
 

 
 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 57-05: صو 7776 بهار(، 07)شماره پياپی  7  م، شمارهششسال 
 

عنوان مربی با تمایل بر ترك  بررسی رابطۀ بین رفتار مدیر به

 1های شغلی خدمت کارکنان: با تبیین نقش میانجی نگرش
 

 ***، سنجر سلاجقه**، سعید صیادی∗سلیمان احمدزاده
 

 58/75/70تاریخ دریافت: 

 77/50/76تاریخ پذیرش: 

 چکیده
عنوان مربی یا مربيگری مدیریتی به گفتمان جدیدی در حوزۀ مدیریت  امروزه پارادایم مدیر به

های شغلی و رفتاری  به مزایایی که مربيگری مدیران بر نگرش منابع انسانی تبدیل شده است. باتوجه
نمودن این  اند تا در راستای نهادینه های زیادی تشویی شدهشرکتها و کارکنان دارد، سازمان

سبک مدیریتی تلاش نمایند. بر همين اساس، هدف از انجام این تحقيی، بررسی رابطۀ رفتار مدیر 
طور غيرمستقيم از طریی  يز بهطورمستقيم و ن عنوان مربی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان به به

امل رضایت شغلی، تعهدسازمانی و هویت سازمانی است. جامعۀ های شغلی کارکنان ش نگرش
نفر به روش  055شود که  آماری این تحقيی شامل کارکنان ستاد وزارت راه و شهرسازی می

ها از  اند. برای آزمون فرضيهعنوان نمونه آماری تحقيی انتخاب شده گيری تصادفی ساده بهنمونه
ها نشان داد که رفتار  تفاده شده است. نتایج تحليل دادهرویکرد مدل سازی معادلات ساختاری اس

های شغلی و کاهش تمایل به ترک خدمت، تأثير مستقيم دارد.  عنوان مربی، بر نگرش مدیر به
همچنين، نتایج نشان داد که بين تعهد و هویت سازمانی با کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان، 

 ی بين رضایت شغلی وتمایل به ترک خدمت، داری وجود دارد، ول رابطه منفی و معنی
 داری وجود ندارد. رابطۀ معنی

 

عنوان مربی؛ رضایت شغلی؛ تعهد سازمانی؛ هویت سازمانی؛ تمایل به  مدیر به: کلیدواژه
 ترک خدمت

                                                                                                                                        
عنـوان مربـی بـا رویکـرد      تبيين و طراحی مدل پرورش مدیران ميـانی بـه  ". این مقاله از رساله دکتری مدیریت منابع انسانی با عنوان 7

 استخراج شده است. "افزایی عملکرد در بخش دولتی ایران هم
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 )نویسندۀ مسئول( ایران ،دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان  ، دانشکده ادبيات و علوم انسانی،استادیار گروه مدیریت. **
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 مقدمه
شغلی و رفتـاری کارکنـان خـود هسـتندکه اغلـب       های  دنبال ارتقای نگرش ها به امروزه سازمان

شـغلی، تعهـد     دنبال رضـایت  ها به اند. به عبارتی بهتر، سازمان شناخته شده 7نان دانشگرعنوان کارک به

سازمانی، هویت سازمانی و حفظ و نگهداشت کارکنان و نيز کاهش تمایل به تـرک خـدمت آنهـا    

های مثبت شغلی و رفتاری و اینکه کارکنان، رضـایت شـغلی    هستند. لازمۀ تقویت رفتارها و نگرش

د و هویتشان را براساس سازمان متبوع خویش تعریف کنند و با سازمان و شـغل خـویش   داشته باشن

عجين شوند، استفاده از رویکردهای نوین مـدیریتی در سـازمان اسـت. یکـی از ایـن سـازوکارهای       

یـا   7عنـوان مربـی   مـدیر بـه   0حوزۀ مدیریت منابع انسانی که در این زمينه نقش مهمی دارد، پـارادایم 

ــدی  ــری م ــت 7ریتیمربيگ ــين  اس ــاتی و همل ــر، ب ــلمان0577، 0)الينگ ــر و 7787،  6؛ اورد و س ؛ الينگ

عنوان یک راهبرد بـرای توسـعۀ منـابع انسـانی تعریـف شـده        مربيگری مدیران به(. 7777، 5بوستروم

شـود )جـو و   ( و یک فرایند پویاست که باعث بهبود عملکرد کار مـی 0577، 8است )بوند و اسنکيو

دهند و منابع مـادی   توجه زیادی نشان می مربيگریها به  امروزه سازمانرو،  ازاین(. 0570همکاران، 

پيشـرو   یهـا  اکثر سازمان مثال،طور ، بهکنند گذاری می سرمایه در زمينۀ مربيگریو انسانی زیادی را 

مریکـایی از  اهـای بـزرگ    خيلی از سـازمان و ، 70، کوکاکولا77، ولوو75، وودافون7از قبيل: ناسا دنيا،

را  مربيگـری سبک  BMW، شرکت KLM، مجله نيویورک تایمز، شرکت هواپيمایی CNNله جم

؛ 7777واجارگاه و همکـاران،    )فتحی گيرند کار می هبه اشکال مختلف برای مدیریت کارکنانشان ب

 فدراسـيون  در دنيا کشور 75 از نفر 70555عضویتنيز  (0575) 77(. بارون و مورین7770خدامی، 

                                                                                                                                        
1. Knowledge Worker 
2. Paradigm  
3. Manager as coach 
4. Managerial Coaching 
5. Ellinger, Beattie,& Hamlin  
6. Evered & Selman 
7. Ellinger & Bostrom 
8. Bond & Seneque 
9. NASA  
10. Vodafone  
11.Volvo  
12. Coca Cola 
13. Baron & Morin 
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 نتـایج تحقيـی   .داننـد  مـی  ها سازمان در تغيير عمالا برای مربيگری ناشی از تأثير را مربيگری جهانی

ز ا هـای موردمطالعـه  سـازمان از  85/5کـه بـيش از   نشـان داد   0575در سـال   7پرسنل ۀتوسع ۀمؤسس

هـای   رواج مربيگـری در سـازمان  (. 0577، 0جـانس  -کننـد )گـویتر    اسـتفاده مـی   رویکرد مربيگری

شـدن، پيشـرفت فنـاوری و     ها همانند جهانیدليل تغييرات سریع در محي  سازمان بهتواند معاصر می

ها متداول شده توان گفت در دو دهۀ گذشته مربيگری مدیران در سازمانماهيت کار باشد. پس می

وجود مستندات تجربی اندکی در خصوص نتایج حاصل از آن وجـود دارد )سـنگری و    است، بااین

 (.7777ولی پوری، 

گردد کـه لـزوم    ضررورت انجام تحقيی به جایگاه ممتاز راه و شهرسازی در توسعه کشور برمی

