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 چکیده
ها از رهبران و مدیران شرکت ها در حال رشد است. این موضوع توسط تعداد زیادیگری در میان سازمانعلاقه به مربی

ترش ای گسگسترده طوربهگری این علاقه رو به رشد، هنوز مربی رغمبهگری ثابت شده است. در رویدادهای مختلف مربی

غلی در شکامل شناخته نشده است. مطالعه حاضر با هدف بررسی نقش میانجی اشتیاق  طوربهگری نیافته و مفهوم مربی

گری و تعهدی سازمانی با شواهدی از یک بانک خصوصی انجام گرفت. مطالعه حاضر از های مربییرابطه بین شایستگ

ها توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش را کارکنان آوری دادهنظر هدف کاربردی، از نظر شیوه جمع

 230تصادفی ساده انتخاب گردید.  یریگهنموننفر به شیوه  250اند. تشکیل داده 11در سال خصوصی  یهابانکشعب 

ها، پرسشنامه استاندارد بود. جهت بررسی روایی و آوری دادهپرسشنامه برای تحلیل مورد استفاده قرار گرفت. ابزار جمع

ها همگیری استناد شد که نتایج روایی و پایایی پرسشنابه روایی محتوایی و نتایج مدل اندازه یریگاندازهپایایی ابزارهای 

استفاده شد. نتایج  Smart PLS  3افزارنرممعادلات ساختاری با کمک  یسازمدلها از تأیید شد. برای تحلیل داده

گری و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. های مربیشایستگی بین شغلی در رابطهآزمون فرضیات نشان داد: اشتیاق 

گری بر ربیمشغلی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد. شایستگی  اشتیاق گری بر تعهد سازمانی تأثیر دارد.شایستگی مربی

 شغلی تأثیر دارد.  اشتیاق

 گری، تعهد سازمانیهای مربیاشتیاق شغلی، شایستگی واژگان کلیدی:
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 مقدمه 

 نوانعبهها و مدیران آن را ها بسیار رواج یافته است و سازمانگری مدیران در سازمانطی دو دهه گذشته مربی

(. 2003، 9)پارک شناسندیمها برای رهبری، مدیریت موفق و یادگیری سازمانی ترین شایستگییکی از مطلوب

رویشان و پاسخ دادن به تقاضاهای های پیشروشی جهت مقابله با چالش عنوانبهگری ها از مربیسازمان درواقع

ها انتظار نشان داد که کارکنان در سازمان ،(2005)2تهای لانگنکر و نیوبرکنند. نتایج پژوهشموجود استفاده می

گری مدیران به توسعه و پیشرفت شخصی کارکنان شان دارند و معتقدند که مربیگری بیشتری از مدیرانمربی

 . شودیمو مزیت رقابتی سازمان منجر 

 جبران و مدیریت نقاطشناسایی و توسعه نقاط قوت فردی، کشف،  منظوربهگری، هنر راهنمایی یک فرد مربی

. (9313 ،است)سنگری و پور ولی اثربخشبرای مسیر شغلی و بهبود ارتباط  یزیربرنامهنیازمند توسعه فردی، 

با هدف تسهیل شرایط محیطی برای رشد  شدهحسابگری فرآیندی است آگاهانه و مبتنی بر مذاکرات مربی

گری است مربی معتقد ،(2090)3مک کارا(. 9311ران، دیگافراد و حصول پیشرفت مداوم و پایدار)صفرزاده و 

ها برای رسیدگی به مسائل بغرنج و پیچیده و تحقق اهداف قابل ها و سازمانتواند برای کمک به افراد، گروهمی

کارکنان  بخشیشود که به یادگیری و اثربخش تعریف مییک عمل اثر عنوانبهگری مدیر توجه مفید باشد. مربی

، استعدادها هاباتجربهاست که افراد را  رودرروگری نوعی رهبری . بنابراین مربی(2090، 4)بورک رساندیاری می

  کند.یابی به موفقیت تشویق میرا به قبول مسئولیت و تلاش برای دست هاآنو علاقه به هم نزدیک و 

 موجب توسعه فردی و بهبود مدیران اگر صحیح و مناسب با موقعیت شغلی کارکنان صورت بگیرد، گریمربی

تر شدن شغل، صرف وقت منطقی برای شغل، ایجاد یک حالت شود که عاملی برای جذابارتباطات شغلی می

 یهاسازمان .(2002، 5)اسکافیلی و همکاران شودیماشتیاق شغلی  تیدرنهاذهنی مثبت و ثابت نسبت به شغل و 

باشند و بجای انجام دادن  باکارشان، خلاق، مسئول و درگیر زهیباانگامروزی خواهان آن هستند که کارمندانشان 

 (.2003که چند قدم جلوتر باشند )شوفلی وباکر،  رودیم( از کارمندان انتظار شانفهیوظ) شانیشخصکار 
شتیاق ا بارهنیدرا. استو نیاز به یک رویکرد جدید و مثبت  بردینمرویکرد سنتی منفی در اینجا راه به جایی 

بلکه همچنین برای هدایت  کندیمیک نقش حیاتی برای فهم رفتارهای سازمانی مثبت بازی   تنهانهلی شغ

 (.2003نیز نقش مهم دارد )سالانوا و شوفلی،  هاسازماندر  یاحرفهبهداشتی  یهااستیسمدیریت منابع انسان و 

امل، مشارکت و همکاری است، در گری مدیریتی سازمان همواره در تعاز طرف دیگر کارمندی که تحت مربی

شود تا اهداف سازمان تحقق یابند، لذا سعی در ابقاء عضویت خود در سازمان دارد و احساس واقع برانگیخته می

(. دلایل بسیار 9311)ابیلی و همکاران، تعهد و نگرش خاصی نسبت به سازمان و وظایف خود پیدا خواهد شد. 

تعهد  اولا   .سازمان بایستی سطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش دهد که چرا یکزیادی وجود دارد از این

ادی نشان تحقیقات زی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. ثانیا  یطورکلبه سازمانی یک مفهوم جدید بوده و

لی کرد شغاز قبیل رضایت شغلی و رفتار سازمانی فرا اجتماعی و عمل یکه تعهد سازمانی با پیامدهای اندداده

                                                           
Park, S. ۱ 

Longenecker, C.O. & Neubert, M.J. ۲ 

Mc Cara ۳ 

٤ Burke 

Schaufeli٥ 
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ات ها و مؤسسها، شرکتعملکرد بالا در سازمان. همچنین رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد

و وفادار به سازمان  مندعلاقهناشی از عوامل مختلف و متنوع است. تحقیقات نشان داده است که کارکنان 

یزه کاری از انگ ،کنندسازمان بیشتر است، کمتر غیبت می در هاآنبالاتری دارند به تمایل به ماندگاری  یوربهره

 هاسازمانهمراهی آنان با تغییرات سازمان بیشتر است. بدین ترتیب  بالاتری برخوردار هستند و موافقت و

ا ر سازمان موردنظربر آن اهداف  مؤثربا شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل  توانندیم

 .(9316جهانبخش، ) بخشند تحقق

سانی ان به نیرویهای انسانی امر جدیدی نیست؛ اما نگرش توجه به سرمایه اگرچهدر همین خصوص باید گفت: 

