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Abstract 

The 21st century is the era of human capital and proper exploitation of these value-
creating resources. In this regard, it is necessary to emphasize the positive characteristics of 
human resources and avoid negative characteristics such as career plateaus and job burnout. 
Therefore, the main goal of the current research is to investigate the impact of mentoring 
and work engagement on the career plateau of state bank employees in Bushehr city. In this 
regard, the role of work engagement is investigated as an independent variable as well as a 
mediating variable. The current research is applied in terms of purpose and descriptive-
survey in terms of data collection method. The statistical population of the research was 
made up of 550 employees of state banks in Bushehr, and the statistical sample of the 
research was estimated to be 220 people. The data collection tool was a five-point Likert 
scale questionnaire. The validity of the questionnaire was examined in terms of content and 
structure, and the reliability was calculated based on Cronbach's alpha coefficient for the 
variables of mentoring, work engagement and career plateau, respectively 89, 91, 74%. The 
collected data were analyzed using SPSS and LISREL statistical software. The results of 
data analysis showed that mentoring has a positive and significant effect on work 
engagement. Mentoring has a negative effect on the career plateau; But this effect is not 
significant. Also, mentoring has a negative and significant effect on career plateau with the 
mediating role of job engagement. Finally, based on the findings of the research, guidelines 
have been presented to the senior managers of state banks. 
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 چکیده
 برر  دیر راسراا با  ایرن  اسرت  در  نیآفرر  منراب  ار ش  نیر درسرت ا  ا  یبرردار  و بهرر   یانسان هیعصر سرما کم،ی و ستیقرن ب

اجانرا  کررد     یشر    یو فرسرودگ  یفرت  شر     ریر نظ یمنفر  یهرا  یژگیشود و ا  و دیتأک یمثبت مناب  انسان یها یژگیو
 یدولار  یهرا  کارکنان بانر   یبر فت  ش   یش   اقیو اشا نگیمناور ریتأث یپژوهش حاضر، بررس یهدف اص  رو، نیا ا

  ردیر گ یقررار مر   یمرورد بررسر   یانجیر م ریر ما  زیمساقل و ن ریعنوان ما  به یش   اقیراساا، نقش اشا این شهر بوشهر است  در
پرژوهش را   یاست  جامعره آمرار   یشیمایپ -یفیتوص قا یجزء تحق ،و ا نظر روش یکاربرد ،پژوهش حاضر ا نظر هدف

  دشنفر برآورد  669 زیپژوهش ن یداد  و نمونه آمار لینفرتشک 449شهر بوشهر به تعداد حدود  یدولا یها کارکنان بان 
و سرا   مرورد    یینظرر محاروا  پرسشرنامه ا   یری برود  روا  کرر  یل ایپنج درجه اسمقی در پرسشنامه ها، داد  یابزار گردآور

 یشر     و فرت  یشر    اقیاشرا  نرگ، یمناور یرهایما  یکرونباخ برا یآلفا بیضر اسبراس زین ییایقرار گرفاه و پا یبررس
 LISRELو  SPSS یآمرار  افزارهرای  شد  با اسرافاد  ا  نرر    یگردآور های   داد دشدرصد، محاسبه  45، 02، 00 بیترت به

 نگیمثبت و معنادار دارد  مناور ریتأث یش   اقیبر اشا نگیها نشان داد که مناور داد  لیتح  جیقرار گرفت  ناا لیمورد تح 
برر   یشر    اقیاشرا  یگرر  یانجیر با نقش م نگیمناور ن،ی  همچنیستمعنادار ن ،ریتأث نیا یدارد؛ ول یمنف ریتأث یبر فت  ش  

 یدولا یها ارشد بان  انیریبه مد ییرهنمودها ،پژوهش یها افاهی، براساس پایانو معنادار دارد  در یمنف ریتأث یفت  ش  
 ارائه شد  است 
 

 آموزش و توسعه؛ منتورینگ؛ فلات شغلی؛ اشتیاق کاری؛ صنعت بانکداری کلیدواژه:
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 مقدمه
 ،رکرود  شر ل اشرار  دارد    ورشرد در حرفره    ایر توقر  حرکرت    ،بودنراکرد  طیشرا ایبه حالت  ،رکود

 ژ یر و کرم اسرت  کارمنردان، بره     اریبسر  یمراتبی اضراف  ا  حرفه است که در آن احامال ارتقای س س ه یا نقطه

  یر  یاصر   هساهکه به  ییهاو آن دهند یسا مان به کار خود ادامه م  یدر  یمد  طولان یکه برا ییهاآن

مربرو  بره    ا یر ادب یبررسر   (6966، 6هرو و همکراران  ) رسرند  یم 2یش   فت سا مان تع ق دارند، اغ ب به 

 ا یر برر تجرب  یمنفر  یامدهایدر سا مان پ یش   فت صور  که در دهد یها نشان م در سا مان یش   فت 

و  6)وانرگ  خواهد داشت یدر عم کرد سا مان یمنف جیو ناا یمنف یش   یها جم ه نگرشا  کارکنان یکار

(  تحقیقا  مخا   عوامل مخا فی را برای کاهش احساس فت  شر  ی در کارکنران بیران    6925همکاران،

ترأثیر قررار دهرد،     ، فت  شر  ی را تحرت  تواند یم(  یکی ا  عوام ی که 6920، 5و همکاران انگاند )ی کرد 

ا  تمرا  وجرود خرویش     اسافاد  4اشایاق ش  ی  (6966هو و همکاران، اشایاق کارکنان به ش ل خود است )

 ( اشرایاق 6994) 4یشراوف   و تعریر  سرالوناوا   بنرابر  ( 6969، 2)کوتز  و نرل  استهای کاری  در ایفای نقش

بره ایرن مفهرو      که توجه استی شناس روان انسانی و مدیریت مناب   مینه در جدید تقریباً مفهو  ی  ش  ی

 کننرد  یمر ( بیران  6926و همکراران )  0گوردنشد  است   ایجاد ش  ی فرسودگی به مربو  تحقیقا  دل در

 قرا  یرشد در تحق موضوع روبه  ی ز یو انگ یش   تیها با رضاو رابطه آن یمسائل و روابط فت  ش  که 

و  یسرال سرابقه تصرد    4طور ماوسرط   به یش   فت   یکه  دهد ینشان م یتجرب قا یاست  تحق تیریمد

برر   کارمنرد   یسال طول بکشد تا  4تا  6ا  آن است که ممکن است  یحاک گریدارد  مطالعا  د شرفتیپ

محرکی برای  تواند یم، اما اشایاق کاری وجود ندارد یریادگی یبرا یدیجد زیچ چیکند و ه دایکار تس ط پ

ترأثیر   (  عامل مهم دیگری که فت  ش  ی را تحرت 6969، 0عبدالرحمان و همکارانرف  فت  ش  ی باشد )