وزارت راه و شهرسازی بـا رسـالت سـاخت زیربناهـای     سازد. پذیر میتوجه به منابع انسانی را توجيه

تحقـی   فنی کشور و فعاليت مؤثر در زمينه ترابری، ساخت مسکن و شهرسـازی، نقـش مهمـی را در   

هـا و   کنـد. رسـالت   های راهبردی کشور، توسعه اقتصادی کشور و تحقی توسعه پایدار ایفا می برنامه

کـه ظرفيـت    اسـت  مندی از منابع انسانی خلاق، توانمند و منعطـف  مستلزم بهره ،های فوق مأموریت

. بدنۀ کارشناسی وزرات راه های سازمانی را داشته باشند تحمل فشارهای کاری و پذیرش مسئوليت

گيــری از هرســازی از کارکنــان متخصــو، دانشــگر و باتجریــه تشــکيل شــده اســت کــه بهــره و ش

های شغلی و رفتاری و نيز حفظ و نگهداشت آنها بـرای  ها و تخصو آنها، تقویت نگرش توانمندی

در مـورد آنهـا مصـداق پيـدا      "7دستور بـده و کنتـرل کـن   "سازمان، حياتی است و سبک مدیریتی 

عنـوان   دنبال خودهدایتی و توانمندسازی هستند و مدیران در برخورد با آنها به هکند، بلکه آنها ب نمی

 رود کـه بـرای توانمندسـازی   ازپـيش از مـدیران انتظـار مـی     مربـی رفتـار کننـد. چـون امـروزه بـيش      

( و شرای  را برای 0555، 6؛ پارک 7770، 0تلاش کرده )سوليوان 7خودهدایتی کارکنان در راستای

؛ اوِِرد و سـلمان،  0558، 5و توسعۀ فردی کارکنـان تسـهيل نماینـد )بـاس و بـاس      یادگيری اثربخش

                                                                                                                                        
1. Institute of Personnel Development  
2. Guyther –Jones 
3. Command & Control 
4. Self - directed 
5. Sullivan 
6. Park 
7. Bass & Bass 
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( معتقدنـد کـه بـرای حفـظ و نگهداشـت      0557) 0طورکه الينگر و کلر (. همان0555، 7؛ گيلی7787

های مربيگری در مدیران به یک ضرورت تبـدیل شـود. اوِرِد و   کارکنان خوب، باید توسعه مهارت

عنـوان   اسـت، بایـد بـه    های مدیران اثـربخش، مربيگـری  تقدند یکی از ویوگی( نيز مع7787سِلمان )

الات زیـر  ؤدنبال پاسخگویی به س ـ بنابراین این تحقيی به بخشی از اعمال مدیریت روزانه انجام شود.

 است:

های شـغلی )رضـایت شـغلی، تعهـد سـازمانی و       عنوان مربی و نگرش رابطۀ بين رفتار مدیر به. 7

 ارکنان و تمایل به ترک خدمت چگونه است؟هویت سازمانی(ک

مسـتقيم و   صـورت  عنوان مربـی بـر تمایـل بـه تـرک خـدمت کارکنـان بـه         تأثير رفتار مدیر به. 0

 های شغلی چگونه است؟ صورت غيرمستقيم از طریی بهبود نگرش همچنين به

 

 تحقیق ۀمبانی نظری و پیشین
 عنوان مربی مدیر به

تـلاش شـده اسـت کـه اصـول مربيگـری        7755هد که از دهـۀ  د مرور ادبيات مدیریت نشان می

اتخـاذ   7775و  7785هـای   (. در طـول دهـه  7787ورزشی وارد بستر مدیریتی شود )اورد و سـلمان،  

(، و این دیدگاه مطرب شد که 0555، 7سبک مربيگری در مدیریت مورد حمایت واقع شد )مارشال

( و اینکـه مربيگـری،   0555ی اسـت )پـارک،   کننده توسعۀ شـغلی و عملکـرد تيم ـ   مربيگری، تسهيل

بنـابراین، پـارادایم جدیـدی در     .(0575،  7دهـد )لادی شوسـکی   وری سازمانی را افـزایش مـی   بهره

؛ 7787ظهور کرد )اورد و سـلمان،   "مربيگری مدیریتی"یا  "عنوان مربی مدیر به"مدیریت با عنوان 

مــدیران مربيگــر دارای رفتارهــای خاصــی (. 7777؛ الينگــر و بوســتروم، 0577الينگــرو همکــاران، 

یــادگيری، مــدیریت احساســات،  ۀکننــد دهنــده، تســهيل توانمندســاز، توســعه :از که عبارتنــدهســتند

سـاز و   گشـا، تـيم   لهئجـو، عملگـرا، راهنمـا و حـامی، مس ـ     مدیریت اسـتعدادها، پاسـخگو، مشـارکت   

                                                                                                                                        
1. Gilley 
2. Ellinger & Keller 
3. Marshall 
4. Ladyshewsky 
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تمرکـز   بهبود عملکرد بـا  ثتوس  مدیران باع مربيگری یفای نقش(. ا7770جو )احمدزاده،  فرصت

شـود  مـی فتن از سطوب عملکـرد قبلـی   توانمندسازی کارکنان برای فراترر کاری و ب مسائلاصلابر 

یند روزانه بـرای کمـک   ایک فر عنوان به مربيگریهمچنين (. 0555؛ پارک، 7787)اورد و سلمان، 

 تعریـف شـده اسـت    هایشـان  هایی بـرای بهبـود عملکـرد و توانـایی     به کارکنان در تشخيو فرصت

عنوان روشی بر  بهرا  مربيگریدیدگاه دیگری (. 7785، 7؛ اورت، ویکينسان و بنفاری0555)پارک، 

؛ 0557)الينگـر و همکـاران،    گيـرد  رشد و توسـعه در نظـر مـی    ،منظور تشویی ای تسهيل یادگيری به

را  ، مربيگـری ( در یک تصویر کـلان 0550ن )و همکارا 7مک لين .(0555، 0؛ رِدشاو0555پارک، 

فراینـد کمـک بـه کارکنـان بـرای       مربيگـری  توسعه سازمانی در نظـر گرفتنـد.   راهبردیک  عنوان به

بـرای   از آن مدیران بتوانندتا د نهادینه شودر فرهنگ سازمانی  باید مربيگریاست. ه خودشان توسع

یـادگيری و   قـوی بـرای   پيونـد یک فراینـد و ترسـيم یـک     کنند. مربيگری توسعه کارکنان استفاده

 هـای کامـل خـود اسـت    هـا بـرای دسـتيابی بـه اسـتعدادها و قابليـت      توسعه و کمک به افراد یـا تـيم  