ارد. در ایران پیش رو د خصوصبه؛ که راهی طولانی برای پیشرفت و گسترش است با مربیگری، نگرشی جدید

ه ها تجربمدیریت منابع انسانی را سال و توسعه درسنتی های مدی و شکست روشآبسیاری از مدیران، ناکار

رود، می های عظیمی که در سطوح مختلف سازمان به هدراز ظرفیت یبرداربهرهو براین باورند که برای  اندنموده

ها پول و هزینه زیادی را همین راستا، سازمان در د.های جدید بیندیشنباید با تغییر نگرش و رویکرد، به راه

نوین  تیمدیریهای ها و روشاستراتژی تا از اندتلاش نیا برو  کنندیمصرف برنامه توسعه و بهسازی کارکنانشان 

ن به دنبال ایباید  هاسازمان درواقع. استزمینه مربیگری  نیا در مؤثرهای مد بهره بگیرند. یکی از روشآو کار

 عملکرد فردی و ساخته و به بهبود متعهدسانی خود را ، نیروی انآن از یریگبهرهتا با  تی باشندیمدیرروش 

 .سازمانی و کسب مزیت رقابتی نائل آیند

گری های مربیتواند در رابطه بین شایستگیکه آیا اشتیاق شغلی می است نیامسأله اساسی پژوهش حاضر 

مستقیما   و ییتنهابهد مدیران خو یگریمربهای ای داشته باشد؟ یا شایستگیمدیران و تعهد سازمان نقش واسطه

 امکان ایجاد تعهد در کارکنان را دارد؟

 مبانی نظری

ی، گری استفاده شده است)مرادگری برای مطالعه شایستگی مربیها از اصطلاح سبک مربیدر بسیاری از پژوهش

و  شگری شامل پنج نوع شایستگی است: شایستگی  آموزمربی ( سبک2006)9(. از نظر چلادورای9314زرگر، 

تمرین، شایستگی  دموکراتیک، شایستگی  حمایت اجتماعی، شایستگی  بازخورد مثبت و شایستگی  آمرانه 

، 3تئوری حمایت سازمانی)آیزنبرگر و همکاران (،9130، 2است. در این راستا سه تئوری مسیر هدف)ایوانس

. واقع شوند مؤثرگری مربی یهایتگسیشادر شفافیت  تواندمی، (9113، 4ای)لوندونتئوری انگیزه حرفه ( و9116

نقش و وظایف کارکنان کمک کند و رضایت شغلی  وضوحبهتواند با استفاده از نظریه مسیر هدف مربی می

کارکنان را به دست آورد. با استفاده از نظریه حمایت سازمانی، تعهد سازمانی را در کارکنان تقویت کند و با 

و  موقعبهریزی مشارکتی کمک کرده و با ارائه بازخوردهای ه فردی به برنامهای، ضمن توسعنظریه انگیزه حرفه

 ای کارکنان را تقویت نماید. لازم، رضایت و تعهد حرفه

 شود که:بر این اساس فرضیه اول پژوهش به این صورت تدوین می

 گری مدیران بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر دارد.( شایستگی مربی9فرضیه 

                                                           
1 Chelladura 

2 Evans, M. G. 
3 Eisenberger, R.; Huntington, R.; Hutchison, S. & Sowa. D. 
4 London, M. 
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بر سود و زیان سازمان تأثیر مثبت داشته  تواندیمدر جهت ارتقای یادگیری است و  مؤثرگری روشی ربیم اگرچه

 ،(2000)2ونزل و (9111)9به ارمغان آورد، اما اوارد، سلمان هاسازمانباشد و مزایای محسوسی برای افراد و 

 ،(9116) 3زمکه ازنظردانند. گیر میوقتاما  یبامعنگری را یک فعالیت ها مربیاعتقاد دارند که مدیران سازمان

شود که مدیران هر روز ها بسیار متداول شده است و سبب میگری، در سازمانبر بودن مربیادراک از زمان این

، تعامل، همکاری و مشارکت، عوامل ارتباط ،(2000)5دیدگاه پروین و پالمرا (. از2003، 4به آن نپردازند)پارک

رف اجتماعی از ط یهاتیحماطه مربی با کارکنان است. اشتیاق شغلی رابطه مثبتی با و راب یدهشکلکلیدی 

ت و امکانا استعدادهاو آموزش  هاتیمسئولمدیران، وجود بازخورد عملکردها، هدایت، کنترل و مدیریت کار، تنوع 

 ،(2005و همکاران،  ، شوفلی2004، شوفلی و باکر، 2009، سالانوا وهمکاران، 2009دارد )دمروتی و دیگران، 

کوچینگ داشته باشد، به احتمال زیاد کارمندان  ینهیدرزمکه اگر مدیر شایستگی کافی را  رسدیمبه نظر 

در بین کارمندان شرکت بیمه  ،(2004، 3و ون دیرن 6. یک مطالعه طولی )باکر، اووماکنندیماحساس اشتیاق 

اشتیاقی  با سطوحران و خودمختاری در کار رابطه مثبتی لازم از سوی مدی یهاتیحمانشان داد که در واقعه 

در همین تحقق رابطه علی معلولی معکوس نیز مشاهده  علاوهبهشد دارند.  یریگاندازهکه در طی دو سال بعد 

بین  دوطرفهیک رابطه  دهندهنشان. این اندموفقشد. بدین معنی که همیشه کارمندان مشتاق در مدیران 

نشان داد که سطح  ،(2003) (. سوننتاج2003. )به نقل از شوفلی و سالانوا ، استق شغلی کوچینگ و اشتیا

 اندوردهآ به دست شانیقبلاشتیاق شغلی تجربه شده رابطه مثبتی با میزان چیزی که کارمندان در روز کاری 

در  اندکردهکافی تجدید قوا  هاندازبهکافی در طول زمان فراغتشان  اندازهبه کنندیمدارد. کارمندانی که احساس 

. علاوه بر این اشتیاق شغلی در ایجاد رفتارهای کنندیمطول روز کاری بعدی سطح بالایی از اشتیاق را تجربه 

ر روز احساس اشتیاق بیشتری د تنهانه اندکردهاست. بدین معنی که کارمندانی که تجدید قوا  مؤثرخلاقانه نیز 

 .دهندیمکارشان خلاقیت شخصی بیشتری را نشان بعد دارند بلکه همچنین در 

یک نقش میانجی مشابه برای اشتیاق شغلی در بین یک نمونه از کارمندان  ،(2005اخیرا  سالانوا و شوفلی )

این  مبتکرانه یو رفتارها. اما اکنون با توجه به رابطه بین تعهد سازمانی اندکردههلندی و اسپانیایی مشاهده 

سازمانی مبتکرانه را  یرفتارهاخود  نوبهبه همآنو  دهدیمد که وجود اشتیاق، تعهد را افزایش مطالعه نشان دا

 واندتیمکه یک فرایند انگیزشی زیر بنایی وجود دارد که  دهدیم، این نتایج نشان رفتههمیرو. دهدیمرشد 

