دیگر، اگ

تئـوري  ]. 44 ؛18[ دشومندي متقابل حاصل  رضایت ترتیبداده و منفعتی به او رسانده و بدین 

ها و رفتارهـاي تبـادل شـده بـین افـراد را       تبادل اجتماعی در اصل، انگیزش موجود در نگرش

هاي روابط  نیز جنبه 2علاوه بر این، تئوري تبادل اجتماعی و قاعده مقابله به مثلد. کن تشریح می

روابط تعاملی بـین یـک کارمنـد و سـازمان بـه      . ]66کند [ بین سازمان و کارکنانش را تبیین می

اي از عقاید فردي یا ادراك از تعهـدات   که به عنوان مجموعه اشاره دارد» 3قرارداد روانشناختی«

ها و مزایایی اسـت کـه بـه     کننده کمک شود. قراردادهاي روانی کارکنان تبیین ریف میمتقابل تع

به طریقـی ایـن بـدهی را جبـران      بایداعتقاد کارکنان، به سرپرست و سازمان بدهکار هستند و 

   ].57ند [کن
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  منتورینگ -3-2

 شخصـی عاقـل  ر معتمد، دوست، معلم و مشاو هایی همچون واژه مترادف» منتور«کلمه آغاز در

باشـد و   مـی » mens – a mind «واژه منتور برآمده از واژه لاتین/ یونانی  ].5 ، ص40؛ 24[ بود

اي  تجربـه  منتور، کارمند ارشد مولد و بـا  ].53[ است» 1یک متفکر -منتور« این واژه برگرفته از 

 و اصلی کارکردهاي کلی ].51[ دهد تجربه به نام کارآموز را توسعه می است که یک کارمند کم

است. کارکردهاي  3اجتماعی - و کارکردهاي روانی 2کارکردهاي کاراهه شغلی شامل منتورینگ

د. نباش ـ برانگیـز مـی   گري و تکالیف چالش ، مربی5گذاري در معرض 4کاراهه شغلی شامل تکفل

ییـد، مشـاوره و روابـط    أ، پـذیرش و ت 6شامل مدلسازي نقش نیز اجتماعی -کارکردهاي روانی

اندیشمندان، مدلسازي نقـش را کـارکردي   برخی از  همچنین ].47؛29[ استدوستانه (رفاقت) 

مطابق با تئوري یادگیري  ].36 ؛ 30[ ندکن مجزا و به عنوان کارکرد سوم منتورینگ محسوب می

گیرنـد.   یـاد مـی   افراد از طریق تعاملی که با فردي، رفتاري یا محیطی دارند،، 7اجتماعی باندورا

کـارکرد مدلسـازي    .]39[گیرنـد   مدلسازي نقش، یاد می راههمچنین افراد با مشاهده سایرین از

   ].42[ هایی مناسب پرورش خواهد داد ها و نگرش نقش، کارآموزي با رفتارها، ارزش

  

  و منتورینگ 8اعتماد به سرپرست -3-3

مثبت و قصد مشارکت که بـا گذشـت زمـان    هاي  تنی بر ویژگیباي تبادلی است م اعتماد رابطه

شود و در ابتدا حاوي اندکی ریسک باشد ولی سپس با توسعه این رابطه هر دو طرف  ایجاد می

 ؛18 ؛14[قادر خواهند بود که قابل اعتماد بودن همراه با احترام متقابل را بـه نمـایش بگذارنـد    

بـه  ؛ بط اجتماعی، اعتمـاد اسـت  هاي کاهش عدم اطمینان در روا یکی از شیوه ].1402 ، ص49

اي اسـت   اعتماد، رابطـه ]. 15عدم اطمینان و اعتماد دو مفهوم درهم تنیده هستند [ عبارت دیگر

                                                                                                                                               
1 Mentor – A Thinker  
2. Career Functions 
3. Psychosocial Functions 
4. Sponsorship 

5 .exposure  که گاهی اوقاتvisibility شود.  نیز نامیده می  

6. Role Modeling 
7. Bandura 
8. Trust in Supervisor 
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بـه سرپرسـت خـود     بایـد روابط باشد. کارآموز  بیشتر زیربنایی براي بایداطمینان که مبتنی بر 

چرا که این امر اساس و پایه ایجاد و حفظ روابط منتورینگ است. علاوه بـر ایـن،    کنداعتماد 

به کارآموز خود اعتماد نماید. در روابط منتورینگ، هر یک از شرکاي منتورینـگ   بایدمنتور نیز 

 فتن هسـتند اد قرار گراعتم مورد د که شایسته و سزاوارکننده و ثابت کربر یکدیگر اعتماد  باید

کــه ســطح اعتمــاد بــین کارکنــان و  کننــد مــی)، پیشــنهاد 2009و همکــاران ( 1چــاردری ].17[

کننده مهمی است که میزان منتورینگ دریافت شده توسط کارکنـان را   سرپرستشان، عامل تعیین

د کـه  کـر تـوان اسـتدلال    مـی دهد. با در نظر گرفتن تئوري تبادل اجتماعی،  ثیر قرار میأتحت ت

گذارنـد،   معناست که کارکنانی که سطوح بیشـتري از اعتمـاد را بـه نمـایش مـی      ه ایناعتماد ب

