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چکیده:
رويكردهای  اتخاذ  از  ناگزير  رقابت  عرصه  در  باقی ماندن  برای  امروزی  سازمان های 
نوين تری برای نگهداری و پرورش منابع انسانی خود به عنوان مهمترين سرمايه های 
سازمان هستند. در دو دهه گذشته مربيگری مديران در سازمان ها بسيار متداول شده 
است، با اين وجود مستندات تجربی اندكی در خصوص نتايج حاصل از آن وجود دارد. 
هدف اين پژوهش بررسی رابطه ميان ادراك كاركنان از رفتار مربيگری مدير و نتايج 
حمايت  و  حرفه اي  انگيزه  هدف،  مسير  رهبری  نظريه  سه  است.  كاركنان  عملكردی 
معادلات  مدل  و  تحليل همبستگی  از  پژوهش هستند.  مفهومي  مدل  مبنای  سازمان 
ساختاری برای تجزيه وتحليل داده ها استفاده شده. نتايج نشان مي دهند كه مدل مفهومي 
 فرضيه ها به خوبی با داده هاي تجربی حاصل از مطالعه نمونه تناسب داشته است. بررسی ها 
گويای اين است كه رفتار مربيگری مدير به طور مستقيم بر رضايت شغلی و وضوح نقش و 
به طور غيرمستقيم و با ميانجيگری متغير رضايت شغلی بر تعهد حرفه اي و تعهد سازمانی 
كاركنان تاثير مثبت دارد، همچنين با ميانجيگری متغير وضوح نقش به عنوان يكی از 
نتايج مستقيم مربيگری مدير، بر عملكرد شغلی كاركنان نيز به طور مثبت تاثير گذار است. 

کلیدواژه ها:   رفتار مربیگری مدیر،  وضوح نقش، عملکرد شغلی، 
تعهد حرفه اي و سازمانی، رضایت شغلی.
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تاثير رفتار مربيگری مدير بر نتايج مرتبط با عملكرد کارکنان

مقدمه

است.  متغير  و  پيچيده  فزاينده اي  به طور  كه  مي كنند  فعاليت  محيطی  در  معاصر  سازمان های 
به همين جهت خواستار يک نگرش جديد در مديريت و رهبری برای برآورده ساختن نياز كاركنان و 
سازمان به پيشرفت و توسعه در محيط بسيار پويای امروزی هستند. رواج مربيگری در سازمان های 
معاصر مي تواند به دليل تغييرات سريع در محيط سازمان ها همانند جهانی شدن، پيشرفت فناوری و 
ماهيت كار باشد. امروزه بيش از پيش از مديران خواسته مي شود كه برای توانمند سازی كاركنانشان در 
راستای خودرهبری تلاش كنند و شرايط را برای يادگيری اثربخش و توسعه فردی كاركنان تسهيل 
كنند. با وجود اين مستندات تجربی اندكی در خصوص نتايج حاصل از مربيگري مديران وجود دارد. 
هدف اين پژوهش بررسي تاثير رفتار مربيگری مديران بر نتايج عملكردی كاركنان است و اينكه رفتار 
مربيگری مديران بر متغيرهايی چون عملكرد شغلی، رضايت شغلی، وضوح نقش، تعهد حرفه ای، تعهد 

سازمانی و رضايت از رهبری به چه صورت تاثيرگذار است.

مباني نظري پژوهش

مربيگري

مربيگری 1، هنر راهنمايی يک فرد به منظور شناسايی و توسعه ی نقاط قوت فردی،كشف جبران 
و مديريت نقاط نيازمند توسعه ی فردی، برنامه ريزی برای مسير شغلی و توسعه ی فردی و بهبود 
ارتباط اثربخش، است. مربيگری فرآيند همراهی مداوم و حمايت از فرد برای ثابت قدم ماندن در اهداف 
و تعهدات خود است و به معنای پيمودن راهی ميان بر، فائق آمدن بر ترس و تقويت و نيرومندساختن 
نقاط و ويژگی های اساسی است. به بيان ديگر، مربيگری، هنر تسهيل كردن اجرای فعاليت ها، فرآيند 
مي كند تمركز  افراد  رشد  و  پيشرفت  فرآيندهای  بر  به طورمداوم  و  است  فرد  پيشرفت  و   يادگيری 