باشد و شـامل  در مربيگری موضوع ارتباط فرد با فرد مطرب می (.0555، 0؛ رُجرس0556، 7)گرانت

گـری  توسعۀ مهارت، عملکرد و آگاهی و حاوی دریافت و تسهيم بازخورد بـرای افـراد تحـت مربي   

جای رواب  هدایتی در مدیریت، مربيگری مبتنی بر رابطه حمایتی از سوی مربـی اسـت و    است و به

(. در مربيگری تأکيد بر همکاری 0558، 5است )هومن و ميلر 6محور طورکلی مربيگری یادگيرنده به

کارکنان (، و به 0577، 8بين مربی و متربی با هدف تقویت استعداد متربی است )ميلنر و مک کارتی

کند عملکرد شغلی خود را از طریی ارائه راهنمـایی و حمایـت بهبـود بخشـند و فرصـت      کمک می

جو، سوشـکو و مـک   ؛ 7785)اورت و همکاران،  هایشان را تشخيو دهند بهبود عملکرد و توانایی

تـا   سـازند کارکنان را توانمند می کنند و ؛ یعنی مدیران مربيگر از یادگيری حمایت می(0570، 7لين

                                                                                                                                        
1. Orth, Wikinson & Benfari 
2. Redshaw 
3. McLean 
4. Grant 
5. Rojers 
6. Leaner Base Learning  
7. HOMAN & Miller  
8. Millner & McCarthy 
9. Joo, Sushko & McLean 
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یـک رویکـرد    ۀه مثاب ـهمچنين ب مربی عنوان بهمدیر (. 7787عملکردآنها بهبود یابد )اورد و سلمان، 

یعنـی   (؛07: 0570، تعریف شده است )جـو و همکـاران،   مبتنی بر بازخورد سازنده استکه  رهبری

: 5560،،7مربيگری کارکنان علاوه بر تسهيل یادگيری، شامل ارائه بازخورد عملکرد است )واسـون 

6). 

 

 عنوان مربی و رضایت شغلی مدیر به

نسـبت بـه کـار کـه نتيجـۀ تعامـل        رضایت شغلی عبارت است از آگاهی درونی و نگـرش فـرد  

 ۀبــه مجموعــ (. رضــایت شــغلی50: 7770بعــدی فــرد و محــي  اســت )شــجاعی و همکــاران،  چند

فـرد از سرپرسـت،   شود که فرد نسبت به شغلش دارد که دربرگيرنده رضـایت  احساساتی اطلاق می

شـجاعی و  ؛ 7770رابينـز،  مشـی و امنيـت شـغلی اسـت )     های ترفيع، خـ   همکاران، حقوق، فرصت

دهد کـه مربيگـری مـدیریتی باعـث افـزایش رضـایت شـغلی        تحقيقات نشان می .(7770همکاران، 

؛ فتحـی واجارگـاه و همکـاران،    7770؛ خـدامی،  7777شود )سـنگری و ولـی پـوری،     کارکنان می

، 7، رابرتسـون 7776، 0؛ پيترسـون و هـيکس  0556؛ هـومن و ميلـر،   0557لينگر و همکاران، ؛ ا7770

ــاروال0550 ــاران )7(. آگ ــه0557و همک ــأثيرات  ( در مطالع ــوان ت ــا عن ــطوب  "ای ب ــر س ــری ب مربيگ

ای و انتقـادی باعـث   به این نتيجه رسيدند که مدیران با ارائه بازخورد توسعه "مراتبی مدیریتی سلسله

تـر   مراتبـی بـزرگ   و این تأثير در سطح سلسلهشوند کرد و رضایت شغلی زیردستانشان میبهبود عمل

 ۀکـه مـدیرانی کـه توصـي     به این نتيجه رسيدند( در تحقيقی 0556) 0شود. بولز و پيکانو تضعيف می

رضایت شغلی و تمایل بـه رضـایت از زنـدگی بيشـتری      ،اندکار بسته هصورت منظم ب مربيگری را به

 شود:نابراین، فرضيۀ اول تحقيی به صورت زیر پيشنهاد میب .دارند

1H: داری وجود دارد عنوان مربی و رضایت شغلی، رابطۀ مثبت و معنی رفتار مدیر به بين. 

 

                                                                                                                                        
1. Wason 
2. Peterson & Hicks 
3. Robertson 
4. Agarwal, Angest & Magni 
5. Bowles & Picano 
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 عنوان مربی و تعهد سازمانی مدیر به

عبارت است از نوعی وفاداری و وابستگی عـاطفی افـراد بـه سـازمان و نيرویـی       7تعهد سازمانی

که به سـازمان دارد در راسـتای    ای کند و با وابستگی فرد را مجبور به ماندن در سازمان می است که

( 0557) 0تـی و شـافلی  رودم. بـاکر،  (7777کنـد )سـلاجقه و احمـدزاده،     تحقی هدف آن عمل مـی 

مثبتی بين تعهدسـازمانی   ۀو نشان دادند که رابط کارکنان یک مرکز تلفن را مورد مطالعه قرار دادند

مدیریتی وجود دارد و اینکه  مربيگریسه منبع شغلی یعنی بازخورد عملکرد، حمایت اجتماعی و و 

بـر   عنـوان مربـی   مدیر بهکند.  بين منابع شغلی و قصد ترک خدمت را تعدیل می ۀتعهدسازمانی رابط

اثـربخش سـطح نيـاز     مربيگـری اول، احتمـالاً   :گـذارد  تعهدسازمانی کارکنان از دو جهت تأثير مـی 

حـس آنـان بـرای پيوسـتگی بـه سـازمان را       کنـد و   ارکنان برای احساس تعلی به کار را ارضـا مـی  ک

تر کند  علاوه، رواب  مدیریتی ممکن است سازمان را جذاب (؛ به7775، 7)آلن و مير کند تقویت می

شـان حمایـت    ناز کارکنـا  انوقتی مدیر (.0557، 7)کيد و سموینگ و تعهد سازمانی را ارتقا بخشد

؛ 7770پـور،  )سـنگری و ولـی  کننـد   احساس تعهد بيشـتری بـه سـازمان پيـدا مـی      ،کارکنان ،کنند می

عـلاوه،   تی به تعهدسازمانی مرتب  است. بهمدیری مربيگریرهبری مشارکتی از قبيل  (.7778، 0موتاز

ای در  کننـده  دهدکـه عامـل تعيـين    اثربخش، احساس شایسـتگی کارکنـان را افـزایش مـی     مربيگری

ن نتيجـه  ( در تحقيـی خـود بـه ای ـ   0555همچنـين پـارک )  (. 7775، 6)آلن و ميـر  مانی استتعهدساز

کنان و تعهدسـازمانی  رمثبت با یادگيری شخصی کا ۀرابط ،گری مدیریتیرسيده است که رفتار مربي

 شود:. بنابراین، فرضيۀ دوم تحقيی به صورت زیر پيشنهاد میدارد

2H: داری وجود دارد هد سازمانی، رابطۀ مثبت و معنیعنوان مربی و تع رفتار مدیر به بين. 
 