تمایل بیشتري به صرف وقت و تلاش به منظـور منتورینـگ هرچـه بهتـر آنهـا       آنها سرپرستان

ثر ؤداردند، از سوي دیگر، کارکنانی که از آنها انتظار توسعه دادن یک رابطه تبادلی با کیفیت و م

  .]55؛ 18[تمایلی به صرف وقت و تلاش جهت هدایت آنها ندارند  نانآ رود، سرپرستان نمی

  توان به دو فرضیه ذیل رسید: مطابق با توضیحات فوق می

HS1 .ثیر مثبتی بر میزان منتورینگ دریافتی کارکنـان از سرپرسـت دارد.  أاعتماد بر سرپرست ت  

HM1  .میزان اعتماد بر سرپرست دارد.ثیر مثبتی بر أمنتورینگ دریافتی کارکنان از سرپرست ت  

  

  ٢سازمانیتعهد منتورینگ و  -3-4

تا چه حد کارکنان خود را با یـک سـازمان خـاص و اهـدافش هویـت      : «یعنی، تعهد سازمانی

، 56[» نمایند و تا چه حد آرزوهایشان در راستاي حفظ عضویت در آن سازمان است بخشی می

تعهد سازمانی حاکی از آن است که حتی اگر کارکنان در حـال حاضـر از کـار خـود      ].74ص

خرسند نباشند ولی به اندازه کافی تعهد داشته باشند، تمایل دارند کـه بـراي سـازمان خـویش     

اي را به عنوان  لفه از تعهد حرفهؤ)، سه م1993و همکاران ( 3مایر ].75 ، ص56[د کننفداکاري 

 ـ کند پیدا می؛ زمانی توسعه 4تعهد عاطفیدند: کریک ساختار چند بعدي شناسایی  خـاطر  ه که ب

تعهـد   ،د [پیوند احساسی با سازمان]شواي ایجاد  بخش از شغل، دلبستگی حرفه تجربه رضایت
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2. Organizational Commitment 
3. Meyer 
4. Affective Commitment 
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بررسـی تعهـد    بـراي ]. در ایـن پـژوهش، تنهـا از تعهـد عـاطفی      48[ 2تعهد هنجاريو  1تداوم

درك پویـایی جاذبـه در    بـراي دیدگاه عاطفی رویکردي ارزشمند  ازمانی استفاده شده است.س

محققان رابطه بین تعهد سازمانی و اعتماد کارکنان به مـدیریت را   ].64روابط منتورینگ است [

هاي عملی در زمینه روابط منتورینگ رابطه مثبت بین سطح تعهـد   پژوهش .]66[ اند کرده ییدأت

بیشـتر درگیـر    ،کـه مرئوسـین   زمانی]. 54[دهد.  یید قرار میأمورد تسازمانی منتور و کارآموز را 

 منصـفانه را  خود سازمانرفتار آنها ، در این حالت، شوند میسرپرست خود  بامنتورینگ  روابط

، ، عجین شدن شغلی و خود کارآمـدي ایش میزان رفتار شهرونديو در نتیجه با افز تلقی نموده

علاوه بر این، با توجه بـه تئـوري تبـادل اجتمـاعی،      .]62 ؛55[ کنند لطف سازمان را جبران می

اش بیشـتر باشـد.    از هزینـه  آن کـه منـافع   اي را ایجاد و استمرار دهنـد  رابطهافراد تمایل دارند 

بـا داشـتن    د که منتورینگ به عنوان یک منفعت نامشـهود، کرتوان اینگونه استدلال  همچنین می

 دارد رابطه منفیکننده، با قصد ترك سازمان  منفعت مطلوب بیشتر نسبت به هزینه براي دریافت

اي  بـه شـرکاي مبادلـه    آنها شوند، تعهد عاطفی کارکنانی که در تبادل اجتماعی درگیر می ].55[

 شـوند، تعهـد عـاطفی    که به طور کلی در مبادله درگیر میکارکنانی نیز  افزایش خواهد یافت و

این کارکنان  نتیجه، احتمال ترك سازمان از سوي در]. 25[ به سازمان افزایش خواهد یافت آنها

تواند موجب بهبـود ایـن رابطـه     همچنین خلق و خوي مثبت منتور می بسیار کمتر خواهد بود.

رابطه ایـن   ].34گیرد [ مورد حمایت منتور قرار میشده و درنتیجه در این حالت کارآموز بیشتر 

  د:کربرررسی  ذیل هاي هتوان از طریق فرضی دو متغیر را می

HS2a . شـان   ثیر مثبتی بر تعهد عـاطفی أکارکنان ت وسیله بهمنتورینگ سرپرستی دریافت شده

  در سازمان دارد.

HM2a .سازمان دارد. ثیر مثبتی بر تعهد عاطفی کارکنان درأاعتماد بر سرپرست ت  

HS2b .در  آنـان ثیر منفی بر قصد تـرك  أمنتورینگ سرپرستی دریافت شده توسط کارکنان ت

 سازمان دارد.