 بنرا  اجامراعی  مبادلره  هیر نظر برمبنرای کره   (  مناورینگ6966هو و همکاران، ، مناورینگ است )دهد یمقرار 
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 شرگرفی  اثرر  "مجرر   و خردمند فردی های راهنمایی و اندر ها ا  برخورداری" مفهو  به است؛ شد  نهاد 

 هرای  سرال  در افزایشی به رو روند مناورینگ، برنامه اجرای ،رو نیهما   دارد مدیران و کارکنان پرورش در

 یو ادراک ا  فرت  شر     مناورینرگ  نیرابطره بر   ی  بررسر (2592اسرت )اکبرری و همکراران،     داشراه  اخیر

 دهنرد  یاجرا   مر   نیو همچن دهند یارائه م یش   ا یدر ادب ینظر یها شرفتیمورد پدر ییها نشیب ،کارکنان

 توسرعه  یهرا  تیر برا فعال  نرگ ید  مناورحفظ کارکنان مجرر  باشر   یبرا یبهار یمناب  انسان تیریمد یطراح

 شر ل را کراهش دهرد    یکنرواخا یو  یشر    نران یعرد  اطم  تواند یو گسارش ش ل مرتبط است که م یرهبر

 منفری  رابطره  شر  ی  محاروای  فرت   ا طریرق  عاطفی فت  با ش  ی مناورینگ  (6925)وانگ و همکاران، 

 غیرمسراقیم طرور   بره  و ش  ی محاوای فت  کاهشباعث  مساقیمطور  به ش  ی مناورینگ این، بر عتو   دارد

   (6966، 2کائو و همکاراندهد ) را کاهش می عاطفی ش  ی فت 

 مسائلدر حو    یها و مسائل ماعدد با چالش رانیدر ا هاآن کارکنانها و  بان  اذعان داشت که توان یم
 یدیر به نقش ک  توجه با  جانبه است و همه قیدق یها مسا ز  بررسآن ریو تفس ییمواجه هساند که شناسا یش  

و  یگرذار  هیسررما  نره یان در  میو کمر  بره مشرار    یو اقاصاد یمسائل مال نهیها در  مها و کارکنان آن بان 
کننرد    کمر   اریهرا بسر  آن موقر   بره  یو ارتقا نهی م نیآمو ش کارکنان در ا ،کاری اقیاشا ی، بررسیده وا 

ها در فضای رقابای قرار دارند و الزا  اساسی موفقیت در این  اینکه بان  به باتوجه  (2599، پور رجب) است
مندی ا  کارکنان سالم، سرحال، پرشور و بانشا  اسرت کره انگیرز  قروی و روحیره برالایی        فضا نیا مند بهر 

هرا بایرد بره فرسرودگی شر  ی و       است که بانر   یبرای ارائه خدما  به مشاریان داشاه باشند؛ یکی ا  مسائ 
مرور رنج  ا  فرسودگی ش  ی بالایی به ها بان  کارکنانج وگیری ا  برو  آن در سا مان خود داشاه باشند  

حرد در یر    ا  و ابقای بیش ماندندلیل راکد ، کارکنان بهدیگر ا طرف(  2609)امیری و همکاران،  برند یم
  برا وجرود اهمیرت مفهرو  فرت  شر  ی،       ماننرد  یمر  بهرر   یبر  هرا  تیمسرئول  شیافرزا  و ارتقای سطح ش  ی ا 

طرور عمیرق بره ارتبرا  ایرن       مناورینگ و اشایاق کاری در ادبیا  نظری و پیشینه تجربی، کمار پژوهشری بره  
مفاهیم پرداخاه است  در پژوهش حاضر، هدف بررسی تأثیر مناورینرگ و اشرایاق کراری برر فرت  شر  ی       

که آیا مناورینگ بر اشایاق ش  ی ترأثیر مثبرت    آن استپژوهش  یسؤال اص  ،نیبنابرا  استکارکنان بان  
و معنادار دارد؟ آیا مناورینگ بر فت  ش  ی تأثیر منفری و معنرادار دارد؟ آیرا مناورینرگ برا نقرش میرانجی        

 فت  ش  ی دارد؟ اشایاق ش  ی تأثیر منفی و معناداری بر

                                                                                                                                             

1. Kao et al 
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 ی پژوهشنظر پیشینه
 منتورینگ

 دوسرو   که دهد می نشان پژوهش ناایج  است افاهی  شیافزا گذشاه ههد با مقایسه در مناورینگ به توجه
 جدیرد  اعضای معاشر  و حمایت برای مهمی جنبه مناورینگ،  دارند نقش مناورینگ روابط در کارمندان

 مناورینرگ  برنامره  یر   ا  ماحرد   ایرالا   در برزر   هرای  شررکت  ا  درصد 49 حدود  سا مان بود  است

 مناورینگ رابطه ی  حداقل خود کار طول در مدیران بیشار  (2592پور و همکاران،  )ق یکنند  می اسافاد 
 مناورینرگ   شرود  مری  فورچرون اسرافاد     شررکت  499 درصرد ا   42 توسرط  تقریبراً  هرا  برنامه این و اند داشاه
 فررد  یر   ای حرفره  و شخصری   نردگی ، آگرا   و باتجربره  فررد  آن در  اسرت  تکرام ی  و منرد  هدف ای رابطه

 برر  بسرزایی  ترأثیر  توانرد  مری  مناورینرگ  موقعیرت،  و تجربه ترکیب با  دهد یم را پرورش کار تا   و تجربه بی
 ( 2602عباسی و هاشمی،) بگذارد کارآمو 

 آمرو ش  و تع ریم  بررای  باتجربه فرد ی  شامل که شود می یاد مدیریت توسعه فن عنوان به مناورینگ ا 
 برا  مناورینرگ  ا طریرق  توانرد  مری  مشااق مدیر ی   دارد خاص  مینه ی  در کماری دانش که است کسی
 مناورینرگ  دیردگا ،  این ( 6969، 2و همکاران لید) کند کسب دانش و مهار  تر، باتجربه با مدیران تعامل

 پیشررفت  و کارهرا  بهارر  انجرا   بررای  منای های توانایی رشد ا طریق تعمدی یادگیری ارتقای برای ابزاری را

 را هرا  شکسرت  تا سا د می قادر را منای مناور، که دهد می نشان ادبیا  ،تر مهم همه ا   داند می ش  ی تر سری 
 مفهرو   ،نی؛ بنرابرا بگیررد  یراد  تجربره  ا  سرس   و دهرد  تشرخی   را اشاباها  داد ، قرار تح یل و تجزیه مورد

 ( 2592پور و همکاران،  )ق یاست گرفاه  شکل تر جوان فردی و باتجربه فردی  بین رابطه براساس مناورینگ
، کنند  کم توان گفت، مناورینگ، نوعی فرایند یادگیری است که در آن، ارتباطا  ی میطورک  به

(  در این نوع 2605پور و همکاران،  شود )رجبطریق تمرکز بر موفقیت حاصل میفردی و ماقابل، ا 
توان به این تعاری ، می باتوجه(  6920 ،6اراجیحران و جیادگیری، حمایت احساسی، مؤلفه ک یدی است )