(Lubans, 2009(. آنتونی گرانت نيز اين تعريف را ارائه مي كند: يک فرآيند سيستماتيک و مبتنی 

1. Coaching
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بر همكاری كه نتيجه گرا و متمركز بر راه حل است كه در آن مربی به فراگير در ارتقاي عملكرد، 
اولين بار  برای  )سلطانی، 1389(.  فراگير كمک مي كند  رشد شخصی  و  زندگی، خودآموزی  تجربه 
»كن بلانچارد« واژه مربيگری را به كاربرد و به اين نتيجه رسيد كه در دنيای پرتلاطم امروز، برای 
بقای سازمان ها و به حداكثر رساندن بازده انسان ها، بهترين راه مديريت، مربيگری است. هر حرف 
واژه مربي1 در زبان انگليسی آغازگر عنوان يكی از كيفيت هايی است كه بيانگر رهبری كارآمد است، 
عقيده مندی2: هيچ گاه بر سر باورهای خود مصالحه نكنيد، يادگيری فراوان3: آنقدر تمرين كنيد تا كامل 
شويد، گوش به زنگ بودن4: به هنگام دگرگون شويد، پايداری5: هوشيارانه به كنش ها واكنش نشان 

دهيد، رادمردی6: يكی بودن گفتار و كردار )بلانچارد و شولا، 1384(. 
مربيگری مدير به عنوان يک عمل اثربخش مدير تعريف مي شود كه به يادگيری و اثربخشی 
 Ellinger & Bostrom, 1999; Evered & Selman,1989; Peterson)كاركنان ياری مي رساند
است يافته  رواج  بسيار  سازمان ها  در  مديران  مربيگری  گذشته  دهه  دو   Hicks, 2003 &(. طی 

(Gilley, 2000; Park, 2007( و سازمان ها و مديران آن را به عنوان يكی از مطلوب ترين رفتارها 

 Ellinger et al. ,2003; Evered &) برای رهبری، مديريت و يادگيری سازمانی موفق مي شناسند
.)Selman, 1989; Hannah, 2004; Hargrove, 1995; Peterson & Hicks, 1996

دريافت  دنبال  به  سازمان ها  در  كاركنان  كه  دريافتند   Longenecker & Neubert )2005)

مربيگری بيشتر از مديرانشان هستند و معتقدند كه مربيگری مديران به توسعه و پيشرفت شخصی 
كاركنان و مزيت رقابتی سازمان منجر مي شود. امروزه بيش از پيش از مديران خواسته مي شود كه 
برای توانمندسازی كاركنان شان در راستای خودرهبری تلاش كنند و شرايط را برای يادگيری اثربخش 
و توسعه فردی كاركنان تسهيل كنند، به عوض اينكه همانند مديران سنتی به كنترل آنها بپردازند 
(Bass & Bass, 2008; Evered & Selman, 1989; Gilley, 2000( مربيگری به عنوان يک 

راهبرد اثربخش توسعه سازمان7  و يک راه موفق برای توسعه مديران و رهبران در سازمان ها شناخته 
 .)Kilburg, 1996; McLean et al., 2005, Rothwell et al., 1995) مي شود

از آن وجود دارد و هنوز به  نتايج حاصل  اندكی در خصوص  با اين وجود، مستندات تجربی   

1. Coach
2. Conviction-Driven
3. Over Learning
4. Audible Ready
5. Consistency
6. Honesty Based
7. Organization Development )OD)
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بررسی های زيادی نياز دارد. طريقه پياده سازی فرآيند مربيگری در سازمان و واكنش كاركنان نسبت 
 )Ellinger et al., 2003; Evered & Selman, 1989; Orth et به آن با ابهاماتی مواجه است

al.,1987).