HM2b .ثیر منفی بر قصد ترك کارکنان در سازمان داردأاعتماد بر سرپرست ت.  
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 و همکار  طیبه عباسی  _______________________________  ...تبیین نقش منتورینگ در کاهش 

137 

  1عجین شدن شغلیمنتورینگ و  -3-5

اي کـه   (ب) درجه ؛شخصی فردتعاریف عجین شدن شغلی؛ (الف) اهمیت کار از دیدگاه 

کند؛ (ج) ادراك یک فرد از عملکرد  یک فرد از لحاظ روانشناسی با کارش هویت پیدا می

و (د) میزان مشارکت فعالانه  ]45دهد [ ثیر قرار میأشغلی خود، که عزت نفسش را تحت ت

 کار شغلشان دارند، علاقه شخصی به افرادي که درگیري بالایی با ].9یک فرد در شغلش [

احسـاس ارتبـاط و همبسـتگی    ي شـدید به طـور  دهند  داشته و با آنچه که انجام می خود

تعامـل   میـزان  ].58 ؛5آنها اسـت [  2ناپذیري از خودشناسی شغل، بخش جدایی کنند و می

وسیله  هاز وجود یک منتور ممکن است ب ثرؤمندي م میزان بهره با یک منتور و افراد متقابل

گـري و   گذاري و قابلیت دیـد، مربـی   در معرض ثیر قرار گیرد.أعجین شدن شغلی تحت ت

، احتمالاً براي اشخاصی بـا سـطوح   شود توسط منتورها ارائه می که برانگیز تکالیف چالش

هاي منتـور ممکـن    که این نوع از فعالیت بالاي عجین شدن شغلی بسیار جذاب است چرا

 همچنـین  دهـد.  هـا را افـزایش   رتکارگیري مهـا  هده و بکراست بهبود عملکرد را تسهیل 

را  کارراههریزي  برنامهکارآموزي که سطوح بالایی از عجین شدن شغلی یا درگیر شدن در 

عجین شدن تر  اجتماعی بیشتري نسبت به کارآموزي با سطوح پایین -  دارد، مزایاي روانی

علاوه بر این،  ].51؛ 41[د. کن هاي توسعه نیافته کارراهه شغلی دریافت می شغلی یا برنامه

با انجام پژوهشی به این نتیجه رسیدند که منتورینگ رابطه معنـاداري   و همکاران 3کرایگ

دند که این رابطه در سازمان و موقعیتی متفـاوت  کربا عجین شدن شغلی ندارد و پیشنهاد 

بـا   ].16[ ثرتري این ارتباط سنجیده شودؤمورد بررسی قرار گیرد تا بدین طریق به نحو م

 اجتماعی، مراقبت و محبت یک طرف موجب ایجاد تعهـد اخلاقـی   تبادلتوجه به تئوري 

 ].1[ این چیـزي بسـیار ارزشـمند اسـت     که گردد براي طرف مقابل در تعامل دوجانبه می

، سطوح بیشتري از عجـین شـدن   کنند کارکنانی که منتورینگ بیشتري دریافت می بنابراین

 خـود  ها روي کارکنـان  که سازمان هنگامی به عبارت دیگر؛ ذارندگ شغلی را به نمایش می

شوند کـه   ، آنها [کارکنان] نیز ترغیب میندکن گذاري کرده و از آنها سپاسگزاري می سرمایه
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کارکنـان احسـاس    کـه  زمـانی  ایـن  بر علاوه ].64[ روابط تبادل اجتماعی را توسعه دهند

 شـوند، بنـابراین   تبادل متقابل درگیر میشوند، در  سازمان حمایت می وسیله که بهکنند  می

از عجین شدن شغلی را به نمایش بگذارنـد و از   گیرند که سطوح بالاتري آنها تصمیم می

ت و حمایـت  تـا بـدین طریـق مراقبـ    کننـد   لحاظ روانی احساس همبستگی با سازمان می

  بنابراین؛ ]1[ دکنسازمان را جبران 

HS3a  . ثیر مثبتی بر عجین شدن شغلی أتوسط کارکنان تمنتورینگ سرپرستی دریافت شده

  آنها در سازمان دارد.

HM3b  .ثیر مثبتی بر عجین شدن شغلی کارکنان در سازمان دارد.أاعتماد بر سرپرست ت  

  

  1ارآمديخود کمنتورینگ و  -3-6

هاي خود بـه   اعتقاد یک فرد به قابلیت«باشد:  تعریف باندورا از خودکارآمدي بدین صورت می

اعتقاد کارآمـد  ». دن شرایط آتیکریندهاي مورد نیاز جهت اداره امنظور سازماندهی و اجراي فر

]. 11 ، ص8[دهد  ثیر قرار میأانگیختگی و عمل افراد را تحت ت تفکر، احساس، خود طرزبودن 

 که خودکارآمدي کارکنان در کار در سطح مناسبی باشد، آنها علاقه بیشتري نسبت به کار زمانی

 خواهـد شـد.   يبیشـتر  2درگیـري منجر به احساس انگیزش و  خواهند داشت و در نتیجه خود

شود که کارکنان احسـاس خودکارآمـدي بیشـتري داشـته      درگیر کار بودن موجب می همچنین

نـدورا چهـار   آلبـرت با  ].59[ متقابل ایجاد خواهد شـد  اي رابطه با گذشت زمان بنابراین ،باشند

) 3 ؛) تجربه نیابتی2 ؛تجربه چیرگی) 1ده است: کرخود کارآمدي پیشنهاد جهت افزایش  روش