                                                                                                                                        
1. Organizational Commitment  
2. Bakker, Demerouti & Schaufeli 
3. Allen & Meyer 
4. Kidd & Smewing 
5. Mottaz 
6. Allen & Meyer 
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 عنوان مربی و هویت سازمانی مدیر به

بـودن بـا سـازمان و     سـازمانی، ادراک یکـی  های فردی و  هویت سازمانی یعنی همگرایی ارزش

شناخت خـود بـر اسـاس خصوصـيات سـازمان و تـلاش و کوشـش بـه خـاطر سـازمان )سـلاجقه و            

شـود و   و عضـویت در سـازمان مـی    بـودن  احساس مفيـد  باعث تقویت مربيگری (.7777احمدزاده، 

کننـده در فراینـد    یک عضو مشـارکت  عنوان بهتری را  ای، رضایت عميی افراد از لحاظ توسعه حرفه

بنابراین، فرضـيۀ سـوم تحقيـی بـه صـورت زیـر پيشـنهاد         (.0550کنند )رابرتسون،  سازمان تجربه می

 شود: می

3H: داری وجود دارد عنوان مربی و هویت سازمانی، رابطۀ مثبت و معنی رفتار مدیر به بين. 

 

 عنوان مربی و تمایل به ترك خدمت مدیر به

جهـت تـلاش بـرای تـرک     در عبارت است از تمایل رفتاری کارکنـان   7تمایل به ترک خدمت

 شان که ممکن است به ترک شغل واقعی منجر شود. زمانی که کارکنـان شـغل خـود    کار یا سازمان

دهـد و آمـوزش نيـروی کـار      استعدادهای ارزشمند خود را از دست می ،سازمان ،کنند را ترک می

هـا خيلـی مهـم     رو حفظ و نگهداشت کارکنان برای سـازمان  ؛ ازاینزاستجدید برای سازمان هزینه

در تمایل به ترک خدمت کارکنان سهيم هسـتند   زیادی عوامل. (7770است )شجاعی و همکاران، 

 کــاهش تمایــل بــه تــرک خــدمتبــر ثر ؤ(. یکــی از عوامــل مــ7777يــری و محمــوزاده، )ر.ک. ام

از هـا  ( معتقدند که سازمان0556هومن و ميلر ) در سازمان است. مربيگری، اتخاذ رویکرد کارکنان

 و یـک محـي  کـاری مثبـت     و ایجـاد  حفظ و نگهداشت کارکنان بـا عملکـرد بـالا   مربيگری برای 

شود  کارکنان می ۀنگهداشت و توسعباعث  یعنی مربيگری کنند؛ فاده میاست افزایش رضایت از کار

هــای اگــر مــدیر دارای مهــارت»( معتقــد اســت 0557) 7گرانــت (.0557، 0؛ والــز0550)رابرتســون، 

چهار برابر یا بيشتر این احتمـال وجـود دارد    ،فردی ضعيف باشدهای بينمربيگری ضعيف و مهارت

هایی کـه دارای   همچنين تحقيقات نشان داده است که شرکت«. نندکه کارکنان شغلشان را ترک ک

                                                                                                                                        
1. Turnover Intention 
2. Wales 
3. Grant 
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جـایی کارکنـان، افـزایش     های را در تغييـر و جاب ـ  ملاحظـه  قابـل فرهنگ مربيگـری هسـتند، کـاهش    

 (.0557، 7؛ زیوس و اسـکيفينگتون 0555)پارک،  دارند، شادمانی و رضایت بيشتر در کار وری بهره

بخشيدن، توسعه و حفظ  عنوان مربی به مثابۀ راهی برای انگيزه یر بهمدد که کرتوان ادعا  می بنابراین،

بنــابراین، فرضــيۀ  (.7787؛ اورد و ســلمان، 7785هاســت )اورت و همکــاران، کارکنــان در ســازمان

 شود:چهارم تحقيی به صورت زیر پيشنهاد می

1H: داری  فی و معنـی عنوان مربی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، رابطۀ من رفتار مدیر به بين

 وجود دارد.

 

 های شغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان نگرش

وظایف، شغل و سازمان خـویش نگـرش مثبـت دارنـد، انگيـزش زیـاد،       به کارکنانی که نسبت 

کمتـر خواهنـد داشـت.     ۀجایی و تـرک حرف ـ  هکيفيت کاری بهتر، رضایت شغلی بيشتر، غيبت، جاب

مثبت شغلی، رضایت شغلی بيشتر و تعهد نسـبت بـه شـغل و    های  پس، کارکنان با احساس و نگرش

کنند. یعنی رضایت شـغلی و تعهـد سـازمانی باعـث کـاهش تـرک        زمان داشته و کمتر غيبت میسا

 (7770(. نتایج تحقيی شـجاعی و همکـاران )  7777شود )اميری و محمودزاده،  خدمت کارکنان می

ایت شـغلی و تمایـل بـه تـرک خـدمت وجـود       داری بين رض یمنفی و معن ۀنشان داده است که رابط

متغير را از طریی فراتحليل که در رابطه بـا قصـد و    00(، تعداد 7786) 0دارد. همچنين، کاتن و تاتل

انـد از جملـه: پرداختـی، وضـوب در نقـش،       نيت کارکنان برای ترک خدمت مورد مطالعه قرار داده

. از هـای ارتقـا   ، سرپرسـتی، فرصـت  رضایت شغلی کلی، رضایت شغلی از پرداخـت، کـار، همکـار   

نسبت به سـازمان تعهـد    ،کنند کارکنانی که هویت خویش را با سازمان متبوعشان تعریف میطرفی،

توان گفت که کسب هویـت   بالاتری دارند و تمایل کمتری به ترک شغل و سازمان دارند. پس می

ی دوسـتانه، ارتقـای حـس    کـار  ، ایجـاد محـي   ارتقای حس تعلی و تعهد به سـازمان سازمانی باعث 

 (.7777شـود )اميـری و محمـودزاده،     نهایت به حفظ کارکنان منجـر مـی  و در دوستی با دیگران نوع

 شود:بنابراین، فرضيۀ پنجم، ششم و هفتم تحقيی به صورت زیر پيشنهاد می
                                                                                                                                        
1. Zeus & Skiffington 
2. Cotton & Tuttle 
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7H: داری وجـود   رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنـان، رابطـۀ منفـی و معنـی     بين

 .دارد

6H:       داری وجـود   بين تعهدسازمانی و تمایل به تـرک خـدمت کارکنـان، رابطـۀ منفـی و معنـی