به طور ايده آل هنگام درگيرشدن در فرآيند مربيگری، مديران كه همواره به نقش خود به عنوان 
تعامل  و  به جمع گرايی  به نقش يک مربی كه  بايد  پرداخته اند،  يک مدير مستقيم و كنترل كننده 
مشاركتی تاكيد دارد، تغيير جهت دهند (Evered & Selman,1989; Wenzel, 2000(  مديران 
و سازمان ها مربيگری را يک فعاليت بامعنی اما وقت گير مي دانند (Zemke, 1996(. اين ادراك از 
زمان بر بودن مربيگری، علی رغم اينكه در سازمان ها بسيار متداول شده است، سبب مي شود كه مديران 

 .)Gilley, 2000; Park, 2007) هر روز به آن نپردازند
درصورتي كه عدم اجرای فرآيند مربيگری توسط مديران و دريافت بازخورد از كاركنان، ممكن 
است سبب نارضايتی، تعهدسازمانی كاهش يافته و عملكرد غير اثربخش كاركنان شود. به منظور بررسي 
تاثير مربيگري مدير بر نتايج عملكردي كاركنان، سه نظريه مسير هدف، انگيزه حرفه اي و حمايت 

سازمان، برای شكل دادن به چارچوب نظری پژوهش حاضر مورد بررسي قرار گرفته اند )شكل 1(.

نظريه مسير هدف 1

نقش  نشان دادن وضوح  برای   )Evans, 1970; House, 1971, 1996) مسير هدف  نظريه 
از  بالقوه حاصل  متغيرهای  به عنوان  و عملكرد شغلی  رهبری  از  كار، رضايت  از  كاركنان، رضايت 
برای  هدف  مسير  تئوری  كه  آنجا  از  است.  شده  بررسي  حاضر  پژوهش  در  مدير  مربيگری 
مي كند عمل  واضح  و  شفاف  كاملًا  اثربخش  رهبری  و  مديريت  سبک های  ساير  از   نتيجه گيری 

.)House, 1996; Northhouse, 2001)

زمينه  در  مديريتی  و  رهبری  اثربخش  رفتار  يک  به عنوان  مي تواند  همچنين  مدير  مربيگری 
تئوری مسير هدف مورد ملاحظه قرار گيرد. مربيگری مدير به عنوان يک رفتار اثربخش رهبری و 
 Ellinger) مديريتی، مي تواند ابهام نقش كاركنان را با مشخص كردن هدف و مسيرها كاهش دهد
 & Bostrom, 1999; Ellinger et al., 2003; Peterson & Hicks, 1996; Hargrove, 1995;

House, 1991, 1996; House & Mitchell, 1974( و در نتيجه وضوح نقش بيشتر سبب افزايش 

 Jackson & Schuler,1985; Rizzo) رضايت شغلی، رضايت از مدير و عملكرد شغلی مي شود

1. Path-goal  Leadership Theory
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رفتارهای حمايتی،  از طريق  مدير همچنين مي تواند  مربيگری   .)et al.,1970; Spector, 1997

ارائه منابع و اطلاعات و از ميان بردن موانع، به طور مستقيم بر رضايت شغلی، رضايت از مدير و 
     )Ellinger & Bostrom, 1999; Ellinger et al., 2003, Peterson عملكرد شغلی تاثير بگذارد

& Hicks, 1996; Hargrove, 1995; Zemke, 1996).

نظريه انگيزه حرفه اي 1  

تئوری انگيزه حرفه اي (London, 1983; London & Mone, 1987( برای نشان دادن رضايت 
شغلی كاركنان و تعهد حرفه اي به عنوان متغيرهای بالقوه حاصل از مربيگری مدير در پژوهش حاضر 
به كاررفته است. مربيگری مدير مي تواند به عنوان ابزاری برای سرپرستان و حمايت سازمان نيز همانند 
به كار  انگيزه حرفه اي  تئوری  زمينه  در  كاركنان  توسعه حرفه اي  برای  رهبری  اثربخش  رفتار  يک 
رود. حامي بودن، هدف گذاری و برنامه ريزی عملياتی مشاركتی، ارائه بازخورد سازنده و توانمندسازی 
حاصل شده از طريق مربيگری مدير برای توسعه حرفه اي كاركنان، مي تواند به طور مستقيم بر رضايت 
 Ayree & Tan, 1992; Ellinger &) باشد  تاثير گذار  بلندمدت حرفه اي كاركنان  تعهد  و  شغلی 
 Bostrom, 1999; Ellinger et al., 2003; Hamlin et al., 2008; London, 1983, 1988,