   ].3، ص8[ ) حالات هیجانی و روانشناختی4ترغیب اجتماعی و 

 ـخودکارآمـدي اسـت.    يمنتورینگ یکی از عوامل ارتقا افـراد   یـن منظـور، منتـور،   ه اب

 ـاز طریق اعتقـاد و اعتمـاد، آنهـا    د و کن مبتدي بالقوه را شناسایی می تـدریج مطمـئن    هرا ب

گیري از منتورینگ را جهت کسـب تجـارب جدیـد بـه افـراد       هاي بهره و فرصت سازد می

دنـد کـه منتورینـگ و خودکارآمـدي بـا      کرنیـز بیـان    3داي و آلن ].33[ نماید پیشنهاد می
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وظـایف چالشـی کـارآموز     بررسـی هـاي منتورینـگ    یکدیگر مرتبط هستند. یکی از جنبه

گیـري چنـین ادراکـی در کـارآموز شـود کـه او        است موجب شـکل این امر ممکن است. 

او خواهـد  خوذکارآمـدي   در نتیجـه منجـر بـه    و قابلیت و صلاحیت انجام آن کارها دارد

توانـد موجـب توانمندسـازي و     همچنین ایجـاد روابـط منتورینـگ مـی     ].50؛33؛19[ .شد

تر خواهند شـد   خود فعالخودکارآمدي کارآموز شده و بدین طریق آنها در مسیر کارراهه 

نـد،  کن مطابق با تئوري تبادل اجتماعی، کارکنانی که منتورینگ بیشتري دریافت مـی  ].37[

هـا   که سازمان هنگامی به عبارتی؛ گذارند سطوح بیشتري از خودکارآمدي را به نمایش می

نـد، کارکنـان نیـز    کن گـذاري کـرده و از آنهـا سپاسـگزاري مـی      سرمایه خود روي کارکنان

کارکنـان بیشـتر    بنـابراین  ].64[ شوند که روابط تبادل اجتماعی را توسعه دهند ترغیب می

شوند و درنتیجه منتورینگ بیشتري دریافـت   در منتورینگ شرکت کرده و در آن درگیر می

درنتیجـه  . گذارند ، سطوح بالاتري از خودکارآمدي را به نمایش میکه به دنبال آنند کن می

  توان گفت: می

HS4a . منتورینگ سرپرستی دریافت شده توسط کارکنان رابطه مثبتی با سطح خودکارآمدي

  آنها در سازمان دارد.

HM4b ..اعتماد بر سرپرست رابطه مثبتی با سطح خودکارآمدي کارکنان در سازمان دارد  

  

  شناسی پژوهش روش -4

  پژوهش هاي همدل مفهومی و فرضی -4-1

نشان داده شده است. این مدل داراي شـش متغیـر مکنـون     1در شکل  1مدل مفهومی پژوهش

هاي مربوطه مورد سنجش  از طریق گویه صرفبه طور باشد که  (بدون متغیر مشاهده شده) می

   اند. قرار گرفته

                                                                                                                                               
شود رابطه بین دو متغیر اعتماد بر سرپرست و منتورینگ به صورت دو طرفه ترسیم شده است.  طور که مشاهده می . همان1

ثیر این دو متغیر بر أخواهیم نحوه و میزان ت مطابق با دو راهکار پیشنهادي در بخش بیان مسئله میدلیل آن این است که 

یید قرار گیرد فلشی که از سوي متغیر اعتماد بر أبه عبارت دیگر در صورتی که راهکار اول مورد ت، یکدیگر را بیازماییم

 .رعکسگیرد و ب یید قرار میأمورد ت، سرپرست به منتورینگ ترسیم شده است
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  چارچوب مفهومی پژوهش 1 شکل

  

  پژوهش ، جامعه، نمونه و روشاهداف -4-2

بررسی  دریافتی کارکنان از سرپرست. اعتماد بر سرپرست بر میزان منتورینگثیر أبررسی نحوه ت

 بر میزان اعتماد بر سرپرست.منتورینگ دریافتی کارکنان از سرپرست ثیر أنحوه ت

شده، از نظر هدف، از نوع تحقیقات  همبستگی اجرا - به روش توصیفی پژوهش حاضر 

 ایـن  آمـاري  باشـد. جامعـۀ   کاربردي و از نظر قلمرو موضوعی در حیطه منابع انسانی می

 بـرآورد  نفر 210 زمان پژوهش، در که هستند تهران 10شهرداري منطقه  کارکنان پژوهش

 از نفر 136 برابر با پژوهش تقریباً آماري نمونۀ کوکران، گیري نمونه فرمول براساس .شدند

از  1/39. شـدند  انتخـاب  سـاده  تصـادفی  گیري نمونه هاي روش با که شد محاسبه کارکنان

درصد  16سال سن و  40تا  31درصد از آنها بین  43سال سن، تقریباً  30کمتر از  کارکنان

نشان  1شناختی این جامعه در جدول  اطلاعات جمعیت سال سن دارند. سایر 40نیز بالاي 

  داده شده است.