به اصولی در این  مینه رسید: اول، مناورینگ ی  فرایند آگاهانه است  دو ، مناورینگ ی  فرایند 
دهد  سو ، مناورینگ ی  فرایند توسعه می ظرفیاشدهند  است که منای را تا حدّ بیشارین  پرورش

پور  شود )ق یگرفاه می کار بهو توسط شاگرد  گیریور یادا  منا است که در آن، دانش )خرد( روشنگرانه

 (  2592و همکاران، 
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 اما ؛است شد  تبدیل ها سا مان در ای حرفه توسعه و ها مهار  آمو ش در مؤثر عامل ی  به مناورینگ

 فرردی  برین  تعرام ی  نرد یفرا یر   عنروان  به مناورینگ  اندتوجه نکرد  اصل مهم این به هنو  مراکز ا  بسیاری

 ( 6920و همکاران،  2جکسون) شود می انجا  کار تا   ی  وباتجربه  فرد ی  بین که شود می تعری 

 

 اشتیاق کاری

 توجره  هرا آن روانری  حرالا   و هرا  نگررش  رفاارهرا،  به و کنند مدیریت را خود کار نیروی باید ها سا مان

 و کررد   ایجراد  مولرد  کراری  رفاارهرای  مرداو   طرور  بره  هرا  سرا مان  که شود می بینی پیش  داشاه باشند جدی

 نارایج  تررین  مط رو   ا  یکری  عنروان  اشرایاق کراری بره     (6966 ،6میلببرند ) ا بین را ضدتولید رفاار هرگونه

 بره  سررانجا   و اسرت  سرا مانی  مثبرت  رفارار  برگرفاه ا  مفهو  این است  شد  شناخاه ها سا مان در کارکنان

 ( 6962و همکاران،  6شد  است )نیسواتی تبدیل سا مان در روانی حالا  تأثیرگذارترین ا  یکی

  کنرد  تعریر  مری   کراری  در  مینره  شخصری کارکنران   مشرارکت  اشایاق کاری را ( مفهو 2009) 5کان

، 4گوردون و آدلراست ) شد  شناخاه مثبت عم کرد محرک عوامل ترین مهم ا  یکی عنوان به کاری اشایاق

 ،سرا مانی  شرهروندی  رفاار و سا مانی تعهد عم کرد، بر اشایاق کاری که است داد  نشان (  تحقیقا 6966

 کره  هرایی  محریط  پرورش دهد که مطالعا  نشان می  (2599)نعمت الهی و همکاران،  گذارد می مثبت تأثیر

 کره  شرود  مری  فرر   ،رو نیر ا ا برود،  خواهد ها سا مان نف  به، رساند می حداکثر به را کارکنان اشایاق سطح

 ( 6969و همکاران،  2باشد )چن داشاه منفی رابطه ،عاطفی فرسودگی با اشایاق کاری

اسرت   شرد   ارائره  ما یرر  این ا   یادی تعاری  و است تجار  مدیریت مفهو  مهمی در ،کاری اشایاق

 مثبرت،  روحیره " معنرای  کاری بره  اشایاق( 6996) همکاران و 0شوفی ی گفاه به  (6966، 4و همکاران یمانیا)

 و انرریی  ا  برالایی  سرطح  بره  نیررو   باشرد  مری همررا    "جاذبه و فداکاری ،نشا  با که کار با مرتبط و مکمل

 بره  فرداکاری   دارد اشار  ،سترو روبه مشکل با فرد که شرایطی در حای کار محل در ذهنی یریپذ انعطاف

                                                                                                                                             

1. Jackson 

2. Lim 

3. Niswaty 

4. Kahn 

5. Gordon & Adler 

6. Chen 

7. Imani et al 

8. Schaufeli 
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 برا  او اینکره  و فرد تمرکز به جذابیت  دارد اشار  کار به مربو  غرور و چالش، یبخش ، الها شور، مشارکت

 کرار  کارمندان، بین ای فزایند  ارتبا  را اشایاق کاری( 6992) 2ساک   دارد اشار  ،کند می کار خوشحالی

 ی  اشایاق کاری  (2600)اسدی و همکاران،   کنند می کار هاآن برای که کرد تعری  افرادی یا سا مان و

 اثربخشری  و شر ل  بره  دلبسراگی  و انرریی  میرزان  به و است کار به مربو  بخش تیرضا و مثبت ذهنی حالت

 ا  بعرد  اولرین  عنروان  بره  جرذ    اسرت  5وق  خرود  و 6نیرومندی ،6جذ  بعد سه دارای و دارد اشار  ش  ی

در انجا  امور  غرق و بر کارش مامرکز است شخصی که کامتً" :شود تعری  می گونه نیااست که  اشایاق

 عنروان  بره  شود  نیرومنردی  می مواجه مشکل در کار خود باجداشدن  ا  و با وجود گذر شخ  کاری است

 حاری  پایداری و فرد کار در یگذار هیسرما به تمایل کار، هنگا  ذهنی یآور تا  و انریی ا  بالایی سطح"

 ی،بخشر  الهرا   اشرایاق،  اهمیرت،  احساس" عنوان به شدن در کار وق  است  شد  تعری  "مشکت  برابر در

 ( 6920، 4است )امینی و سیاری شد  تعری  "چالش و غرور

 

 فلات شغلی

 عمرودی  اناصا  و ارتقای امکان آن در که است فرد سا مانی و ش  ی  ندگی در ایش  ی نقطه فت 

  (6920، 2و همکراران  انرگ یجرسرد )  مری نظر  به بعید یا ضعی  بسیار ش  ی های مسئولیت افزایش احامال و

 و است فردی یادگیری کاهش و پیشرفت عد  رکود، دهند  نشان ش  ی مسیر در فت  که محققان معاقدند

 ک ری  سراخاار  یر   دارای شر  ی  فرت   که است ذکر به لا    کند می القا را شکست و افسردگی احساس

 و مردیران ، کارمنردان  کره  اسرت  مشرک ی  شر  ی  فرت   وقروع   است کار ناایج ا  برخی به مربو  که است

  ( 2600بتغی،  )نورو ی و طهماسبی آق تتش کنندرف  آن  برای باید ها سا مان

 آنران ایرن   کردنرد   مطرر   پریش  دهره  چهرار  ا  بریش  را ش  ی فت  مفهو ( 2044) همکاران و 4فرن 

 ا  بسریاری  میران  درک ایرن بررد    کار به کارمندان ادراک ا  مساقل عینی وضعیت به اشار  برای را اصطت 

                                                                                                                                             

1. Saks 

2. Absorption 

3. Vigor 

4. Dedication 

5. Amini & Siyyari 

6. Jiang et al 

7. Ference 
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 موقعیرت  همران  در کرار  هرای  سرال  تعرداد  سن، با که دانند می چیزی را ش  ی فت  که است غالب محققان