 (.2003الانوا، هم مرتبط سازد )به نقل از شوفلی و سرا بهتعهد سازمانی و اشتیاق شغلی 

 شود:بر این اساس فرضیه دوم پژوهش به این شورت تدوین می

 ( اشتیاق شغلی در رابطه بین شایستگی مربیگری مدیران و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد.2فرضیه 

شود میزان وفاداری و تعهدشان نسبت به وظایف محوله ها باعث میاشتیاق شغلی کارکنان شاغل در سازمان

راد ، افبرعکسشود. سازمان می یاثربخشوری و انی افزایش یابد که این امر موجب افزایش عملکرد، بهرهسازم

                                                           
1 Avard & Salman 
2 Vensel 
3 Zemke 
4 Park 
5 Parvin & Palmera 
6 Euwema 
7 Van Dieren 
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کاهش  کنند و باعثمسئولیت در برابر وظایف محوله سازمان، این رفتار را به دیگران منتقل میتفاوت یا بیبی

رد اشتیاق بیشتری نسبت به شغل خود شوند. هر چه فعملکرد افراد و تنزل سازمان از نظر کمی و کیفی می

زه تعهد سازمانی اثر مستقیم بر ایجاد انگی برعکسدهد. داشته باشد، تعهد بیشتری نسبت به سازمان نشان می

 و اشتیاق شغلی دارد. 

 شود:بر این اساس فرضیه سوم پژوهش به این صورت طرح می

 ( اشتیاق شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر دارد.3فرضیه 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1کلش

 

 پیشینه پژوهش

گری و انتقال آموزش پرداخته است. این پژوهش، در پژوهشی پدیدار شناختی به بررسی مربی ،(2099)9اسپنسر

های های مهارتگری و برنامهمربی ینهیدرزمای است که یک مطالعه پدیدار شناختی از تجارب مربی حرفه

، اما کندگری از انتقال آموزش حمایت میگر آن بود که مربییج این پژوهش بیانکردند. نتامدیریتی کار می

افزایی از تلفیق های انتقال آموزش پیشنهاد شده است. تأثیرات همای که در آن مدللزوما نه به همان شیوه

دارد.  رات انتقالآید. تعریف و تفسیر مربی از نقشش، تأثیر قابل توجهی بر اثگری به وجود میآموزش و مربی

های بسکتبال دانشگاهی مالزی نشان دادند مربیان بیشتر از در پژوهشی روی تیم ،(2001)2نیزامبین و همکاران

                                                           
1 Spencer, Linda 
2 Nizambin Hj, M. Omar Fauzee, M.S. M.S. Jamalis, M. Kim Geok, S. & Din. 
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ن نتایج شود. همچنیگری آمرانه کمتر استفاده میکنند و از سبک مربیگری دموکراتیک استفاده میسبک مربی

آموزش و تمرین، بازخورد مثبت، حمایت اجتماعی، آمرانه های رهبری)سبک رهبری نشان داد بین تمام سبک

 در ،(2001)9ها رابطه وجود دارد. آسیه، پیلوس و سادانمندی بسکتبالیستو دموکراتیک( مربی با رضایت

های رهبری دموکراتیک، بازخورد مثبت، آموزشی و تمرینی، حمایت اجتماعی و تحقیقی دریافتند کلیه سبک

در یک مقاله، تأثیر  ،(2091همکاران)و  2رابطه مثبت و معناداری دارند. های کنانیبازدی منآمرانه با رضایت

، مدیران و کارمند 211فرهنگ سازمانی بر تعهد کارکنان را بررسی کردند. این مطالعه بر اساس نظرسنجی از 

ا هبسیار خوبی با دادهدهد که مدل تطابق ها در هانوی و شهر وین ویتنام است. نتایج نشان میرهبران شرکت

به بررسی رابطه بین رشد شغلی کارمندان و تعهد سازمانی پرداختند. رشد شغلی  ،(2090)و همکاران 3دارد. ونگ

الزحمه. ای، سرعت رشد و افزایش حقشود: پیشبرد هدف شغلی، توسعه مهارت حرفهبا چهار عامل تفسیر می

کارمند در  169شود. اطلاعات پژوهش از و وسه مدل آلن تعبیر میتعهد سازمانی با کاربرد مدل میر  کهیدرحال

مثبت با تعهد  طوربهدهد چهار بعد از رشد شغلی آوری شده است که نشان میجمهوری چین جمعشهر  90

مثبت با تعهد مستمر و اصولی ارتباط دارد. فقط سه هیجدهم تعامل طرفین در  طوربهو سه بعد دیگر  مؤثر

رفتار  یجابهکه عوامل رشد شغلی  کندیمگذارد، پیشنهاد رشد شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر می میزان عوامل

در پژوهشی که بر روی مدیران و متخصصان  ،(2090) 4گذارد. برک و الکوتافزاینده بر افزایش تعهد تأثیر می

یل به ترک شغل رابطه منفی های مختلفی در مصر انجام شد، نشان دادند که اشتیاق شغلی با تمادر سازمان

داری دارد. در فرا تحلیلی که در رابطه با اشتیاق شغلی صورت گرفت، رابطه قوی معناداری میان اشتیاق معنی

)برای -%45)برای بعد شوق داشتن به کار( تا -%25ای از شغلی و تمایل به ترک سازمان، همبستگی در محدوده

در پژوهش به بررسی تأثیر ابعاد تعهد  ،(9316(. جهانبخش)2090وت، بعد جذبه در کار( گزارش شد)برک و الک

وری کارکنان پرداخت. نتایج آزمون فرضیات نشان داد که تعهد سازمانی بر سازمانی و فرهنگ سازمانی بر بهره

ان نوری کارکنان تأثیر معناداری دارد. همچنین معناداری تأثیر تعهد عاطفی و تعهد هنجاری در سطح اطمیبهره

ا هوری کارکنان تأیید نشد. همچنین نتایج بررسیبر بهره مستمردرصد تأیید شد. اما معناداری تأثیر تعهد  15

وری کارکنان دارند. درصد تأثیر معناداری بر بهره 15نشان داد که فرهنگ سازمانی و ابعاد آن در سطح اطمینان 

ارکنان ک گری مدیر بر نتایج مرتبط با عملکردیر مربیدر پژوهش خود به بررسی رفتا ،(9312سنگری و پور ولی)

ای و حمایت سازمان مبنای مدل مفهومی پژوهش هستند. پرداختند. سه نظریه رهبری مسیر هدف، انگیزه حرفه

ها استفاده شده است. نتایج نشان از تحلیل همبستگی و مدل معادلات ساختاری برای تجزیه و تحلیل داده

های تجربی حاصل از مطالعه نمونه تناسب داشته است. با داده یخوببهها فهومی فرضیهدهند که مدل ممی

 طورهبمستقیم بر رضایت شغلی و وضوح نقش و  طوربهگری مدیر ها گویای این است که رفتار مربیبررسی

دارد،  ر مثبتای و تعهد سازمانی کارکنان تأثیگری متغیر رضایت شغلی بر تعهد حرفهمستقیم و با میانجی

غلی گری مدیر، بر عملکرد شیکی از نتایج مستقیم مربی عنوانبهگری متغیر وضوح نقش همچنین با میانجی

پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین  در ،(9311است. نوری و عریضی) رگذاریتأثمثبت  طوربهکارکنان نیز 