  

  

  

 منتورینگ اعتماد به سرپرست

 خود کارآمدي

 قصد ترك سازمان

عجین شدن 

شغلی

 تعهد عاطفی

HS 

HM 
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 پژوهش جامعه یشناخت تیجمع اطلاعات  1 جدول

  درصد  فراوانی  ابعاد  متغیر  درصد  فراوانی  ابعاد  متغیر

  جنسیت
  2/44  61  زن

سابقه 

  کاري

2/36 50  سال 5-1  

9/23 33  سال 6-10  3/49  68  مرد  

 13 18  سال 11-16  5/6  9  نامشخص  

  تحصیلات

9/10 15  سال 17-22  1/26  36  دیپلم تا فوق  

  7/8  12  سال 23بالاي   3/49  68  لیسانس

  7/21  30  لیسانس فوق

  0  0  دکترا  

  9/2  4  نامشخص  

 
و تحلیـل مدلسـازي معـادلات سـاختاري      تجزیـه هاي بسیار مهم در ساختار  یکی از فرض

)SEMدر  . آزمـون نرمـال بـودن داده   باشند 1نرمال چند متغیرهها  ) این است که دادهSEM   بـر

و  |7| قدر مطلـق  ر ازد. اگر کشیدگی کمتشو محاسبه می 3و چولگی 2هاي کشیدگی مبناي آماره

طور که  در پژوهش حاضر، همان ].65؛ 28 ؛10[ ها نرمال هستند داده، باشد |2|چولگی کمتر از 

 اسـت و چـولگی نیـز بـین     -431/0 و -01/0 بـین  کشیدگیمحدوده دهد،  نشان می 2جدول 

بنابراین تمامی متغیرها از نظر کشـیدگی و چـولگی در محـدوده قابـل     ، است 04/0و  -004/0

  اند و در نتیجه تمامی متغیرها نرمال هستند. قبول قرار گرفته

  

 وستهیپ يرهایمتغ يبرا يریمتغ تک آمار لیتحل جینتا خلاصه 2  جدول

  نرمال بودن  کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیرها

  * AC(  3/388 0/716 -0/002 -0/127تعهد احساسی (

  * TS( 3/246 0/409 0/003 -0/01اعتماد به سرپرست (

  * Ment(  3/34 0/623 -0/004 -0/02منتورینگ (

  * JI(  3/141 0/594 0/00 -0/02عجین شدن شغلی (

  * IQ(  2/83 1/076 0/04 -0/431قصد ترك سازمان (

  * SE(  4/00 0/558 -0/06 -0/225خودکارآمدي (

                                                                                                                                               
1. Multivariate Normal 
2. Kurtosis 
3. Skewness 
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  ها سنجه -4-3

مورد سنجش متغیرهاي تعهـد احساسـی،    هاي خود در دهندگان) پاسخ کنندگان (پاسخ مشارکت

شدن شغلی، قصد تـرك سـازمان و خودکارآمـدي را بـا      اعتماد به سرپرست، منتورینگ، عجین

شـامل  » )5( کـاملاً مـوافقم  «تـا  » )1( کـاملاً مخـالفم  «لیکرت که از قسمتی  5استفاده از طیف 

  دند.کر، بیان شود می

  

  متغیرهاي وابسته -4-3-1

) 1993ارائه شـده توسـط مـایر و همکـاران (     اي پنج گویه سنجش تعهد عاطفی از سنجه براي

 کـه یکـی از آنهـا توسـط     سنجش متغیر قصد ترك سازمان از دو گویه براي ].48[استفاده شد 

 سـنجه  وسـیله  بهخودکارآمدي  ].55[استفاده شده است ، ) ارائه شد2009ریچارد و همکاران (

عجـین شـدن شـغلی نیـز      ].13[) سنجیده شده اسـت  2001همکاران ( و 1چناي  هشت گویه

   ].38[) سنجیده شده است 1982( 2اي کانونگو گویه 10سنجه  وسیله به

  

  مستقل متغیرهاي -4-3-2

)، سنجیده شده است. 1980( 3لارزرلر و هاستوناي  گویه 6سنجه  وسیله بهاعتماد به سرپرست 

سـنجش   بـراي  ].43[ م)کـن  اعتماد سرپرستم به کاملاً توانم می که کنم می (نمونه گویه: احساس

   ].12[ ) استفاده شده است2004( 4اي کاسترو و اسکاندورا گویه 9نیز از سنجه  منتورینگ

تجربه شغلی باشد:  پژوهش حاضر داراي چهار متغیر کنترل بدین شرح می؛ متغیرهاي کنترل

 ـ بندي می سال به بالا در پنج طیف دسته  که میزان سابقه کارکنان را از یک د. تحصـیلات کـه   کن

مـرد) نیـز    - شامل تا فوق دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس و دکتري است. جنسیت کارکنان (زن

بندي و مورد سنجش قـرار   پنج طیف دسته وسیله بهنهایت متغیر سن که  سوم و درمتغیر کنترل 

یعنـی تعهـد احساسـی، عجـین شـدن      ، گرفته است. این چهار متغیر کنترلی، متغیرهاي وابسته

  ند.کن شغلی، قصد ترك سازمان و خودکارآمدي را کنترل می

                                                                                                                                               
1. Chen 
2. Kanungo 
3. Larzelere and Houston 
4. Castro and Scandura 
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  روایی و پایایی )CFA( 1ییديأتحلیل عاملی ت -4-4

هاي سنجش مورد استفاده قـرار گرفتـه    سنجش خصوصیات مقیاس برايییدي أعاملی تتحلیل 

باشد: اعتماد به سرپرست  دربرگیرنده شش سازه چند متغیره به شرح ذیل می CFAمدل  است.