 ا  اسرافاد   کره  کننرد  می اسادلال دیگر محققان ،حال نیباا  شود می گیری اندا   ارتقا تعداد یا( ش  ی دور )

 ا نظرر (  6962، 2اسرت )یو و همکراران   ترر  مناسرب  شر  ی  فرت   گیری اندا   هنگا  کارکنان ذهنی ادراک

 محدودیت مراتبی س س ه فت   ش  ی و مراتبی س س ه محاوای: دارد نوع دو ش  ی فت ( 2002) 6باردوی 

شرود    مری  سرا مانی  مراترب  سطو  س سر ه  در کارمندان عمودی حرکت ا  مان  که کند می مشخ  را ارتقا

 چرالش  دچرار  خرود  شر  ی  تمسرئولی  دلیرل  کارمندان، دیگر به که افاد می اتفاق  مانی ش  ی محاوای فت 

 بره  اسرت  ممکرن  ها سا مان  (6،6969کنند )لین و چن نمی ار ش احساس سا مان در دیگر درنایجه و نشوند

 تررین دلایرل آن اسرت کره     یکری ا  مهرم    برسرانند  فرت   بره  را خرود  کارمنردان  شخصی یا سا مانی دلایل

  رسرند  مری  فرت   هایشران، بره   ظرفیرت  ا  سرا مان  منفری  ار یرابی  دلیل به کنند درک است ممکن کارمندان

 محدودشردن  بره فرت  شر  ی دسرت یابنرد،      هرا  سرا مان  کارمنردان  است ممکن آن در که دیگری وضعیت

 اجرا    کارمنردان  ا  کمری  تعرداد  به سا مانی ساخاار  (6920، 5و همکاران انگاست )ی اشا ال هر  ساخاار

 هرای  موقعیرت  ا  بسیاری رفان نیا ب باعث سا ی کوچ  همچنین،  بروند بالاتر مدیریت سمت به تا دهد می

 سراخاار ، دهنرد  مری  کراهش  سرا مان  کرل  در را خود کارمندان ها سا مان وقای  شود می هر  میانی مدیریت

 هرا  سرا مان  مسرطح  سراخاارهای   شرود  مری  ایجاد گذشاه به نسبت بیشاری های چالش حای و شود می مسطح

 ا  بسیاری در کماری بالاتر سطح مشاغل، است سا مانی  ندگی ا  واقعیت ی  ینیب شیپ قابل  ندگی برای

به  کارمندانمؤثر  طور به است ممکن سا مانی های محدودیت این نایجه در  داشت خواهد وجودها  سا مان

  (6924، 4برسند )دوی و باساریا فت  درجة

 

 پیشینه تجربی پژوهش
 شررود راسرراای ما یرهررای اصرر ی پرداخارره مرری پررژوهش در  پررژوهش برره بیرران پیشررینه  در ایررن بخررش ا

 ارائه شد  است ( 2)الم  ی در جدول  راساا، پیشینه پژوهش در دو بخش تحقیقا  داخ ی و بین همیندر

                                                                                                                                             

1. Zhu et al 

2. Bardwick 

3. Lin & Chen  
4. Yang et al 

5. Devi & Basariya 
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 . پیشینه پژوهش5جدول 

 پیشینه پژوهش داخلی

 های پژوهشیافته عنوان مقاله پژوهشگر ردیف

2 
و همکاران  پور ی ق

(2592) 

 یندهایپسا یبند و رتبه ییشناسا

 ختیآم یکردی: رونگیمناور

 یبررا  ییامردها یدر سا مان پ نگیمناور یبرنامه رسم

ا   یکر یو سا مان به همرا  دارد کره   ها یمناورها، منا

کارکنران   یبررا  یرسرم  نگیمثبت برنامه مناور جیناا

 .آنان است یش   تیو رضا یکار اقیاشا شیافزا

6 
حسینی و همکاران 

(2600) 

ها و پیامدهای  شناسایی پیشران

 نظا  مناورینگ

نظررا  مناورینررگ منجررر برره توسررعه فررردی، کررارایی   

 شود  کارکنان، تمایل به کار در سا مان می

6 
احمدی و نادی 

(2600) 

بررسی تأثیر پیشرفت ش  ی، فت  

ش  ی، تعهد عاطفی، دلبساگی 

ش  ی و فرسودگی ش  ی بر 

ادراک کارکنان ا  عدالت 

 و تمایل به ترک خدمت سا مانی

بساگی ش  ی  هر چه پیشرفت ش  ی، تعهد عاطفی، دل

، تر نییپابیشار باشد و فت  ش  ی و فرسودگی ش  ی 

 شود  تمایل به خدمت در کارمندان بیشار می

 پیشینه پژوهش خارجی

5 
 2کائو و همکاران

(6966) 

 یو فت  محاوا یش   ییراهنما

 یسا مان تی: نقش حمایش  

 یعاطف یدرک شد  و خساگ

 باعث کاهش فرت  محاروایی و برا    ش  ی مناورینگ

شود  همچنین، مناورینگ با  می ش  ی ساخااری فت 

افزایش اشایاق و رضایت ش  ی باعث کراهش فرت    

 شود  ش  ی بین کارکنان می

 (6969لین و چن ) 4
مطالعه تأثیر فت  ش  ی بر تعهد و 

 اشایاق ش  ی

مراتبرری و  شرر  ی )محارروای س سرر ه برا افررزایش فررت  

 یابد  تعهد ش  ی و اشایاق کاری کاهش می ش  ی(،

2 
چن و همکاران 

(6969) 

 فت  کاری، بررسی تعامل

 تولید ضد کاری رفاار و عاطفی

 در تولید ضد کاری رفاار کاهش اشایاق کاری باعث

 کره دارای  شرود  مری  عاطفی فرسودگی کاهش نایجه

  باشند بالا عاطفی ثبا  و شناسی وظیفه

                                                                                                                                             

1. Kao et al 
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 پیشینه پژوهش داخلی

 های پژوهشیافته عنوان مقاله پژوهشگر ردیف

4 
کاچاتوروف و 

 6969همکاران ، 

آمو ش هماا بر سطو  اسارس  ریتأث
 یکارشناس انیو اضطرا  دانشجو

 کسارچهیمرور   ی: یپرساار

در سررا مان باعررث کرراهش   نررگیمناور یبرنامرره رسررم
و  اقیکارکنران شرد  و اشرا    یشر    یاسارس و فرسودگ

  دهد یم شیآنان را افزا یتع ق خاطر کار

0 
عبدالرحمان و 

 همکاران
(6969) 

 هیو تعب یخودکارآمد ،یفت  ش  
شد  توسط  عنوان درک به یش  

 پرسااران کارکنان 

 ،شد  ادراک یفت  ش   نیپژوهش نشان داد که ب جیناا
وجود  یدار یو معن یو اشا ال رابطه منف یخودکارآمد

 دارد  

0 
لارسون و همکاران 

(6922) 