                                                           
1 Asiah H, M.Pilus, Rosli Saadan 
2 Hai 
3 Weng 
4 Burke & El-K.T 
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ن، جذبه در کار( با تعهد سازمانی و میل به ماندن اشتیاق شغلی)شوق داشتن به کار، وقف کار شد مؤلفههر سه 

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این نتایج بدین معنا است که هر چه فرد اشتیاق بیشتری نسبت به شغل 

 ،(9310نعامی) دهد. پژوهشی که توسط پیریایی وخود داشته باشد، تعهد بیشتری نسبت به سازمان نشان می

با اشتیاق شغلی در کارکنان ذوب آهن انجام شد نشان  یکنندگنییخود تعد انگیزش شغلی با عنوان رابطه ابعا

کنی ف)انگیزش درونی، خودپذیر و درونیکنندگنییخود تعدارد رابطه مثبت و معناداری بین سه بعد انگیزش 

انگیزش یین هستند)پا یکنندگنییخود تعشده( با اشتیاق شغلی و رابطه منفی معناداری با ابعادی که از نظر 

یزش شغلی عبارتی سطوح بالای انگانگیزگی بیرونی( با اشتیاق شغلی است. بهانگیزگی درونی و بیبیرونی، بی

 انجامد. به پیامدهای مثبتی مانند اشتیاق شغلی می یکنندگنییخود تع

 شناسی پژوهشروش

ها، توصیفی از نوع پیمایشی و ری دادهتحقیق حاضر، بر اساس هدف تحقیقی کاربردی و بر اساس نحوه گردآو

. هدف تحقیق حاضر نیز توسعه دانش کاربردی در زمینه نقش میانجی اشتیاق شغلی در ارتباط استهمبستگی 

های خصوصی، جامعه آماری این تحقیق را تشکیل . کارکنان بانکاستگری و تعهد سازمانی های مربیشایستگی

جزیه و تحلیل انتخابی برای فرضیات این پژوهش به شیوه معادلات ساختاری دهند. با توجه به اینکه روش تمی

است، برای معادلات ساختاری دو رویکرد وجود دارد که یک رویکرد بر اساس کوواریانس و با استفاده از 

 سؤالاتقابل انجام است. در این رویکرد حداقل لازم است پنج برابر تعداد  Lisrelو  AMOS یافزارهانرم

گو وجود داشته باشد و پرسشنامه تکمیل شده باشد. رویکرد دیگری که در معاملات ساختاری رسشنامه، پاسخپ

قابل انجام است. در این Smart PLS مانند  ییافزارهانرماریانس بوده که به کمک ووجود دارد، مبتنی بر کو

زیر است: یکی از قواعد شناخته شده  برای تعیین حجم نمونه وجود دارد که به شرح یسرانگشترویکرد، قاعده 

ارائه شده است. این  ،(9115)9توسط بارکلای و همکاران Smart PLS برای تعیین حداقل نمونه لازم در روش

 نیتربزرگبرابر است با Smart PLS دارند که حداقل حجم نمونه لازم برای استفاده از روشنویسندگان اظهار می

 : مقدار حاصل از دو قاعده زیر

گیری های اندازهگیری که داری بیشترین شاخص در میان مدلهای مدل اندازهضرب در تعداد شاخص 90 (9

ضرب در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به  90( 2مدل اصلی پژوهش است. 

 (.9313شوند)داوری و رضازاده، یک متغیر مربوط می
است، لکن برای تعمیم نتایج مدل جزئی در ابعاد حجم نمونه  920داقل حجم نمونه با توجه به دو قاعده بالا، ح

گیری تصادفی ساده بود. در پژوهش نمونه صورتبهگیری در پژوهش حاضر شد. روش نمونه در نظر گرفته 250

ده شآوری ای لیکرت جمعطیف پنج گزینه صورتبهدهندگان حاضر از پرسشنامه استفاده شد. نظرات پاسخ

ها، موافقت یا ای استاندارد از پاسخشود با استفاده از مجموعهدهندگان خواسته میاست. در این شیوه، از پاسخ

 مخالفت خود را با یک قضیه یا اهمیت داده شده به یک عامل بیان دارند. 

 گری مدیران مربی شایستگیپرسشنامه محقق ساخته  (9
 .(9110گیری تعهد سازمانی از کلکوییت)صوص اندازهپرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی در خ (2
 .(2009گیری اشتیاق شغلی سالوناوا و شائوفیلی)پرسشنامه استاندارد اشتیاق شغلی در خصوص اندازه (3

                                                           
1 Barkelay et al 
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 های پژوهشتحلیل داده

 گیری و میانگین واریانس استخراج شده پایایی ابزارهای اندازه (1

گیری انعکاسی، مدلی : طبق گفته محققان در صورتی مدل اندازهمقادیر بارهای عاملی متغیرهای مشاهده شده

همگن خواهد بود که قدر مطلق بار عاملی هر یک از متغیرهای مشاهده شده متناظر با آن متغیر پنهان آن مدل 

 مورد بررسی قرار گرفت. برخی پیشنهاد 9. برای این منظور مقادیر بارهای عاملیباشد 3/0حداقل دارای مقدار 

با حذف  کهیدرصورت همآنباشند، دادند، 4/0که زیر  یریگاندازهف متغیر مشاهده شده انعکاس را از مدل حذ

 (.2093انعکاسی مربوطه افزایش یابد)هیر و همکاران،  یریگاندازهآن پایایی مرکب مدل 

است. چنانچه  آمده ،(9) : نتایج بررسی معناداری بارهای عامل)بیرونی( در جدولمعناداری بارهای عاملی (2

بالای حداقل آماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه  آمده دستبهمقدار 

، 64/9درصد این مقدار به ترتیب با حداقل آماره  11درصد و  15درصد،  10. در سطح معناداری شودیمتأیید 

 شود. مقایسه می51/2و  16/9
گیری ازجمله : روش آلفای کرونباخ برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه3یی مرکبو پایا 2آلفای کرونباخ (3

، ابزار گونهنیارود. در کنند، به کار میگیری میهای مختلف را اندازههایی که خصیصهها یا آزمونپرسشنامه

ت واریانس بایسنباخ، ابتدا میتواند مقادیر عددی مختلفی اختیار کند. برای محاسبه آلفای کرومی سؤالپاسخ هر 

پرسشنامه و واریانس کل را محاسبه نمود. شاخص آلفای کرونباخ فرض بر این  سؤالات رمجموعهیزنمرات هر 

اهمیت نسبی  درواقعهای یکسانی هستند و گیری دارای وزنپذیر هر مدل اندازهدارد که متغیرهای مشاهده

 با عنوان ،(9134همکاران)رفع این مشکل از شاخص پیشنهادی ورتس و  رمنظوبهگیرد. را با هم برابر می هاآن

ا استفاده هشود. در این شاخص به علت اینکه هنگام محاسبه، از بارهای عاملی گویهپایایی مرکب کمک گرفته می

 دهد. شود، مقادیر پایایی مرکب را نسبت به آلفای کرونباخ بیشتر و بهتر نشان میمی

گرا، سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای منظور از شاخص روایی هم :4گراروایی هم (4