گویـه)، قصـد    10گویه)، عجین شدن شغلی ( 6گویه)، تعهد عاطفی ( 9گویه)، منتورینگ ( 8(

هـاي   مـدل اولیـه اجـرا شـده داراي شـاخص      گویه). 8خودکارآمدي (گویه)،  2ترك سازمان (

هـاي اصـلاحی و    برازش مناسبی نبود. به همین دلیل براساس بارهاي عاملی ضعیف، شـاخص 

هـا   حـذف ایـن گویـه    پس از ادبیات پژوهش ده گویه نامناسب تشخیص و از مدل حذف شد.

CFA    :مدل به سطح مناسـبی رسـیدX2= 746/78, df= 475, RMSEA= 0/065, IFI= 0/92, 

CFI= 0/92, NNFI= 0/91   و آمارهt بـه  ، اسـت  46/12تـا   92/4هاي مدل در محـدوده   گویه

  دار هستند.اها معن عبارت دیگر تمامی گویه

گیرد  یید قرار میأمتغیرها مورد ت 2يروایی همگرا درصورتی مرتبه اول، CFAمطابق با مدل 

دار باشـد   معنیدر متغیر مکنون مورد نظر خود بار عاملی هر یک از متغیرهاي مشاهده شده  که

تـر از دو برابـر خطـاي     تقریبـاً بـزرگ   بایدیا به عبارت دیگر، ضرایب  |t-value >|1.96(یعنی 

براي تمامی متغیرهـاي پـژوهش مـورد     همگرا روایی بنابراین. ]63 ؛3[ خود باشند) 3استاندارد

تـوان   را می 5)، روایی تشخیصی1988( 4همچنین مطابق با نظر اندرسون و گربینگ است.یید أت

کـه   بـه طـوري  ، استاندارد) تشخیص داد خطاي دوبرابر ±( 6با استفاده از آزمون فاصله اطمینان

  .]3[ ) نباشـند 1.0هاي اطمینان بین دو متغیر (ساختارهاي مکنون) دربرگیرنده یـک (  اگر فاصله

روایـی   بنـابراین ، اسـت  481/0تـا   - 145/0 حد بالا در پـژوهش حاضـر در محـدوده    ادیرمق

  گیرد. یید قرار میأمورد ت نیز تشخیصی متغیرهاي پژوهش حاضر

یا بیشتر و  05/0)، 1998( مطابق با نظر فورنل و لارکر AVEمقدار مطلوب جهت شاخص 

. از ایـن دو شـاخص   ]26[ 1اسـت  CR ،(60/0( 7ترکیبـی  پایـایی مقدار مطلوب براي شاخص 

                                                                                                                                               
1. Confirmatory Factor Analysis 
2. Convergent Validity 
3. Standard Error 
4. Anderson and Gerbing 
5. Discriminant Validity 
6. Confidence Interval 
7. Composite Reliability 
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بـراي متغیرهـاي تعهـد عـاطفی،      AVEشاخص  ].7[ دکراستفاده  رواییبررسی  برايتوان  می

اعتماد به سرپرست، منتورینگ، عجین شـدن شـغلی، قصـد تـرك سـازمان و خـود کارآمـدي        

ترتیـب   براي این متغیرهـا بـه   CRو شاخص  56/0و  76/0، 41/0، 48/0، 63/0، 5/0ترتیب  به

 CRو شاخص  55/0کلی نیز  AVEشاخص  باشد. می 91/0و  87/0، 77/0، 88/0، 83/0، 78/0

دست آمده، متغیرهـاي پـژوهش از   ه مطابق با نتایج ب بنابراین، است 91/0تا  77/0در محدوده 

  نشان داده شده است. 3نتایج در جدول  .هستند لازم برخوردار و روایی پایایی

  

 CR و AVEs شاخص استاندارد، يخطا ن،یانگیم ،یهمبستگ . 3 جدول

  1  2  3  4  5  6  

1 .TS  1      

2 .Ment  0/45** 1         

3 .AC  0/56** 0/62** 1       

4 .JI  0/28 0/38** 0/87** 1     

5 .IQ  -0/30** -0/31** -0/64** -0/07** 1   

6 .SE  -0/02 0/19 0/42** 0/22** -0/08 1 

 4/00 2/830 3/141 3/388 3/340 3/257  میانگین

 0/558 1/076 0/594 0/716 0/623 0/826  خطاي استاندارد

AVEs  0/63 0/48 0/5 0/41 0/76 0/56 

CR 0/83 0/88 0/78 0/77 0/87 0/91 

* =correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
** =correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

                                                                                                                                               
هم باشد به شرطی که میزان  AVE ،4/0که حتی اگر مقدار  کردندالبته هانگ و همکارانش به نقل از فورنل و لارکر بیان . 1

CR 35[بیشتر باشد، قابل قبول است  6/0، از.[  
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  )نتایجها ( تحلیل داده و  تجزیه -4-5

 و  SEMاز روش مدلسـازي معـادلات سـاختاري   هـا   ها و آزمون فرضـیه  تحلیل داده براي

مطابق بـا دو راهکـار ارائـه    دو مدل ساختاري  در واستفاده شده است  1LISRELافزار نرم

 ـمبت) 2 شکل( 1مدل ساختاري  اند. گرفته مورد آزمون قرارشده در قسمت بیان مسئله،  ی ن

پیشینه و یک متغیر بین که منتورینگ به طور کامل میانجی رابطه  استبر این پیش فرض 

      هـاي بـرازش مناسـبی برخـوردار اسـت:      چهار متغیر پیامد اسـت. ایـن مـدل از شـاخص    

X2= 945/86, df= 549, RMSEA= 0/73, IFI= 0/91, CFI= 0/90, NNFI= 0/90همان . 