 .دارد

5H: داری وجـود   هویت سازمانی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، رابطـۀ منفـی و معنـی    بين

 .دارد

 ( است.7با توجه به توضيحات فوق، مدل مفهومی پووهش به شرب شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 
 هش. مدل مفهومی پژو1 شکل

 

 است: (7)متغيرهای تحقيی به شرب جدول 
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 . متغیرهای تحقیق1جدول 

ردی

 ف
 محقق مؤلفه متغیر

7 
عنوان  مدیر به

 مربی

 (7787( ؛ )اورد و سلمان، 0555)پارک،  توانمندساز

 توسعۀ فردی
( ؛ )بيـورس و  7770( ؛ )فتحـی واجارگـاه و همکـاران،    7770)خدامی، 

 (0577ریا، 

کننده تسهيل

 ادگيریی
 (0557( ؛ )آگاروال و همکاران، 0577)الينگر و همکاران، 

مدیریت 

 احساسات

( ؛ )اسکجرو همکاران، 0577جانس،  –( ؛ )گویتر 0577)بيورس و ریا، 

0577) 

 (0556( ؛ )گرانت، 0577)ميلنر و مک کارتی،  مدیریت استعداد

 ساز تيم
ــارک،  )افســتين و همکــاران، ( ؛ 7785( ؛ )اورت و همکــاران، 0555)پ

0577) 

 جومشارکت
( ؛ )اورد و 0550( ؛ )الينگـــر و بوســـتروم، 0577)الينگـــر و همکـــاران، 

 (7787سلمان، 

 پذیرمسئوليت
ــویتر  ــانس،  –)گ ــاران،  0577ج ــاه و همک ــی واجارگ ( ؛ 7770( ؛ )فتح

 (0577)اسکجرو همکاران، 

 راهنما و حامی
 ( ؛0570و همکاران،  ( ؛ )جو0550)مک لين و همکاران، 

 (0577)الينگر و همکاران، 

 (0555( ؛ )گرانت، 0555( ؛ )مارشال، 0577جانس،  –)گویتر  گشامسئله

 (0555)گرانت،  عملگرا

 گرافرصت
ــروب،   ــت و واینت ــارک، 0557)هان ــاران، 0555( ؛ )پ ( ؛ )اورت و همک

 (0570( ؛ )جو و همکاران، 7785

0 
های  نگرش

 شغلی

 ت شغلیرضای
( ؛ 0557( ؛ )آگاروال و همکـاران،  7770)فتحی واجارگاه و همکاران، 

 (7776( ؛ )پيترسون، 7770( ؛ )خدامی، 7777)سنگری و ولی پور، 

 (7775( ؛ )آلن و مير، 7778( ؛ )موتاز، 0555)پارک،  تعهدسازمانی

 (0550)رابرتسون،  هویت سازمانی

7 

تمایل به 

ترک 

 خدمت

ک تمایل به تر

 خدمت

ــون،  ــارک، 0550)رابرتس ــاران، 0555( ؛ )پ ( ؛ 7785( ؛ )اورت و همک

 (0557( ؛ )زئوس و اسکينفينگتون، 7787)اورد و سلمان، 
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 شناسی پژوهش روش
گيـرد. از   گـرا قـرار مـی    پووهش حاضر از لحاظ مبانی فلسفی پووهش در گروه پـارادایم اثبـات  

جام پـووهش کمـی بـوده و از حيـث گـردآوری      گيری تحقيی، کاربردی است. شيوۀ ان حيث جهت

هـا از   در این تحقيی برای آزمون فرضيه آزمایشگاهی( است. اطلاعات، جزف مطالعات توصيفی )غير

 ای نمونهبنابراین، باید به ازای هر گویه پرسشنامه، استفاده شده است. ساختاری ی معادلات سازمدل

 (.5057، 1)وستلنانتخاب شود  75الی  0به اندازۀ 

 تحقيـی  نیازآنجاکه در اباشد.  جامعۀ آماری تحقيی شامل کارکنان وزارت راه و شهرسازی می

)هشـت برابـر تعـداد     ازي ـبـه ن  توجـه با ،استفاده شـده اسـت   سازی معادلات ساختاریمدل کردیاز رو

ی گيری به روش تصادف . نمونهانتخاب شدندحجم نمونه  عنوان نفر به 055سؤالات پرسشنامه( تعداد 

پرسشـنامه قابليـت    777پرسشنامه توزیع شد. از ایـن تعـداد    075به تجربۀ محققين  ساده بود و باتوجه

نفر( کمتـر   776) 67/5( مرد؛ 707) 60/5( زن و 755) 70/5نفر،  777از ميان  داشتند. تحليل و تجزیه

نفـر(   766) 77/5نفر( بالای بيست سال سـابقۀ خـدمت؛ ؛    700) 77/5از بيست سال سابقۀ خدمت و 

 دیپلم بودند. نفر( فوق 00) 77/5نفر( ليسانس و  067) 00/5فوق ليسانس، 

مقياسـی   Amosافـزار   ها پرسشنامه بود. بدین منظـور بـه کمـک نـرم     ابزار اصلی گردآوری داده

های شغلی )رضایت شغلی، تعهـد و هویـت سـازمانی( و     عنوان مربی، نگرش برای متغيرهای مدیر به

عنـوان مربـی،    بـرای سـنجش رفتـار مـدیر بـه      خـدمت طراحـی شـد. در ایـن تحقيـی      تمایل به ترک

گویه و برای سنجش رضـایت شـغلی از    78ساخته )با تأیيد استادان دانشگاه( شامل  پرسشنامۀ محقی

یافتـه توسـ  مایـل و     گویـه، هویـت سـازمانی از مقيـاس توسـعه      0( شـامل  0577پرسشنامۀ لينارس )

 70شـامل   (7777یه، تعهد سازمانی از پرسشنامۀ استاندارد آلن و مایر)گو 6( شامل 7770اشفورث )

 گویه، اسـتفاده شـد.   7( شامل 7787گویه و تمایل به ترک خدمت از پرسشنامه کامان و همکاران )

بـرای   کـاملاً مخـالفم( تنظـيم شـد.     –ای ليکرت )کاملاً مـوافقم   گزینه پرسشنامه بر اساس طيف پنج

بـا اسـتفاده از نظـرات اسـتادان      نيـز روایی محتوایی  روایی سازه استفاده شد وه تعيين اعتبار پرسشنام

دانشگاه و کارشناسان خبره مورد آزمون قرار گرفت که روایی پرسشنامه با همگرایی زیـادی ميـان   

                                                                                                                                        
1. Westlan 
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نظرات این متخصصان تأیيد شد و اطمينان حاصل شـد کـه پرسشـنامه همـان خصيصـه مـوردنظر را       