، حداقل مقدار 6(. برای شاخص متوسط واریانس استخراج شده9115، 5آن است)بارکلی و همکاران ریپذمشاهده

درصد  50پذیر حداقل دهنده این است که متغیرهای مشاهدهمقدار قابل قبولی است که این مقدار نشان 5/0

  کند.واریانس متغیر پنهان خود را تبیین می

 و میانگین واریانس استخراج شده یریگاندازه: پایایی ابزارهای 1جدول 

 گویه متغیر
 

 tآماره  بار عاملی
P 

values 
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب
AVE 

-شایستگی
-های مربی
 گری

Q9  630/0 106/95 000/0 

190/0 126/0 562/0 Q2  531/0 631/92 000/0 

Q3  543/0 106/90 000/0 

                                                           
1 Outer Loadings 
2 Cranach's Alpha 
3 Composite Reliability 
4 Convergent Validity 
5 Barclay et al 
6 Average Variance Extracted(AVE) 
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 گویه متغیر
 

 tآماره  بار عاملی
P 

values 
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب
AVE 

 

 

Q4  342/0 331/24 000/0 

Q5  331/0 294/22 000/0 

Q6  199/0 336/36 000/0 
Q3  135/0 111/64 000/0 

Q1  139/0 441/39 000/0 
Q1  311/0 111/35 000/0 
Q90  319/0 355/33 000/0 

اشتیاق 

 شغلی

Q99  115/0 603/56 000/0 

192/0 131/0 312/0 
Q92  102/0 391/10 000/0 

Q93  104/0 352/19 000/0 

Q94  161/0 166/59 000/0 

تعهد 

 سازمانی

Q95  130/0 439/51 000/0 

121/0 144/0 331/0 

Q96  164/0 605/59 000/0 

Q93  116/0 115/35 000/0 

Q91  115/0 222/62 000/0 

Q91  113/0 099/69 000/0 

Q20  346/0 506/22 000/0 

است و بنابراین مدل  0.4ها بیشتر از دهد، مقادیر بار عاملی تمام گویهنشان می ،(9که نتایج جدول) طورهمان

 ربار عاملی، مقادیر قابل قبولی هستند. نتایج بررسی معناداری مقادی گیری، مدلی همگن است و مقادیراندازه

گزارش شد. این بدان معنا  2.51ها بیشتر از نشان داد که مقادیر آماره برای همه گویه ،(9جدول )آماره در 

شود. درصد پذیرفته می 11ها با متغیر مکنون مربوط به خود در سطح اطمینان است که ارتباط بین گویه

ها برای داد که مقادیر این شاخص ( نشان9نتایج بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب در جدول )

گیری با استفاده از این دو شاخص و بنابراین پایایی ابزارهای اندازه است 0.3همه متغیرهای پنهان، بیشتر از 

شود، نتایج ملاحظه می ،(9که در جدول ) طورهمان(. 2093و هیر،  2099 ،9هم تأیید شد)هنسلر و همکاران

متغیرهای پنهان پژوهش نشان داد که همه متغیرها مقادیری بیش از  شدهجاستخرابررسی مقادیر واریانس 

گیری با استفاده از گرای ابزارهای اندازهتوان گفت: روایی همدادند. بر این اساس میرا به خود اختصاص  0.5

 ، تأیید شد. شدهاستخراجشاخص میانگین واریانس 

پذیرهای گیری انعکاسی را در میزان افتراق مشاهدهزهتوانایی یک مدل اندا :2روایی تشخیصی یا واگرا

مکمل  درواقعسنجد. روایی تشخیصی پذیرهای موجود در مدل را میمتغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهده

گرهای دیگر در همان گرهای یک متغیر پنهان از سایر نشانتمایز نشان دهندهنشانگرا است که روایی هم

 مدل ساختاری است. 

                                                           
1 Henceler et al 

Discriminant ۲ 
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پذیر بر روی شده است بار عاملی هر متغیر مشاهده شنهادیپ: بر اساس این آزمون 9لف( آزمون بار مقطعیا

پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر متغیر پنهان مربوط به خود باید بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده

 .(2093، 2باشد)هیر و همکاران
 ل: روایی واگرای بارهای عاملی متقاب2جدول 

 گریهای مربیشایستگی تعهد سازمانی اشتیاق شغلی گویه

Q9 454 415 63 

Q2 453 412 531 

Q3 361 499 543 

Q4 519 69 342 

Q5 551 51 331 

Q6 63 631 199 

Q3 312 331 135 

Q1 313 334 139 

Q1 336 363 311 

Q90 311 353 319 

Q99 115 369 353 

Q92 102 311 361 

Q93 104 123 366 

Q94 161 313 349 

Q95 143 13 363 

Q96 343 164 305 

Q93 104 116 352 

Q91 332 115 34 

Q91 312 113 363 

Q20 631 346 639 

 
گیری در میزان سنجش توانایی مدل اندازه منظوربهروایی واگرا و  ( که با هدف بررسی2نتایج جدول)

دل انجام شد، نشان داد که بار عاملی هر گویه بر روی های متغیرهای پنهان موجود در مافتراق گویه

متغیرهای پنهان دیگر گزارش  یرپذمتغیر پنهان مربوط به خود، بیشتر از بار عامل همان متغیر مشاهده

گیری با استفاده از شاخص بارهای عاملی متقابل، تأیید شد. بر این اساس، روایی افتراقی ابزارهای اندازه

 شد. 

: طبق این معیار یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید 3لارکر -ورنلب( آزمون ف

 دنظرمپذیرهای خود داشته باشد، تا بتوان گفت متغیر پنهان پراکندگی بیشتری را در بین مشاهده

از  رروایی تشخیصی بالایی دارد. بر این اساس جذر میانگین استخراج شده هر متغیر پنهان باید بیشت

 .(9119گر باشد)فورنل و لارکر، حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دی

                                                           
Cross Loading ۱ 

Hair et al ۲ 

LarckerFornell &  ۳ 
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 لارکر -: آزمون فورنل3جدول 

 گریهای مربیشایستگی تعهد سازمانی اشتیاق شغلی متغیر

   110/0 اشتیاق شغلی

  160/0 133/0 تعهد سازمانی

 350/0 654/0 659/0 گریهای مربیشایستگی

 
هر متغیر پنهان، بیشتر از حداکثر  شدهاستخراج(، جذر میانگین 3از جدول) آمدهدستبهر این اساس نتایج ب

ا استفاده گیری بهمبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر است. بر این اساس روایی واگرا مدل اندازه

 لارکر هم تأیید شد.  -از آزمون فورنل
 9های ساختاریآزمون مدل

 تمام هک داد نشان زابرون و زادرون متغیرهای گیریاندازه بخش اول مرتبة عاملی تحلیل نتایج کهاین به با توجه

 آزمون مورد پژوهش مفهومی مدل کلی ساختار قسمت، این در لذا برخوردارند، لازم پایایی و روایی از ها سازه

 دنظرم مفهومی چارچوب تدوین مرحلة در متغیرها بین که تئوریکی روابط آیا که شود مشخص تا گیرد،می قرار