ثیر مثبتی بر منتورینگ داشـته  أشود اعتماد بر سرپرست ت مشاهده می 4طور که در جدول 

 ،ثیر مثبتـی بـر تعهـد عـاطفی، عجـین شـدن شـغلی و خودکارآمـدي دارد        أو منتورینگ ت

ثیر منفی دارد. متغیر کنترل سن تنها بـر قصـد   أهمچنین، منتورینگ بر قصد ترك سازمان ت

 بر عجین شـدن شـغلی دارد.   ثیر منفیأثیر منفی دارد و متغیر جنسیت نیز تأترك سازمان ت

فرض است که اعتماد بر سرپرسـت بـه    مبتنی بر این پیشنیز ) 3 شکل( 2مدل ساختاري 

از  نیـز  طور کامل میانجی رابطه بین یک متغیر پیشینه و چهار متغیر پیامد است. این مـدل 

 ,X2= 877/16, df= 487, RMSEA= 0/76هاي برازش مناسبی برخوردار اسـت:   شاخص

IFI= 0/91, CFI= 0/90, NNFI= 0/90شـود  مشـاهده مـی   4طـور کـه در جـدول     . همان 

ثیر مثبتـی بـر   أثیر مثبتی بر اعتماد بر سرپرست دارد. اعتماد بر سرپرست نیز تأمنتورینگ ت

ثیر نداشته و بر قصد تـرك  أتعهد عاطفی و عجین شدن شغلی دارد ولی بر خودکارآمدي ت

 ـ و تعیـین مـدل    2و  1بـه منظـور مقایسـه مـدل سـاختاري       ثیر منفـی دارد. أسازمان نیز ت

مدلی که میزان کمتري  ].6[ شده استاستفاده  CAIC3و  AIC2هاي  ز شاخصتر ا مطلوب

 داراي  2مـدل   مدل مطلوب خواهد بود.، کمتري از این دو شاخص را به نمایش بگذارد

AIC )16/1025 و (CAIC )78/1315 ( داراي 1 مـــــــدلو AIC )86/1107 و (CAIC 

شـاخص را داشـته و درنتیجـه     میزان کمتري از این دو 2بنابراین مدل  ) است.97/1425(

  تري است. مدل مطلوب

                                                                                                                                               
1. LInear Structural RELationships 
2. Akaike Information Criterion (AIC) 
3. Consistent AIC (CAIC 
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 نگیمنتور وسیله به کامل يگر یانجیم: 1 يساختار مدل  2شکل

  

  
  سرپرست بر اعتماد وسیله به کامل يگر یانجیم: 2 يساختار مدل  3شکل 
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 2 و 1 يساختار مدل لیتحل و هیتجز از حاصل جینتا  4جدول 

  1مدل ساختاري   
مدل ساختاري 

2  
  نتایج

        هاي برازش شاخص

X2  909/54 904/55   

Df  549  488    

RMSEA  0/69 0/79   

IFI  0/91 0/91   

CFI  0/90 0/90   

NNFI  0/90 0/90   

        ثیرات مستقیمأمسیرها: ت

HS1تایید    47/0  . اعتماد بر سرپرست به منتورینگ  

HM1 .تایید  49/0    منتورینگ به اعتماد بر سرپرست  

HS2aتایید    65/0  . منتورینگ به تعهد عاطفی  

HM2aتایید  58/0    . اعتماد بر سرپرست به تعهد عاطفی  

HS2bتایید    -36/0  . منتورینگ به  قصد ترك کارکنان  

HM2bتایید  -36/0    . اعتماد بر سرپرست به قصد ترك کارکنان  

HS3a تایید    39/0  شدن شغلی  به عجین. منتورینگ  

HM3bتایید  29/0    . اعتماد بر سرپرست به عجین شدن شغلی  

HS4aتایید    20/0  . منتورینگ به سطح خودکارآمدي  

HM4bعدم تایید  -01/0    . اعتماد بر سرپرست به خودکارآمدي  

      -22/0  سن به قصد ترك سازمان

      -20/0  جنسیت به عجین شدن شغلی

        دار نیستند متغیرهاي کنترل معنیسایر 

        مقایسه دو مدل

AIC  86/1107  16/1025   مطلوب تر 2مدل  

CAIC  97/1425  78/1315   مطلوب تر 2مدل  
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  گیري نتیجه -5

و کمبود آن  رفتار سازمانی است که خلأز اهمیت در یمنتورینگ یکی از مباحث کاربردي و حا

 ـ هاي ایرانی به طور ملموسی در سازمان کـارگیري   هقابل مشاهده است. هدف پژوهش حاضر ب

نسبت به مـدیران و   کارکنان سازمانی و افزایش اعتماداعتمادي  بیاین مفهوم در جهت کاهش 