  کرونبـاخ اسـتفاده شـد. ضـریب     آلفـای  ، از ضـریب ای تعيين پایایی پرسشنامهمچنين، برسنجد. ه می

، تعهـد  85/5، هویت سـازمانی  75/5، رضایت شغلی 87/5عنوان مربی  کرونباخ رفتار مدیر به  آلفای

نشانگر پایایی و  به دست آمده است که این ضرایب 57/5، و تمایل به ترک خدمت 77/5سازمانی 

 تحقيی است.   قابليت اعتماد ابزار
 

 های پژوهش یافته
کـردن   مشـخو  بـرای ، شـده  یهای گردآور بعد از اطمينان از وجود روایی و پایایی در شاخو

 ،ای برای سـنجش متغيرهـای پنهـان    تا چه اندازه (متغيرهای مشاهده)گيری  های اندازه اینکه شاخو

مجزا طـور  به است،تغيرهای پنهان زم است ابتدا متغيرهای مشاهده که مربوط به مقبول هستند، لا قابل

تحليـل عـاملی   ) گيـری  های کلـی بـرازش بـرای الگوهـای انـدازه      مورد آزمون قرار گيرند. شاخو

 :آمده است( 0)ول جددر  ی(دیيتأ
 

 گیری  تحلیل عاملی تأییدی مدل اندازه .2جدول 

 قبول قابلحد  مقدار شاخص
(CMIN/DF)7کای اسکوئر بهنجارشده

 
 7تر از  کوچکبرابر یا  760/0

(GFI)0شاخو نيکویی برازش
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 757/5

(AGFI)7شده شاخو نيکویی برازش اصلاب
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 778/5

(NFI)7شاخو برازش هنجارشده
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 707/5

 7/5تر از برابر یا بزرگ 757/5 (IFI)0شاخو برازش افزایشی

 7/5تر از برابر یا بزرگ 765/5 (TLI)6لوئيس -رشاخو تاک

(CFI)5شاخو برازش تطبيقی
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 757/5

 58/5تر از  برابر یا کوچک 507/5 (RMSEA)7ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد

                                                                                                                                        
1. Normed Chi-Square 
2. Goodness of Fit Index 
3. Adjusted Goodness of Fit Index 
4. Normed Fit Index 
5. Incremental Fit Index 
6. Tuker- Lewis Index 
7. Comparative Fit Index 
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قـرار   موردقبـول شود، تمام ضرایب بـرازش در آسـتانۀ    مشاهده می (0)که در جدول  گونه همان
 متغيرهـای  تواننـد  مـی  خـوبی  بـه  آشکار( )متغيرهای گيری اندازه های شاخو که معنی این به ارند،د

 .کنند گيری اندازه ار  پنهان
ــرای ــون فرضــيه ب ــا آزم ــیی ه ــدل، از رویکــرد تحقي ــه کمــک    م ــادلات ســاختاری ب ــابی مع ی

 است: شده داده نمایش (7( و )7(، جداول )0) شکل در آن نتایج که شد ستفادها 0آموسافزار نرم
 

 
 ضرایب استاندارد مدل مفهومی .2 شکل

 

 پژوهش پیشنهادیهای برازش مدل شاخص .3جدول 

 قبول قابلحد  مقدار شاخص

 7تر از  برابر یا کوچک 678/7 (CMIN/DF)کای اسکوئر بهنجارشده 

(GFI)شاخو نيکویی برازش 
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 756/5

(AGFI)شده  اصلاب شاخو نيکویی برازش
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 777/5

(NFI)شاخو برازش هنجارشده 
 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 760/5

 7/5تر از برابر یا بزرگ 777/5 (IFI)شاخو برازش افزایشی 

 7/5تر از برابر یا بزرگ 777/5 (TLI)لوئيس  -شاخو تاکر

(CFI)شاخو برازش تطبيقی 
 

 7/5تر از زرگبرابر یا ب 777/5

 58/5تر از  برابر یا کوچک 576/5 (RMSEA)ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد 
 

                                                                                                                                        
1. Root Mean Squared Error of Approximation 
2. AMOS 

 رضایت شغلی

 تعهد سارمانی

 هویت سارمانی

 مدیر به عنوان مربی ترک خدمت
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پيشـنهادی دارای   مـدل بيانگر این اسـت کـه   ( 7)های نکویی برازش در جدول بررسی شاخو

 .استبرازش مطلوبی 

 
 پژوهشهای آزمون فرضیه .1جدول 

 Tآماره  برآورد ها فرضیه
(t- value) 

 داری سطح معنی
(P-value) 

 نتیجه

H۱ 

عنوان مربی و  بين رفتار مدیر به

رضایت شغلی، رابطۀ مثبت و 

 داری وجود دارد. معنی

700/5 885/70 557/5 
تأیيد 

 فرضيه

۲H 

تعهد عنوان مربی و  بين رفتار مدیر به

داری  سازمانی، رابطۀ مثبت و معنی

 وجود دارد.

677/5 788/70 557/5 
تأیيد 

 فرضيه

H۳ 

هویت عنوان مربی و  رفتار مدیر بهبين 

داری  سازمانی، رابطۀ مثبت و معنی

 وجود دارد.

066/5 677/7 557/5 
تأیيد 

 فرضيه

H٤ 

تمایل عنوان مربی و  بين رفتار مدیر به

به ترک خدمت، رابطۀ منفی و 

 داری وجود دارد. معنی

767/5- 777/7- 550/5 
تأیيد 

 فرضيه

H٥ 

رک رضایت شغلی و تمایل به تبين 

داری  خدمت، رابطۀ منفی و معنی

 وجود دارد.

005/5- 067/7- 778/5 
رد 

 فرضيه

H٦ 

تعهد سازمانی و تمایل به ترک بين 

داری  خدمت، رابطۀ منفی و معنی

 وجود دارد.

770/5- 657/0- 557/5 
تأیيد 

 فرضيه

H۷ 

هویت سازمانی و تمایل به ترک بين 

داری  خدمت، رابطۀ منفی و معنی

 وجود دارد.