 :گیردمی قرار مدنظر مسئله سه موضوع این با رابطه در. نه یا گردیده تأیید ها داده وسیلةبه است، بوده محقق

 آیا هک دهندیم نشان نهفته متغیرهای بین ارتباطی مسیرهای به مربوط پارمترهای( منفی و مثبت) . علائم9

 .اندداده قرار تأیید مورد را فرضی روابط جهت شدهمحاسبه ایپارامتره

 اینجا در. هستند قوی ،شدهینیبشیپ روابط حد چه تا که دهدیم نشان برآوردشده؛ پارامترهای . مقدار2

 .باشد 16/9 از بیشتر بایدt-value قدرمطلق یعنی. باشند داریمعن باید تخمینی پارامترهای

 متغیرهای وسیلةبه که( وابسته) درونی نهفتة متغیر هر واریانس مقدار( 2R)  دگانهچن همبستگی مجذور .3

 تبیین بالای قدرت باشد، بیشتر( 2R) مقدار هرچه. دهدمی نشان را شودمی تبیین( مستقل) بیرونی نهفتة

 .کندمی بیان را واریانس

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
Structural Model ۱ 
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 : نمودار ضرایب مسیر2شکل 

 

با عنوان نمودار ضرایب مسیر، به بررسی ضریب مسیر متغیرها و میزان تأثیر هر یک از متغیرهای  ،(2شکل)

 صورتبهدارد. هر چه این مقدار  قرار 9و  -9پردازد. مقدار ضریب مسیر در بازه مستقل بر متغیرهای وابسته می

میزان  9ینوابسته است. ضریب تعیبیشتر متغیر مستقل بر متغیر  یرگذاریتأثدهنده مثبت بیشتر باشد، نشان

ه دهد. از مشکلات ضریب تعیین این است کتبیین واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را نشان می

کند و کمتر تعداد متغیرهای مستقل و حجم نمونه را در نظر موفقیت مدل را بیش از اندازه برآورد میمیزان 

 2هشدلیتعداز شاخص دیگری تحت عنوان ضریب تعیین  دهندیمترجیح برخی از محققان  رونیازاگیرد. می

 آورده شده است.  ،(4(. نتایج ضرایب تعیین در جدول)9312استفاده کنند.)ساروخانی، 
 : ضریب تعیین4جدول 

 شدهلیتعدضریب تعیین  ضریب تعیین متغیر

 324/0 324/0 اشتیاق شغلی

 121/0 121/0 تعهد سازمانی

 

درصد از تغییرات  12کند که بیش از است که این عدد بیان می 121/0تعهد سازمانی  شدهلیتعدن ضریب تعیی

تعهدات سازمانی تحت تأثیر متغیرهای مورد مطالعه در این پژوهش است و مابقی عواملی هستند که در مدل 

                                                           
R Square ۱ 

R Square Adjusted ۲ 
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، 02/0مقادیر  ،(9111در نظر گرفته نشده است. معیار دیگر، بررسی مدل ساختاری اندازه اثر است. کوهن)

 اند. را به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ارزیابی کرده 35/0و 95/0
 : اندازه اثر5جدول 

 تعهد سازمانی اشتیاق شغلی متغیر

 511/0  اشتیاق شغلی

 916/0 621/2 گریهای مربیشایستگی

 

برای در بازه ضعیف تا بالاتر از متوسط  که این مقدار نشان داد ،(5در جدول )نتایج بررسی مقادیر اندازه اثر 

 گزارش شد. 

ساختاری، معنادار بودن ضرایب مسیر  در مدلهای تأیید روابط یکی از شاخص معناداری ضرایب مسیر)بتا(:

 آمدهدستبه. چنانچه مقدار استاست. معناداری ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل 

طح . در سشودیماطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تأیید سطح مورد بالای حداقل آماره در 

 . شودیممقایسه  51/2و  16/9، 64/9درصد این مقدار به ترتیب  11درصد و  15درصد،  10معناداری 

 
 : معناداری ضرایب مسیر فرضیه اصلی 3شکل 

از این نمودار در نتایج فرضیات تشریح  آمدهدستبهیج دهد. نتامسیر را نشان می معناداری ضرایب ،(3شکل )

 شده است. 
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 مدل ینیبشیپ: توان 6جدول 
 -Q2(=9SSE/SSO) متغیر

 0/531 اشتیاق شغلی

 0/530 تعهد سازمانی

 مدل برای تعهد سازمانی قوی است.  ینیبشیپکه توان  ( نشان داد6جدول)نتایج 

 برازش کلی مدل معادلات ساختاری

قرار  یموردبررس Smart PLSواریانس محور مانند  یافزارهانرمهایی که با رویکرد واریانس محور از طریق لمد

دل شبیه م شسنججا هستند. یعنی شاخصی برای یک صورتبهگیرند، فاقد شاخصی کلی برای نگاه به مدل می

وزه پیشنهاد شد که از شاخصی به نام به رویکرد کواریانس محور وجود ندارد. اما در تحقیقات مختلف در این ح

GOF برازشی که در رویکرد  یهاشاخص یجابه توانیم( پیشنهاد  شد که 2005و همکاران) 9توسط تننهاوس

جا یک صورتبهگیری را کواریانس محور وجود دارد، استفاده نمود. این شاخص هر دو مدل ساختاری و اندازه

میانگین و میانگین مقادیر  صورتبهدهد. این شاخص رد آزمون قرار میرا مو هاآندر نظر گرفته و کیفیت 

 . شودیمدستی محاسبه  صورتبهاشتراکی به و 

 
این مقدار به دو  جاکهازآناین شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین است. 

، 09/00سه مقدار  ،(2001لس و همکاران)مذکور وابسته است، حدود این شاخص بین صفر بوده و وتزشاخص 

 معرفی نمودند.  GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبه را به ترتیب 36/0و  25/0
 : نتایج برازش مدل کلی3جدول 

 GOF RSMR ضریب Vتعیین مقادیر اشتراکی ضریب Vتعیین ضریب تعیین متغیر

  گریهای مربیشایستگی

0/119 

0/562 

 0/312 0/324 اشتیاق شغلی 0/30 0/336 0/135

 0/331 0/121 تعهد سازمانی

 
که بالاتر از مقدار پیشنهادی وتزلس و  بوده 0.336میزان به  GOFبرای  آمدهدستبهبا توجه به مقدار 

دهد، است و بنابراین برازش مناسب مدل کلی مدل را نشان میکه قوی بودن  0.36یعنی  ،(2001ن)همکارا

 شود. یید میتأ

 

  

                                                           
1 Tenenhaus 
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 نتایج آزمون فرضیات

گری و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. اگر مقدار شمول واریانس اشتیاق شغلی در ارتباط شایستگی مربی (9

VAF  گری صورت نگرفته است. در مقابل وقتی مقدار توان نتیجه گرفت که میانجیمی بود، %20از کمتر

VAF  گری کامل کرد. وضعیتی که در آن توان ادعای میانجیمی، باشد %10بالاتر از خیلی بزرگ وVAF 
 VAFاز آماره  آمدهدستبهگری جزئی تشریح شود. با توجه به مقدار میانجی عنوانبهباید  %10تا  %20بین 

گری صورت گرفته است. بر این اساس فرضیه صفر پژوهش گفت که میانجی توانیمکه  است 69/0با که برابر 

عهد سازمانی گری و تشود. به این معنا که اشتیاق شغلی در ارتباط شایستگی مربیه مقابل تأیید میرد و فرضی

 نقش میانجی دارد. 