 یسا مان نهیو  م هیاول یها ز یانگ
 ن در  انیامکان مشارکت مرب

 یفیمطالعه ک  ی - یمشاور  رسم
 انیمرب دگا یا  د

 یا هررا ین شیباعررث افررزا   یرسررم  نررگ یبرنامرره مناور
 ت،یرضا لیا قب یمثبت کار یها یژگیو و یشناخا روان
  شود یو تع ق خاطر در کارکنان م اقیاشا

29 
وانگ و همکاران 

(6925) 

: یاسارس ش   یامدهایسوابق و پ
و  گرانیمشاور  د یها نقش

 فعال تیشخص

 عم کررد  افرزایش  برا  مشراور   ا طریق توانند می مناورها
 موفقیت به دسایابی و رهبری های مهار  توسعه ش  ی،
 فت  ادبیا  دیگر، ا طرف  شوند مند بهر ، بالاتر ش  ی
اسرت،   ممکن باتجربه کارمندان که دهد می نشان ش  ی
 بررای  منفری  عواقرب  برا  کره  کنند تجربه را ش  ی فت 

 منفری  سا مانی ناایج و ش  ی های نگرش مانند کارکنان
 است  همرا 

22 
 وآلن لناز
(6990) 

 د یدر پد گرانید ییراهنما نقش
 یافول ش  

 یروانرر ییو راهنمررا ینشرران داد کرره تجربرره مربرر  جیناررا
 یمر  لیتعرد  یش   یمحاوا شیرابطه را با افزا یاجاماع

 افتی یمراتب س س ه یبند فت  یبرا یکند  روابط مشابه
 نشد 

26 
 فوسار و همکاران

(6995) 
و  یبر اهداف ش   یگر یمرب ریتأث

 تیریترک خدمت حسابداران مد

بره فرت  را    لیر تما یگرر  یها نشان داد کره مربر   آ مون
پ  ا  کنارل  یو حا دهد یکاهش م یتوجه طور قابل به

مثبت،  یش   یها یژگیو و یش   تیرضا ،یفت  ش  
را کراهش   ییجرا  هبره جابر   لیر تما یتروجه  طرور قابرل   بره 
 طیمح  یا  آن است که پرورش  یحاک جی  ناادهد یم

و اهرداف   یشر    فرت  به  یابیتواند دسا یم یگر یمرب
 ش ل را کاهش دهد  رییت 
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 پژوهش یمدل مفهوم
 نیو همچنر  اسرت تأثیر مناورینگ و اشرایاق کراری برر فرت  شر  ی      با درنظرگرفان هدف پژوهش که 

  در ایرن پرژوهش، ابعراد فرت      اسرت ( 2مرور ادبیا  تحقیق، مدل مفهومی پژوهش مطابق شکل )  به باتوجه

هرا، محاروای    مناورینگ )فرایند مناورینگ، شایسراگی  ؛ا  )فت  ساخااری، فت  محاوایی( ندعبارتش  ی 

 اصول مناورینگ( و اشایاق کاری )نیرومندی، وق  خود، جذ ( است مناورینگ، مبانی و 
 

 
 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 

 

 هساند:  یر شر  به پژوهش های فرضیه پژوهش مفهومی مدل به باتوجه بنابراین،

 دارد  معنادار و مثبت تأثیر ،اشایاق ش  ی بر مناورینگ  2

   دارد معنادار و منفی تأثیر ،ش  ی فت  بر مناورینگ  6

 دارد  معناداری و منفی تأثیر ،ش  ی فت  بر ش  ی اشایاق  6

 تأثیر منفی و معناداری بر فت  ش  ی دارد  ،مناورینگ با نقش میانجی اشایاق ش  ی  5

  

فرآیند منتورینگ

شای تگی های 
منتورینگ

منتورینگ

فلات شغلی

م توای منتورینگ

م انی و اصول 
منتورینگ

نیرومندی

و ف خود

ج  

فلات ساختاری

فلات م توایی

اشتیاق کاری
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 روش پژوهش
روش  ا نظرر  و کراربردی  هردف،  ا منظرر  ؛انره یگرا اثبرا   پرارادایم،  ا نظرر  حاضرر  پژوهش ،یطورک  به

 بررای اسرت   تبیینری   تحقیقرا   نروع  ا  ماهیت ا جهت و است پیمایشی - توصیفی نوع ا ها  داد  یگردآور

های دولاری بوشرهر    اسافاد  شد  است  جامعه آماری شامل کارکنان بان  پرسشنامه  ا  اطتعا  گردآوری

 تعیین شد   کارمند 669  برای تعیین حجم نمونه ا  فرمول کوکران تعداد استبان   449به تعداد حدود 

 24نامه، ما یرر اشرایاق کراری کره شرامل      پرسش  بخش اول استشامل سه بخش  مورداسافاد نامه سشپر

نامه، ما یر مناورینگ برود  کره   پرسش  بخش دو  استقالب سه بعَد نیرومندی، وق  خود و جذ  در سؤال

مناورینرگ و مبرانی و اصرول    هرا، محاروای    قالب چهار بعُد فرایند مناورینرگ، شایسراگی  در سؤال 20شامل 

قالرب دو  در سؤال 4خصوص ما یر فت  ش  ی بود  که شامل نیز در مناورینگ است  بخش سو  پرسشنامه

ای لیکرر  طراحری    گزینره  پرسشرنامه براسراس طیر  پرنج    های  بعُد فت  ساخااری و محاوایی است  گزینه

اسراس تحقیرق حسرینی و همکراران     برگ در بخش ما یر مناورین پرسشنامه سؤالا اند  چارچو  ک ی  شد 

( و نهایاراً در بخرش فرت     6992ا  تحقیرق شراوف ی و همکراران )    برگرفاه(، در بخش اشایاق ش  ی 2600)

پرژوهش ا  روایری    پرسشرنامه ( بود  است  برای اطمینان ا  روایی 2605ش  ی برگرفاه ا  پژوهش نامداری )

ر  کره روایری محاروایی توسرط اسراتید دانشرگاهی و       صرو  نیبرد محاوایی و سا   بهر  گرفاه شرد  اسرت    

خبرگان صنعت بانکداری مورد تأیید قرار گرفت  همچنرین، بررای بررسری روایری سرا   ا  تح یرل عرام ی        

 پرسشرنامه ( دارنرد بایرد ا    4/9هرایی کره برار عرام ی کمارر ا  )      ، گویهمنظور نیبدتأییدی کم  گرفاه شد  

آمرد  نارایج نشران     دسرت  بهشد   راساس میانگین واریان  اساخراجب پرسشنامهحذف شوند  روایی همگرای 

منظرور بررسری پایرایی     قبولی برخوردار هساند  همچنرین، بره   ا  روایی همگرایی قابل ها مؤلفهداد که همگی 

، ضرریب  پرسشرنامه به ساخاار  ا  و باتوجه( نفر ا  جامعه آماری انج69) ی  مطالعه مقدماتی روی پرسشنامه