057/5- 767/7- 557/5 
تأیيد 

 فرضيه
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مـدیر بـه   بـين رفتـار    داری معنـی مثبـت و   رابطـۀ  دهد که می نشان (7)شده در جدول  نتایج ارائه

( 066/5) سازمانی ( و هویت677/5(، تعهد سازمانی کارکنان )700/5رضایت شغلی ) عنوان مربی و

( وجـود دارد.  -76/5کارکنـان )  بـا تمایـل بـه تـرک خـدمت      داری معنـی منفـی و   رابطۀو همچنين 

و  (-770/5(    تعهـد سـازمانی   هـای شـغلی کارکنـان یعنـی      دهـد کـه نگـرش    همچنين نتایج نشان می

هستند.  کارکنان ترک خدمت با تمایل به داری معنی( دارای رابطۀ منفی و -057/5)سازمانی  هویت

کنـد و   آنها افـزایش پيـدا مـی    های شغلی نگرشکنند،  یعنی، هرچه مدیران برای کارکنان مربيگری

های شغلی نيـز بـه نوبـۀ خـود باعـث کـاهش        یابد. افزایش نگرش تمایل به ترک خدمت کاهش می

 5و  6، 7، 7، 0، 7 هـای  بـه ایـن نتـایج، فرضـيه     شـوند. باتوجـه   تمایل کارکنان به تـرک خـدمت مـی   

رابطۀ منفيی بيین   این است که  دهندۀ نشان ،شده همچنین نتایج ارائه شود. یپووهش تأیيد م
داری آن  ( و تمایل به ترک خـدمت وجـود دارد، ولـی چـون سـطح معنـی      -005/5رضایت شغلی )

تمایيل  رضایت شغلی بير   دار غیرمعنیاثر نشان از  (P-value<50/5)است  50/5بيشتر از 

بـرای تعيـين تـأثير    شيود.   پژوهش رد می 0درنتیجه فرضیۀ  است.ترک خدمت کارکنان به 

ستقيم رفتار مدیر به عنوان مربی بر تمایل به ترک خدمت از تحليل مسير استفاده شد مستقيم و غيرم

 ( است:0که نتایج آن به شرب جدول )
 

 اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل تحلیل مسیر اصلی .7جدول 

 رابطه
تأثیر 

 مستقیم
تأثیر 

 غیرمستقیم
 نوع رابطه تأثیر کل

 افزایشی 700/5 - 700/5 رضایت شغلیمدیر به عنوان مربی 

 افزایشی 677/5 - 677/5 تعهد سازمانیمدیر به عنوان مربی 

 افزایشی 066/5 - 066/5 سازمانی هویتمدیر به عنوان مربی 

 کاهشی -077/5 -077/5 - تمایل به ترک خدمتمدیر به عنوان مربی 

 فاقد رابطه - - - تمایل به ترک خدمت رضایت شغلیان مربی مدیر به عنو

 کاهشی -770/5 -770/5 - تمایل به ترک خدمت تعهد سازمانیمدیر به عنوان مربی 

 کاهشی -708/5 -708/5 - تمایل به ترک خدمت سازمانی هویتمدیر به عنوان مربی 

 کاهشی -005/5 - -005/5 تمایل به ترک خدمت رضایت شغلی

 کاهشی -770/5 - -770/5 تمایل به ترک خدمت تعهد سازمانی

 کاهشی -057/5 - -057/5 تمایل به ترک خدمت سازمانی هویت
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سـازمانی   از طریی تعهد سازمانی و هویتعنوان مربی  ر بهمدیدهد که  نشان می (0)نتایج جدول 

تعهـد و  گـذارد کـه ميـزان تـأثير غيرمسـتقيم از طریـی        تأثير مـی ترک خدمت کارکنان تمایل به بر 

عنـوان مربـی بـا تمایـل بـه       و مـدیر بـه   است (-708/5( و )-770/5به ترتيب برابر با ) سازمانی هویت

شـده   چنـين بـر اسـاس محاسـبات انجـام     رابطه اسـت. هم  ترک خدمت از طریی رضایت شغلی فاقد

( بـا سـطح   -558/0برای بررسی نقش ميانجی متغير تعهد سازمانی برابر ) 7آزمون سوبلtآماره مقدار

سـازمانی   آزمون سوبل برای بررسی نقش ميـانجی متغيـر هویـت    t( و آماره 578/5داری برابر ) معنی

گـری  اثـر ميـانجی  ( به دست آمد که بر این اساس، 557/5)داری برابر  با سطح معنی (-006/7برابر )

تـرک خـدمت    عنـوان مربـی و تمایـل بـه     مدیر به رفتار بين ۀبر رابط سازمانی تعهد سازمانی و هویت

عنيوان   مدیر به دار غیر معنیاثر  دهندۀ نشان ،شده همچنین نتایج ارائهد. شو تأیيد می کارکنان

درنتیجه، ميدیر   (.P-value <50/5) استرکنان رضایت شغلی بر ترک خدمت کامربی و 

)در آزمـون   عنوان مربی از طریق رضایت شغلی با تمایل به ترک خدمت رابطه نيدارد.  به

همچنين جـدول   شود(. نقش متغير ميانجی تأیيد می ،باشد 50/5داری کمتر از  سوبل اگر سطح معنی

بی از طریی تعهد سازمانی و هویـت سـازمانی   عنوان مر دهد که تأثير غيرمستقيم مدیر به بالا نشان می

 ( بيشتر است.-76/5( از تأثير مستقيم )-077/5بر تمایل به ترک خدمت کارکنان )

 

 گیری بحث و نتیجه
عنـوان مربـی بـا تمایـل بـه       طورکه عنوان شد این تحقيی به بررسی رابطۀ بين رفتار مدیر بـه  همان

هـای   طور غيرمستقيم با بررسـی نقـش ميـانجی نگـرش     مستقيم و نيز به طور ترک خدمت کارکنان به

نتایج تحقيـی نشـان داد کـه    ته است. شغلی )رضایت شغلی، تعهد سازمانی و هویت سازمانی( پرداخ

کنند، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و هویت سازمانی کارکنـان   عنوان مربی عمل می مدیرانی که به

دهند که این نتایج با ادبيـات تحقيـی و نتـایج     میرا افزایش و تمایل به ترک خدمت آنها را کاهش 

عنوان مربـی، باعـث افـزایش رضـایت شـغلی،       های قبلی همخوانی دارد؛ یعنی رفتار مدیر به پووهش

شـود و نـوعی حـس وفـاداری و حـس       تعهد سازمانی و کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان می

                                                                                                                                        
1. Sobel Test 
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کـه   یابـد. همچنـان   سازمان کـاهش مـی   کند که تمایل به ترک تعهد و هویت در کارکنان ایجاد می

شـود  عنوان نتيجۀ بالقوۀ اوليۀ مربيگری تلقی می بهبود عملکرد، هميشه بهتحقيقات نشان داده است، 

که این امر به افزایش رضایت شغلی، توانایی فردی، انگيزش و تعهدسازمانی و نيز به کاهش تـرک  

( 0550) 7(. شـاین و اورسـون  7787لمان، ؛ اِورد و س ـ7785خدمت مرتب  است )اورت و همکاران، 

ش اسـترس،  یادگيری حل مسائل و مشکلات، بهبود ارتباطات، کاه باعث نيز معتقدند که مربيگری

بـا   شـود. همچنـين اجـرای سـبک مربيگـری توسـ  مـدیران        مـی  تعهد و رضایت کارکنـان  افزایش