ر این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسی آزمونگری بر تعهد سازمانی تأثیر دارد. نتایج شایستگی مربی (2

که در سطح  است 223/6این ارتباط بابر با  τآماره  .است 340/0سازمانی برابر با گری بر تعهد شایستگی مربی

≫P-Value) معنادار گزارش شد درصد 15اطمینان  بر این اساس فرضیه صفر پژوهش رد و فرضیه  .(0/05

 گری بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. شود. به این معنا که شایستگی مربیمقابل تأیید می

مانی تأثیر دارد. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسیر اشتیاق سازاشتیاق شغلی بر تعهد  (3

 15اطمینان که در سطح  است 129/90این ارتباط برابر با  τ. آماره است 604/0شغلی بر تعهد سازمانی برابر 

≫P-Value)معنادار گزارش شد درصد  أییدفرضیه صفر پژوهش رد و فرضیه مقابل ت ،بر این اساس .(0/05

 . به این معنا که اشتیاق شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. شوردیم

گری بر اشتیاق شغلی تأثیر دارد. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسیر شایستگی مربی (4

که در  باشدیم 429/46 ابر بااین ارتباط بر t. آماره است 159/0گری بر اشتیاق شغلی برابر شایستگی مربی

≫P-Value) معنادار گزارش شد درصد 15اطمینان سطح  بر این اساس فرضیه صفر پژوهش رد و .(0/05

 دارد. گری بر اشتیاق شغلی تأثیر مثبت و معناداری. به این معنا که شایستگی مربیشودیمفرضیه مقابل تأیید 

 هاخلاصه نتایج فرضیه: 9ول جد

 فرضیات 
ضریب 

 مسیر
 t Pمارهآ

Values 
vaf نتیجه 

9 

تعهد  >-اشتیاق شغلی>-گریهای مربیشایستگی

 سازمانی
   69/0 

  000/0  340/0 اثر مستقیم تأیید

  000/0  594/0 میرمستقیغاثر 

  000/0  154/0 اثر کل

 تأیید  000/0 223/6 340/0 تعهد سازمانی >-گریهای مربیشایستگی 2

 تأیید  000/0 129/90 604/0 عهد سازمانیت >-اشتیاق شغلی 3

 تأیید  000/0 429/46 159/0 اشتیاق شغلی>-گریهای مربیشایستگی 4
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 یریگجهینتبحث و 

 تعداد توسط موضوع این. است رشد حال در هاسازمان مدیران  میان در مربیگری سبک اعمال به علاقه امروزه

 به رو علاقه این رغمبه. است شده ثابت گریمربی  مختلف ادهایروید در هاشرکت مدیران و رهبران از زیادی

 ست. باا نشده شناخته کامل طوربه گریمربی مفهوم و نیافته گسترش ایگسترده طوربه گریمربی هنوز رشد،

 مناسب کارگیریهب و شناسایی برای گرفته انجام هایتلاش ها،سازمان در گریمربی ارزش و اهمیت به توجه

 یادیز متغیرهای. است ناکافی همچنان مربیگری استقرار بر مؤثر عوامل زمینه در ییهاپژوهش نیز و ربیگریم

 متأثر هک متغیرهایی از جمله. شوندیم متأثر کارمندانشان با سازمانی مدیران مربیگری شایستگی با ارتباط در

 تارهایرف با قیاس در که است کارکنان شغلی قاشتیا و سازمانی تعهد ،است مدیران مربیگری رفتارهای اعمال از

در پژوهش حاضر سعی بر آن شد تا نقش روابط این متغیرها در . داشت خواهند محسوسی مدیران، تغییر سنتی

 در غلیش اشتیاق میانجی ارتباط با هم بررسی و تبیین شود. به این منظور در تحقیق حاضر به مطالعه نقش

 آمدهدستبهخصوصی پرداخت. بر اساس نتایج  یهابانکسازمانی در  تعهد و یگریمرب یهایستگیشا بین رابطه

 کننده مناسبی برای تعهد سازمانی است.  ینیبشیپاز تحقیق حاضر شایستگی مربیگری مدیران 

مثبت و معنادار ایفا کرده است.   این  صورتبهای خود را در مدل پژوهش اشتیاق شغلی نقش واسطه ،همچنین

رغم تبیین ارتباط مثبت وی در پژوهش خود، علیسو نبود. هم ،(9314نوروزی ) ته با نتایج پژوهشیاف

-مربی رفتار بین، ارتباط عملکرد و نقش وضوح ،شغلی رضایت و مدیریت گرایانهمربی رفتارهای بین
در پژوهش خود  ،(9312سنگری و پورولی )را معنادار گزارش نکرد.  سازمانی و شغلی تعهد و مدیریت گرایانه

یم و با غیرمستق طوربه طور مستقیم بر رضایت شغلی و وضوح نقش وگری مدیر بهکه رفتار مربی نشان دادند

با  ،مثبت دارد، همچنین ریتأثکارکنان  ای و تعهد سازمانیمیانجیگری متغیر رضایت شغلی بر تعهد حرفه

ستقیم مربیگری مدیر، بر عملکرد شغلی کارکنان نیز نتایج م عنوان یکی ازمتغیر وضوح نقش به یگریانجیم

اینکه چرا یک سازمان بایستی سطح تعهد  در مورددلایل بسیار زیادی وجود دارد  .است رگذاریتأثمثبت  طوربه

 با وابستگی و رضایت یطورکلبه تعهد سازمانی یک مفهوم جدید بوده و اولا  .سازمانی اعضایش را افزایش دهد

که تعهد سازمانی با پیامدهای از قبیل رضایت شغلی و  انددادهتحقیقات زیادی نشان  ا  یثاندارد. شغلی تفاوت 

نین . همچرفتار سازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد

ع است. تحقیقات نشان داده است ها و مؤسسات ناشی از عوامل مختلف و متنوها، شرکتعملکرد بالا در سازمان

ر در سازمان بیشت هاآنبالاتری دارند به تمایل به ماندگاری  یوربهرهو وفادار به سازمان  مندعلاقهکه کارکنان 

مان همراهی آنان با تغییرات ساز از انگیزه کاری بالاتری برخوردار هستند و موافقت و ،کننداست، کمتر غیبت می

با شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود و تغییر در عوامل  توانندیم هاسازمانرتیب بیشتر است. بدین ت

 .(9312 ،)ساعتچی را تحقق بخشند سازمان موردنظربر آن اهداف  مؤثر

معنادار و مثبت  رابطه سازمانی تعهد با شغلی اشتیاق بین که کندمی عنوان خود پژوهش در ،(9319 روزبان

 مقیاس در که افرادی که رسیدند نتیجه این به شده انجام بررسی در ،(9310) کوهی و ینیدارد. کردتم وجود

 رادمحمودی و حسنی همچنین. برخوردارند پایینی شغلی فرسودگی از کنندمی بالایی کسب نمره سازمانی تعهد