سرپرستان است. چارچوب مفهومی پژوهش حاضر، حاکی از پیشـینه و پیامـدهاي منتورینـگ    

دو ، بیان شد پیش از اینطور که  همان کار گرفته شود.ه در راستاي این امر مهم ب بایداست که 

 کارکنان وجود دارد:اعتمادي  بیکاهش  برايراهکار کاربردي 

 هـاي  هفرضـی  .)2 (نمـودار  کارکنان برداشته شـود  وسیله بهگام اول اعتمادسازي  راهکار اول:

عنوان اند و بدین ترتیب راهکار اول به  یید قرار گرفتهأمربوط به این فرض اصلی همگی مورد ت

  د.شویید واقع میأمورد قبول و تاعتمادي  بیهاي عملی جهت کاهش  یکی از روش

 هاي ه. فرضی)3 (نمودار منتور برداشته شود وسیله بهراهکار دوم اینکه گام اول اعتمادسازي  

 ـ  HM4bبجز فرضیه این راهکار نیز  ثیر مثبتـی بـر خودکارآمـدي دارد)،    أ(اعتماد بر سرپرست ت

ییـد قـرار   أراهکار دوم نیز همانند راهکار اول مـورد ت  بنابراین اند. یید قرار گرفتهأهمگی مورد ت

  گیرد. می

(که در بخش ادبیات بـه طـور کامـل مـورد بحـث قـرار        هاي پیشین پژوهشعلاوه بر این، 

  ].55 ؛54؛ 50 ؛41، 33؛ 25؛ 19؛ 17؛ 1[ید نتایج پژوهش حاضر است ؤنیز م گرفت)

تـري برخـوردار    از سطح مطلوب 2هاي دو مدل، مدل  مقایسه شاخصدر نهایت با توجه به 

  تواند به عنوان چارچوب بهتر و کارآمدتري مورد استفاده قرار گیرد. و در نتیجه میاست 

بـا  نخسـت  د: نباش ـ هاي موجود در مسیر این پژوهش به شرح ذیل مـی  برخی از محدودیت

انجام شده است، جهت تعمـیم نتـایج بـه     منفردتوجه به اینکه پژوهش حاضر در یک سازمان 

آوري  اطلاعـات جمـع  محدودیت دوم اینکـه،  جانب احتیاط رعایت شود.  بایدها  سایر سازمان

توسـعه   از این رودر سطح فردي (کارکنان سازمان) است،  صرفبه طور شده در این پژوهش 

توانـد   وهش مـی هـا در پـژ   ها و مدیران قسـمت  و بسط این اطلاعات با درگیر کردن سرپرست

صرف از روابط منتورینـگ  به طور نهایت، در این پژوهش  و در د.شوموجب معتبر شدن نتایج 

کارگیري انواع روابط و  هکه ب هاي منتورینگ سرپرستی استفاده شده است درحالی رسمی و زوج
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که  شود پیشنهاد می در اینجا د.شوواقع  مفیدبراي پژوهشگران آتی تواند  هاي منتورینگ می مدل

میزان تعهد و اعتماد منتورها (سرپرستان و مدیران) را نیز مورد مطالعه قـرار   یندههاي آ پژوهش

همچنـین   تواند نیمه تاریک مدل مذکور را مـورد بررسـی قـرار دهـد.     دهند چرا که این امر می

 ـ شود پیشنهاد می ، جـایی  هکه پژوهشگران سایر پیامدهاي منتورینگ همانند رضایت شغلی، جاب

ن نحو مزایاي مفیـد  یشاغل را مورد مطالعه قرار دهند و بد - و تناسب شغل 1درگیري کارکنان

نمایان ساخته و مدیران و سرپرستان را به اسـتفاده از آن  هاي ایرانی را  منتورینگ براي سازمان

هاي آتـی، بسـط و توسـعه ایـن      پژوهش براي هایکی از بهترین پیشنهاد نهایت در ند.کنترغیب 

 بـه عبـارت دیگـر   ، اسـت  »سـازمانی  بـدگمانی «کارگیري مفهومی تحت عنوان  هچارچوب با ب

ثیر مدل پژوهش حاضر را در راستاي کاهش بدگمانی سازمانی مورد بررسی أت بایدن آتی امحقق

 قرار دهند.

ترین آنها  نخست و مهم هاي پژوهش حاضر دربرگیرنده چندین دستاورد است. یافته؛ 2فحوا

اعتمادي کارکنان نسـبت بـه مـدیران و     راهکار عملی و کاربردي در راستاي کاهش بیارائه دو 

دوم اینکه با ترکیب تئوري تبادل اجتماعی (که یکی از  هاي ایرانی است. سرپرستان در سازمان

هاي مفهومی جهت درك رفتارهاي محیط کـار اسـت) و مفهـوم منتورینـگ      ثرترین پارادایمؤم

بینی و تشریح ابعاد رفتـاري بـین سـازمان و کارکنـان      اسب جهت پیشتوان به ساختاري من می

هـاي ترغیـب کارکنـان     یکی دیگر از مفـاهیم مکتسـب، آمـوزش شـیوه    نیز درنهایت  پرداخت.

خودکارآمدي بیشتر  ،شدن شغلی مدیران و سرپرستان به منظور دستیابی به تعهد، عجین وسیله به

  باشد. و قصد ترك سازمان کمتر می
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