کتی، ارائـه بـازخورد   ریـزی عمليـاتی مشـار   گـذاری و برنامـه  بـودن، هـدف   رفتارهای همچون حامی

توانــد  ای کارکنــان اســت کــه مــی ابــزاری بــرای توســعه حرفــهعنــوان  بــه ســازنده و توانمندســازی،

طورمستقيم باعث افزایش رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی کارکنـان شـود )الينگـر و بوسـتروم،          به

مانی و هویـت  (. همچنين نتایج این تحقيی نشان داد کـه تعهـد سـاز   0557؛ الينگر و همکاران، 7777

سازمانی نيز بر کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان تأثير دارد که این نتيجـه بـا نتـایج تحقيقـات     

( همخوانی دارد. 7886( و کاتن و توتل )7770( ؛ شجاعی و همکاران )7777اميری و محمودزاده )

شـوند و ایـن   توان گفت که مدیران مربيگر باعث افزایش تعهد، وفاداری و هویت سـازمانی مـی  می

کند؛ یعنی افزایش تعهد نسبت تأثير نقش مهمی در انگيزش کارکنان برای ماندن در سازمان ایفا می

هرچنـد   به حرفه و سازمان و کسب هویت سازمانی، با تمایل به ترک خدمت رابطۀ معکوسی دارد.

نتيجـه دور از  شود، امـا یـک   که نتایج نشان داد مربيگری مدیریتی باعث افزایش رضایت شغلی می

انتظار این بود که رضایت شغلی برکاهش تمایل به تـرک خـدمت کارکنـان تأثيرگـذار نيسـت، در      

داری بين رضایت شغلی و تمایل به ترک خـدمت   حالی که طبی ادبيات تحقيی، رابطۀ منفی و معنی

ایـن   (.7886کـاتن و توتـل،    ؛7770؛ شجاعی و همکاران، 7777وجود دارد )اميری و محمودزاده، 

توان اینگونه تفسير کرد که کاهش تمایل به ترک خدمت لزوماً نتيجـۀ رضـایت شـغلی    نتيجه را می

یکـی   تبع آن تقویت تعهد و هویت سـازمانی اسـت.   عنوان مربی و به نيست، بلکه نتيجۀ رفتار مدیر به

د سـازمانی و  عنـوان مربـی از طریـی تعه ـ    دیگر از نتایج تحقيی این است که تأثير غيرمستقيم مدیر به

هویت سازمانی برکاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان از تأثير مستقيم آن بيشـتر اسـت. بنـابراین    

                                                                                                                                        
1. Schiena & Ivarsson 
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هـای   عنوان مربی، نقـش اساسـی در تقویـت نگـرش     نمودن به توان نتيجه گرفت که مدیر با عملمی

د در راسـتای  هـا بای ـ سازمانتوان گفت که براساس نتایج حاصله میشغلی و رفتاری کارکنان دارد. 

های شغلی کارکنان بهبـود یابـد    کردن سبک مربيگری، نهایت تلاش را انجام دهند تا نگرش نهادینه

و ميزان ترک خـدمت کارکنـان دانشـی و بـاارزش کـاهش پيـدا کنـد و ایـن خـود باعـث کـاهش            

کردن  ینهبرای نهادشود.  تبع آن افزایش کارآیی و بهبود عملکرد سازمانی می های سازمان و به هزینه

هـای شـغلی و کـاهش تـرک خـدمت      عنوان مربی در بخش دولتی و افـزایش نگـرش   رفتار مدیر به

 شود که: کارکنان پيشنهاد می

کـه کارکنـان در تعامـل بـا مـدیران بـا        ایگونـه  ساختار سـازمانی پویـا و تخـت باشـد؛ بـه      •

انـداز، زمينـه   مراتبی مواجه نشوند و مدیران نيز بتوانند با ترسيم چشـم محدودیت سلسله

 تغيير نگرش کارکنان را فراهم کنند.

مدیران برای کارکنان، کارهای چالشی تعریف کنند و به نظرات کارکنـان و خلاقيـت و    •

 نوآوری در سازمان بها دهند.

ها های کارکنان را شناسایی و برای توسعۀ مهارتمدیران، استعدادهای بالقوه و توانمندی •

 ریزی کنند. ههای آنها برنامو توانایی

 د.کننسالاری و عدالت سازمانی را رعایت مدیران، شایسته •

 های مدیریتی خویش را ارتقا دهند. فردی را توسعه و توانایی های بين مدیران، مهارت •

 با حمایت از آموزش کارکنان، یادگيری در سازمان را تسهيل نمایند. •

کاری در سازمان را نهادینـه  در راستای ارتقای روحيۀ کار تيمی، فرهنگ مشارکت و هم •

 کنند.

مدیران در رابطه با مسائل و مشکلات شغلی و سازمانی، در سازمان نقش هادی ایفا کنند  •

و کارکنان را به فکرکردن در مورد مسـائل سـازمانی تشـویی و آنهـا را در زمينـۀ ارائـه       

 های سازنده، توانمند کنند. حل راه

طـور پيوسـته    شده حمایـت و بـه   به اهداف تعریف مدیران همواره از کارکنان در دستيابی •

 بازخورد عملکرد ارائه نمایند و جبران خدمات سازمان مبتنی بر عملکرد باشد.
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مدیران با کارکنان با احترام برخورد کرده و به مـدیریت مشـارکتی اعتقـاد پيـدا کننـد و       •

انی هـای سـازم  گـذاری و تـدوین طـرب   گيری، هـدف مشارکت کارکنان را در تصميم

 پذیری را در آنها تقویت کنند.افزایش دهند و حس خودباوری و مسئوليت

مدیران با خودآگاهی، خودشـکوفایی، همـدلی و شـناخت احساسـات کارکنـان، زمينـۀ        •

 ایجاد تفاهم و بهبود رواب  در سازمان را فراهم کنند.

 د.های اخلاقی بها داده و اعتماد را در سازمان افزایش دهن مدیران به ارزش •

به اميد اینکه مدیران از قدرت سازمانی خویش در راستای تأمين منافع سازمانی بهره جویند و با 

تفـاوتی کارکنـان، بيکـاری پنهـان و تـرک سـازمان را فـراهم نکننـد؛          برخورد مکانيکی، زمينـۀ بـی  

بـرای مـدیریت کارکنـان امـروزی کـه      کند کـه   ( بيان می0575: 077طورکه لادی سوشکی ) همان

کـارآیی خـود را از دسـت داده اسـت و     « 7دسـتور بـده وکنتـرل کـن    »مـدل   هسـتند،  ب دانشگراغل

 مبتنی بر اعتماد در سازمان هستند.  ۀدنبال رابط هکارکنان ب

                                                                                                                                        
1. Command and Ccontrol 
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