 فرسودگی کهییجاآن ازدادند.  نشان را سازمانی تعهد و شغلی فرسودگی معنادار بین و معکوس رابطه ،(9312)

 یا و است کم شغلی فرسودگی فرد در وقتی گفت توانمی آیدمی وجود به شغلی اشتیاق نبود دلیل شغلی به

در پژوهش مشابه دیگری  .یابدمی افزایش فرد سازمانی تعهد جهیدرنتآید، می وجود به اشتیاق شغلی ندارد وجود
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 .دارد وجود مثبت و معنادار ارتباط اشتیاق شغلی و سازمانیتعهد  بین نشان دادند( 9312) جعفری و جوادی

( 9113)مایر و آلن. بمانند باقی سازمان با باید هاآن که کنندمی احساس سازمانی تعهد بالای سطح با کارکنان

 به د،شومی وظیفه یا وفاداری احساس علت به سازمان در کارکنان ماندن باقی به منجر سازمانی تعهد معتقدند

 معتقد( 9115)روسو  این بر علاوه. است دادن انجام برای صحیحی کار این کنند احساس هاآن کهاین خاطر

 داتتعه مبنای بر طرف دو هر باور در مستقر کارمند، و سازمان بین روانی قرارداد مبنای بر سازمانی تعهد است

 داننگریسته اخلاقی تکلیف نوعی منظر از انیسازم تعهد به ،(9110) کوتن و رندال. شودمی ایجاد هاآن متقابل

 آلن. کندمی تکلیف احساس خود در ،است داده انجام او برای سازمان که هاییگذاریسرمایه مقابل در فرد که

 رکت کاهش نتیجه در و سازمان و فرد بین پیوند سازمانی تعهد گانهسه ابعاد مشترک نقطه معتقدند ،مایر و

 کارکنان کههنگامی ،توان گفتدر تبیین نتایج این فرضیه می (.63ص ،9311، زاهدی از نقل به) است سازمان

 ترمصمم و کوشاتر خود وظایف انجام در اندازه همانبه باشند اشتیاق داشته و مثبت احساس خود شغل به

 داشت. خواهد ارزش و ها الویتآن برای یشهاهدف و سازمان و بود خواهند

ها مشخص نمود و بر این باور صحه گذاشت گری را در بانکمربی شایستگیهایی از ، نشانهپژوهش حاضرنتایج 

های خصوصی ها، جای پای خود را باز نموده است. اگرچه در بانکگری در دنیای امروزی مدیریتی بانککه مربی

ندات نظری، نتایج این گری در سطح بالاتر اعمال شود. اما بر اساس مستانتظار بیشتری وجود دارد که مربی

-از مربی ا  یثانخواهان بقاء سازمانی است،  اولا  ها های خصوصی همانند سایر سازمانپژوهش آشکار کرد که بانک
گری برای حمایت از پیشرفت فردی و سازمانی و پر کردن خلاء موجود بین عملکرد فعلی با عملکرد مطلوب 

از چنان به است. اما راه برای به حداکثر رساندن بازده کارکنان همکارکنانش استفاده و در این راه قدم برداشت

 است. 

 ازمل سازمانی، تعهد ینیبشیپ در مدیران مربیگری رفتارهای معنادار و مثبت نقش توجه با و اساس این بر

اسخپ استعدادها، احساسات،مدیریت مدیریت یادگیری، ۀکنندلیتسه ،دهندهتوسعه است.مدیران،توانمندساز،

 یهایژگیو و صفات جزو که جوفرصت و ساز تیم گشا، مسئله حامی، و راهنما ،گراعمل ،جومشارکت گو،

 ازمانیس مفید نتایج بسیاری منشأ خود که را کارکنان سازمانی تعهد سازمان، تا است. شوند مدیران مربیگری

 سازد.  محقق است،

 کاربردی اتشنهادیپ

 یادگیری، خلاقیت و عملکرد بهتر  بگیرند و زمینه را برای به عهدهرا  ناسانکارش هدایت و مدیران راهنمایی

 فراهم کنند. کارکنان

  این اگرچه کنند؛ درک را هاآن که کنند سعی و دهند نشان توجه کارکنان مشکلات و مسائل به مدیران 

 باشد.  افتاده پا و پیش کوچک نظر به مشکلات

 اهداف به سازمان طولانی، کار یک از بعد است ممکن اگرچه کنند، دانیقدر کارکنان تلاش و سعی مدیران از 

 .باشد خود کارکنان تلاش سپاسگزار باید ولی مدیر نیابد، دست خود

 کارکنان در خلاقیت رشد سبب روش کنند. این کار درگیر را هاآن و شوند جویا را کارکنان مدیران نظرات 

 .شودمی
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  تحت ترکم تا باشند داشته اینقشه و طرح خود در تغییر ایجاد برای که کنند کمک کارکنان به مدیران 

 .دهند افزایش خود را وریبهره و قرار گیرند و زندگی کار خود محل در استرس تأثیر

  کیکدام به و هستند مهم آنان ازنظر سازمان هایفعالیت و اهداف از کیکدام که بپرسند کارکنان از مدیران 

 دارند. هاآن بر بیشتری کنترل که شوندمی متمرکز بیشتر اموری بر کارکنان باشند، زیرا هدمتع توانندمی

 پژوهش یهاتیمحدود

  محدودیت در تعمیم نتایج به جوامع دیگر 

  نوع ابزار گردآوری اطلاعات و روایی ابزار پژوهش به پرسشنامه که دسترسی به اطلاعات  واسطهبهمحدودیت

بوده و در تفسیر نتایج حاصل به دلیل  یسنجنگرش صورتبهها این پرسشنامهسازد. می کامل و جامع را مشکل

ها، باید احتیاط کرد بنابراین در این پژوهش، به دلیل استفاده از های حاصل از روایی پرسشنامهمحدودیت

 پرسشنامه نگرش افراد بررسی شده است، نه واقعیت

  این  ریتأثتشخیص متفاوت کارکنان و  یهایژگیو ها وودنیگویی آزمنحوه پاسخ واسطهبهمحدودیت

ها و به تعبیری نحوه دهندگان در انتخاب گزینهوفاداری و صداقت پاسخ در تکمیل پرسشنامه.  یهایژگیو

. این وضعیت ممکن است اثر گذاردتحقیق  جهیدرنتتواند است که می ییهاتیمحدود ازجمله، هاآنگویی پاسخ

اظهارنظر آنها و افشای اسرار آنها باشد یا ناشی از برخی  نشد مشخصدهندگان در انی پاسخناشی از نگر

های بدون منطق و صرفا  به خاطر نماییها و کوچکنماییهای فرهنگی جوامع شرقی از جمله بزرگویژگی

 . ارتباطات و احساسات باشد

 خ دادن به سئوالات و تکمیل پرسشنامهانگیزه بودن افراد در هنگام پاسخستگی، مشغله کاری و بی 

 محقق امکان کنترل تمامی متغیرهای موثر دیگر را : گرمحدودیت به واسطه اثر متغیرهای مداخله

 نداشته است و به همین جهت تحقیق با محدودیت حاصل از شرایط اجرای تحقیق همراه است. 
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