، ضرریب آلفرای کرونبراخ    اساس نیبراد  شمحاسبه  پرسشنامهرونی )آلفای کرونباخ( برای پایایی همسانی د

د که شمحاسبه  45/9و  00/9، 02/9ترتیب برابر با  فت  ش  ی بهبرای ما یرهای اشایاق کاری، مناورینگ و 

اباردا برا اسرافاد  ا      هرای پرژوهش   منظرور آ مرون فرضریه    دهد  بره  پایایی بالای ابزار این پژوهش را نشان می

همبساگی بین ما یرها مورد سنجش قرار گرفت  سس  رابطه ع ری برین ما یرهرای مسراقل و      SPSSافزار  نر 

آ مرون شرد  در    PLSافرزار   نرر  وسری ه   ی معرادلا  سراخااری بره   سا  مدلوابساه تحقیق، با اسافاد  ا  روش 

 است  شد   داد  نشانآمار توصیفی ما یرهای پژوهش  به همرا روایی و پایایی پژوهش  (6)جدول 
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 پرسشنامه. روایی و پایایی 2جدول 

 شده میانگین واریانس استخراج پایایی مرکب میانگین آلفای کرون اخ KMO Sig متغیر

 046/9 052/9 45/6 02/9 999/9 00/9 اشایاق ش  ی

 442/9 064/9 66/6 00/9 999/9 04/9 مناورینگ

 245/9 400/9 40/2 45/9 999/9 42/9 فت  ش  ی

 

 های پژوهش یافته

دهرد    هنردگان را نشران مری   د ( آمرار توصریفی پاسرخ   6نمونره معابرر تحقیرق، در جردول )     669بره   باتوجه

درصرد ا  تعرداد کرل     59درصرد و کارکنران  ن    29کارکنران مررد   ، که در جردول نمایران اسرت   طور همان

 دهند  دهندگان را تشکیل می پاسخ

 
 دهندگان توصیفی پاسخ آمار. 2جدول 

 سن جن یت

 زن مرد
کمتر از 

20 

 70تا  25

 سال

 10تا  75

 سال
 سال 10بیشتر از 

29 59 6/62 6/54 6/66 0 

 سابقه کاری ت صیلات

دیس م و 

 کمار
 سان یل فوق لیسان  س مید فوق

دک

 ترا

 4کمار 

 سال

 29تا  2

 سال

 24تا  22

 سال

تا  22

 سال 69

 69بالا 

 سال

4/5 4/2 6/54 4/56 4/9 4/69 69 4/69 0/9 4/69 

 

 ضرایب هم  تگی

قبل ا  پرداخان به آ مون مردل مفهرومی پرژوهش بایرد ا  همبسراگی برین ما یرهرای پرژوهش اطمینران          

شد  ضرایب همبساگی پیرسون برای سه ما یرر اصر ی پرژوهش در     ، مقادیر محاسبهمنظور نیبدحاصل کرد  

دهند  همبساگی عالی بین ما یرهرای پرژوهش برا اطمینران      است  این ضرایب نشان شد   داد  نشان (5)جدول 

شرود کره ما یرهرای پرژوهش و مردل مفهرومی بررای آ مرون مردل           ، مشرخ  مری  نیبنابرا  درصد است 00

 معادلا  ساخااری مناسب هساند 
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 . ضرایب هم  تگی بین متغیرهای پژوهش7جدول 

  اشتیاق شغلی منتورینگ فلات شغلی

 اشایاق ش  ی 2  

 مناورینگ 242/9 2 

 فت  ش  ی -696/9 -695/9 2
 

 های پژوهش آزمون مدل مفهومی و فرضیه

اسافاد  شد  است   یمعادلا  ساخاار یسا پژوهش ا  مدل یرهایما  انیم یمنظور سنجش رابطه ع ّبه

همران   ایر  یمدل ساخاار نکهیا ی  لا   به ذکر است، برادشاجرا  یمدل ساخاار  یها، هیآ مون فرض یبرا

 ریمقراد  دیر و در مرح ه بعد با باشندداشاه  یمدل برا ش مناسب یهاشاخ  دیشود، ابادا با دییتأ رینمودار مس

t-value یدار باشند  اگر مقردار کرم، نسربت  بره درجره آ اد     اسااندارد معنا بیو ضرا (df)     6کروچکار ا ،

RMSEA   زیو ن 94/9کمار ا  GFI  وAGFI   گرفرت کره مردل،     جره یتروان نا ی% باشرند؛ مر   09تر ا   بزر

 نانیکوچکار باشند، در سطح اطم -02/2ا   ایتر  بزر  02/2اگر ا   زین t ریدارد  مقاد یمناسب اریبرا ش بس

 دار خواهند بود  ا% معن 04

تأییرد   هشپرژو شرود، اعابرار و برا نردگی مناسرب مردل      مشراهد  مری   6و  6هرای  در شکل کهطورهمان

 (92/6برابرر برا )   دو به درجره آ ادی در مردل   و نسبت کای 94/9کمار ا   RMSEA که مقدارچرا ؛شود می

  درصد است 09 یبالا  در مدل AGFIو  GFIبود  و نیز مقدار  6کمار ا  که 
 

 
 )حالت تخمین استاندارد( گیری اندازه مدل تأییدی عاملی . ت لیل2شکل 
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 (حالت اعداد معناداری) گیری اندازه مدل تأییدی عاملی ت لیل .2شکل 

 

برخروردار هسراند     یمناسرب  تیبرا ش مدل ا  وضرع  یها که در جدول مشخ  است شاخ طور همان

مردل   یاند  پ  ا  بررا ش ک ر   شد  دییکه همه روابط موجود در مدل تأ ستیمدل به آن مفهو  ن یک  دییتأ

 یمعنرادار  ؟ریر ا خیر  شروند  یمر  دییر شد  تأ  یروابط تعر ایکه آ رندیمورد آ مون قرار گ زیروابط مدل ن دیبا

 است   شد   نشان داد  (4)مدل در جدول  یها هیفرض

 
 ساختاری با استفاده از لیزرل معادلاتسازی ها به روش مدلنتایج آزمون فرضیه .1جدول 

 نتیجه مقدار معناداری ضریب استاندارد فرضیه

 تأیید 22/0 20/9 فرضیه اول

 رد -49/2 -65/9 فرضیه دو 

 رد -00/9 -26/9 فرضیه سو 

 تأیید -92/6 -66/9 فرضیه چهار 

 

فرضیه نخست مربو  بره ترأثیر مناورینرگ برر اشرایاق شر  ی کارکنران اسرت کره دارای ضرریب مسریر            

  شرود  یمر درصدی در ما یر اشرایاق شر  ی    20درصد ت ییر ما یر مناورینگ باعث ت ییر  2است؛ یعنی 20/9

درصد است  در فرضریه   00است که بیانگر تأیید این فرضیه در سطح  22/0مقدار عدد معناداری این فرضیه 

؛ اسرت  -65/9مناورینگ بر فت  ش  ی تأثیر منفی و معناداری دارد  مقدار ضریب مسریر   که شد  انیبدو  
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  شرود  یمت  ش  ی کارکنان درصدی منفی در ما یر ف 65درصد ت ییر ما یر مناورینگ باعث ت ییر  2یعنی 

درصرد اسرت     00است که بیانگر عد  تأییرد ایرن فرضریه در سرطح      -49/2مقدار عدد معناداری این فرضیه 

است که مناورینگ، تأثیر منفی بر فت  ش  ی وجود دارد؛ ولی این تأثیر معنادار نیسرت  فرضریه    ذکر انیشا

است؛  -26/9ر فت  ش  ی است که دارای ضریب مسیر سو ، مربو  به تأثیر منفی اشایاق ش  ی کارکنان ب

  مقردار  شرود  یمدرصدی منفی در ما یر فت  ش  ی  26درصد ت ییر ما یر اشایاق ش  ی باعث ت ییر  2یعنی 

، نی؛ بنرابرا درصد اسرت  00است که بیانگر عد  تأیید این فرضیه در سطح  -00/9عدد معناداری این فرضیه 

شود؛ ولری ایرن ترأثیر معنرادار      یاق ش  ی نیز باعث کاهش فت  ش  ی کارکنان میتوان بیان کرد که اشا می

عنوان ما یرر میرانجی در رابطره برین      باشد  فرضیه چهار  مربو  به تأثیر منفی و معناداری اشایاق ش  ی به نمی

ن اسرت  مقردار عردد معنراداری ایر      -66/9مناورینگ و فت  ش  ی کارکنان است که دارای ضریب مسیر  

 درصد است  00است که بیانگر تأیید این فرضیه در سطح  -92/6فرضیه 

چهرار  پرژوهش کره نقرش      هیفرضر  یاسااندارد و عردد معنرادار   بیمحاسبه ضر یبرااست،  ذکر  انیشا

  دشا  آ مون سوبل اسافاد   دیسنج یم فت  ش  یو  مناورینگ نیرا در رابطه ب اشایاق کاریگری  میانجی

 در بنرابراین، ؛ شرد  اسافاد   یر فرمول ا ( یآوردن عدد معنادار دست به ی)برا سوبل آ مون همحاسب منظور به

  شود محاسبه مسیر ضریب که است نیا  ابادا

 
 پژوهش میانجی متغیر برای کل اثر م اس ه .6جدول 

 پاسخ م اس ه ن وه تأثیر نوع

 -65/9 وابساه بر مساقل یراثر ما  مساقیم اثر

 -90/9( = -26/9( × )20/9) وابساه بر میانجی اثر × یانجیاثر مساقل بر م یرمساقیمغ اثر

 -66/9( = -90/9( + )-65/9) یرمساقیم+ اثر غ یممساق اثر کل اثر

 

مقردار   یناست که ا -66/9پژوهش مقدار  ینا یانجیم یرما  ی( اثر کل برا2اساس محاسبا  جدول )بر

 پژوهش است  ینچهار  ا یهفرض یبرا مسیر ضریبهمان  یقتدر حق

T-Value = 
    

√(       
 ) (       

 )    
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 مربرو   اسرااندارد  خطاهرای  ترتیب به Sb و Sa اول و دو  و یرمس یبضرا یبترت به bو  aرابطه   این در که

 مقردار  و 24/9 اول مسریر  بره  مربرو   اسااندارد خطای مقدار که است ذکر به لا   ،است دو  و اول مسیر به

 شرد   آورد  سروبل  فرمرول  به مربو  محاسبا   یر دراست   94/9 نیز دو  مسیر به مربو  اسااندارد خطای

  است

T-Value = 
             

√                                                  
 = -2/06 

و  مناورینرگ  یران را در رابطره م  یگرری معنرادار   نقش میانجی اشایاق کاریگفت که  توان یم یجه،درنا

   گیرد یقرار م أییدمورد ت یزپژوهش ن ینچهار  ا یهو فرض کند یم یبا  فت  ش  ی

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
 هرای  بانر   کارکنران  شر  ی  مناورینگ و اشایاق ش  ی بر فرت   تأثیر بررسی حاضر، پژوهش ا  هدف

 عم کررد  برر  منفری  یرادی   ترأثیرا   ،سرودگی شر  ی  نایجره فر فرت  شر  ی و در    اسرت  بوشهر شهر دولای

مند  های دغدغه و عوامل مؤثر بر کاهش آن برای سا مان ش  ی فت  ع لکردن  روشنگذارد   می کارکنان

 ش  ی فت  ی  ایجاد به سا مانی و فردی عوامل ترکیب که دهد می نشان مطالعا  ناایج  است مهم بسیار

فرت  شر  ی    بره  خرود  حرفره  در  ودترر  کارمنردان  مراتب سا مانی س س هامرو  ، با کاهش   کند می کم 

 برا  اسرت  ممکرن  ،انرد  کررد   کار سال پنج ا  بیش که کارمندانی پیشین، تحقیقا  ناایج طبق  یابند دست می

 برا  آمیز موفقیت رویارویی برای که است مهم کارکنان و ها سا مان برای ،نی؛ بنابراشوند مواجه ش  ی فت 

 فرت   پدیرد  منشرأ   کره  اسرت  آن ا  حاکی ،ناایج  (6962شوند )یو و همکاران،  آماد  فت  ش  یپدید  

 لیر دل به پدید  این دیگر، عبار  به  کرد جساجو سا مانی و شخصی عوامل ماقابل تأثیر در توان می را ش  ی

  (6920و همکرراران،  انررگیجدهررد ) مرری رخ سررا مانی حمایررت عررد  و شخصرری نیا هررای نشرردن برررآورد 

 بره  مناورینرگ و اشرایاق کراری    کره  دهرد  مری  نشران  نیرز  مدیریت حو   در مطالعا   محدود دیگر، ا سوی

 و کارکنران  فرت  شر  ی   اهمیرت  بره  باتوجه ،نی؛ بنابراشود منجر می کاری محیط در کارکنان بهار عم کرد

 ،دارد درپری  کارکنران  برای را ناخوشایندی عواقب که کاری محیط در اسارس و فرسودگی ش  ی افزایش

   شود احساس می ها بان  کارکنان بین در ما یرها این روابط بررسی به نیا 

و خصوصی  های دولای بان  دیگر و موردبررسی های بان  برای را مهمی پیامدهای پژوهش های یافاه
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 شر  ی  اشایاق بر معناداری و مثبت تأثیر مناورینگ که داد نشان پژوهش اینکه نخست  است آورد  ارم ان به

طرور   بههای مخا   آمو ش و همچنین افزایش دانش و مهار  کارکنان و  روش باتأکیدبر ،نی؛ بنابرادارد و

 اشرایاق  تروان  ویژ  مناورینگ که روش آمو شی جدیدی در حو   آمو ش و توسعه مناب  انسانی است؛ می

قبیرل؛ لارسرون و   هرای پیشرین ا    فاره برا نارایج پرژوهش    این یا  آورد نارم ا به سا مان کارکنان برای را ش  ی

مکرراران پررور و ه ( و ق رری6966(، کررائو و همکرراران )6969(؛ کاچرراتوروف و همکرراران )6922همکرراران )

کننرد کره برنامره مناورینرگ      ( بیان مری 6922لارسون و همکاران ) ،مثال راسااست  برای ( همسو و هم2592)

شرود    قبیل رضایت، اشایاق و تع ق خراطر در کارکنران مری   ا های مثبت کاری  ویژگیرسمی باعث افزایش 

وسری ه   روش آمرو ش بره   باتأکیردبر  یعنری  ؛دارد شر  ی  فرت   برر  منفی که مناورینگ اثر دش مشخ  دو ،

  یسرت اما، باید اذعان داشت که این ترأثیر معنرادار ن    داد کاهش را کارکنان ش  ی فت  توان می مناورینگ

فوسرار و همکراران    هرای پیشرین ا جم ره:    جهرت برا نارایج پرژوهش     های مناج ا  این فرضیه همسو و هم یافاه

وانگ و  ،مثال ( است  برای6966و هو و همکاران )( 6925(، وانگ و همکاران )6990(، لناز و آلن )6995)

 شر  ی  دامنره  ترکرردن  بزر  و رهبری توسعه های فعالیت با اند که مناورینگ ( اذعان داشاه6925همکاران )

نایجره  شرد  و در  شر  ی  یکنرواخای  و شر  ی  پیشررفت  اطمینان عد  کاهش موجب تواند می که است همرا 

  شود باعث کاهش فت  ش  ی می

 عنروان  اشرایاق کراری بره     یستدارد؛ اما این رابطه معنادار ن منفی اثر ش  ی فت  بر ،ش  ی اشایاق سو ،

شود که کاهش اسرارس و فرت  محاروای و     می رفاارهای مثبت سا مانی شناخاه ناایج ترین مط و  ا  یکی

(، 6926گروردون و همکراران )   جم ره: این یافاه با ناایج تحقیقرا  پیشرین ا    دارد  همرا ساخااری ش  ی را 

سرت   راساا ( هرم 6966کرائو و همکراران )  ( و 6969(، عبدالرحمان و همکاران )6922لارسون و همکاران )

محرکری بررای رفر      تواند یمکنند که اشایاق کاری  ( بیان می6969راساا، عبدالرحمان و همکاران ) درهمین

صرور  اثرربخش را افررایش     فت  ش  ی در کارکنان باشد و انگیز  آنان برای انجا  وظای  ش  ی خود به

  مناورینرگ و فرت  دهد  در فرضیه چهار  پژوهش حاضر، تأثیر منفی و معنادار اشایاق ش  ی در رابطه بین 

دیگر، یعنی با افزایش اشایاق ش  ی تأثیر و شد  منفی مناورینگ  عبار  ش  ی مورد بررسی قرار گرفت  به

د کره اشرایاق شر  ی نقرش     شر اسراس، مشرخ     یابرد  بررهمین   کارکنران بانر  افرزایش مری    بر فت  ش  ی 

لنارز   های پیشین ا جم ه: های پژوهش یافاه بارابطه دارد  این یافاه  ای دراین گری منفی و معنادار قوی میانجی

   راسااست هم( 6969( و کاچاتوروف و همکاران )6925(، وانگ و همکاران )6990و آلن )
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آمرو ش و  : شرود  مری  پیشرنهاد  بوشرهر  شرهر  دولای های بان  مدیران به پژوهش ناایج به توجه با بنابراین،

نظرر بگیرنرد    هرای سرالانه خرود در    هرا و برنامره   هدغدغر  تررین  عنوان یکی ا  اص ی توسعه کارکنان خود را به

شود  روش آمو شری   می پیشنهاد ،به محبوبیت و اثربخشی آن راساا، روش آمو شی مناورینگ باتوجه این در

باعرث افرزایش    ،کند بسیار نزدی  می یکدیگربه اینکه رابطه مناور، منای و سا مان را به  مناورینگ باعنایت

های شایساگی در سطو  مخا   کارکنان بان  و تنظیم برنامه  شود  تدوین مدل ان میاشایاق ش  ی کارکن

ی و شرناخا  روان، با این روش توسعه توجه بره مسرائل   لذا  سا  خواهد بود مناورینگ بر آن اساس بسیار چار 

 ی و تر شد  و ضمن افزایش تعهد و اشایاق کاری کارکنران؛ فرت  شر     های مثبت کارکنان پُررنگ ویژگی

 ا  پر   اقرداما   فقرط  اینکره  جرای  بره  دولاری  هرای  بان  اساس، یابد  برهمین فرسودگی آنان نیز کاهش می

 روانری  وضرعیت  مرتبراً  بایرد  نماینرد؛  بررسی را کارکنان توجهی بی ا  ناشی اقاصادی مشکت  و فرسودگی

برانگیرز و   کارکنان را مدا  با کارهای چرالش  ،مناورینگ و اشایاق ش  ی  باشند داشاهنظر  تحت را کارکنان

  شود  مشارکت بالا درگیر کرد  و مان  ا  فرسودگی و فت  ش  ی بین کارکنان می

 دولای های بان  کارکنان فقط است که پژوهش آماری های پژوهش حاضر، جامعه یکی ا  محدودیت

 هرا  بانر   بقیره  بره  نارایج  تعمیم در ،لذا  کند می دار خدشه را آن پذیری تعمیم و شود را شامل می بوشهر شهر

 کنرد؛  مری  بحرث  ش  ی بر فرسودگی و اشایاق ش  ی مناورینگ تأثیر درمورد پژوهش این  کرد احایا  باید

 و سا مانی ساخاار سا مانی، فرهنگ که شود پرداخاه موضوع این بررسی به باید آتی تحقیقا  در بنابراین،

دیگرر،   پیشرنهاد   گذارد می روابط این بر تأثیری چه دولای های بان  کارکنان شناخای جمعیت های ویژگی

های آمو ش و توسعه کارکنران تقریبراً جدیرد     عنوان یکی ا  روش مناورینگ به ادبیا گرچه این است که 

هرا و   ایرن روش در بسریاری ا  شررکت    حرال  نیبراا ها نسبت به آن آگاهی ندارنرد؛   بود  و بسیاری ا  سا مان

تروان روی سرایر    لرذا، مناورینرگ را مری     های جوام  پیشرفاه روشی بسیار ماداول و پرکاربرد اسرت   مانسا

 بیشار آشکار کرد  همچنرین، را های مثبت آن  و جنبه قراردادما یرهای مثبت و منفی سا مانی مورد سنجش 

  دشو مقایسه پژوهش این ناایج با و انجا  خصوصی های بان  بین مشابه تحقیقی
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