.)1993; Noe & Bachhuber, 1990

نظريه حمايت سازمان 2 

تئوری حمايت سازمان (Eisenberger et al., 1986( برای نشان دادن رضايت كاركنان از مدير 
و تعهد سازمانی به عنوان نتيجه بالقوه حاصل از رفتار مربيگری مدير در پژوهش حاضر به كاررفته 
است. مربيگری مدير مي تواند به عنوان يک حمايت سازمانی درك شده توسط كاركنان همانند يک 
رفتارهای  كاركنان  آنجا كه  از  رود.  به كار  تئوری حمايت سازمان  زمينه  در  اثربخش  رفتار رهبری 
 Eisenberger) حمايت گرايانه ی مديران و رهبران را به عنوان نشانه اي از حمايت سازمان مي دانند
et al., 2003; Sharafinski, 1996; Levinson, 1965(. رفتارهای مربيگری درك شده توسط 

كاركنان مي تواند رضايت كاركنان از مديران را سبب شود و برای جبران آن، در يک ديدگاه تبادل 

1. Career Motivation Theory
2. Organization Support Theory
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 Eisenberger et al., 1986; Rhoades &) اجتماعی1، تعهد سازمانی را در كاركنان ايجاد كند
.)Eisenberger, 2002; Stamper & Johlke, 2003

اين تئوری ها، برای چارچوب بخشيدن به متغيرهای بالقوه نتيجه رفتار مربيگری مدير در پژوهش 
حاضر به كار رفته اند. تئوری رهبری مسير-هدف، به رفتار مربيگری مدير همانند يک رفتار اثربخش 
رهبری، برای ايجاد انگيزه و خشنودكردن كاركنان و بهبود عملكرد ايشان در راستای دستيابی به 
رفتار  به  نيز  توسعه حرفه اي و حمايت سازمان  نظريه هاي  دارد. همچنين  توجه  تعيين شده  اهداف 
انگيزه و  ايجاد  از كاركنان برای  مربيگری مدير به عنوان يک روش حمايت سرپرستان و سازمان 
خشنودكردن ايشان و ارتقاي تعهد ايشان به حرفه و سازمان در راستای دستيابی به اهداف تعيين شده، 

چارچوب مي دهد. 
شغلی،  رضايت  نقش،  وضوح  همچون  پژوهش،  اين  موردنظر  متغيرهای  بررسی  راستای  در 
گرفته  صورت  مطالعاتی  تاكنون  يكديگر،  بر  آنها  تاثير  و  سازمانی  تعهد  حرفه ای،  تعهد  عملكرد، 
مي داند  مدير  مربيگری  رفتار  بالقوه  نتيجه  اولين  را  شغلی  عملكرد  پژوهش،  ادبيات   است. 
 )Ellinger  et al., 2003; Evard & Selman, 1989; Hargrove, 1995; Zemke, 1996(.
مي دانند مربيگری  بالقوه  نتايج  از  يكی  را  شغلی  رضايت  گرفته،  صورت  مطالعات   همچنين 
(Ellinger et al., 2003; Elloy, 2006; Lok & Crawford, 2004(. مطالعات، ارائه بازخوردهای 

 )Peterson & Hicks, 1996( سازنده توسط مديران را در ارتقاي خودآگاهی كاركنان در كار موثر مي دانند
و همچنين معتقدند كه ارائه بازخوردهای سازنده كاركنان را در دستيابی به اهداف سازمانی ياری 
مي نمايد (House, 1996; Jackson & Schuler, 1985; Sawyer, 1992(. در مورد وضوح نقش 
مي توان چنين گفت كه تئوری پردازان نقش معتقدند كه وضوح نقش اثرات مثبتی بر كاركنان سازمان 
 Fried et al.,) دارد، چراكه ابهام نقش مي تواند استرس شغلی را در يک شرايط پيچيده افزايش دهد
Rizzo et al.,1970 ;1998( و در نتيجه ابهام زياد در نقش سبب نارضايتی شغلی كاركنان مي شود. 

 (Brown & Peterson, 1993( مطالعات پيشين تاثير منفی ابهام نقش را بر عملكرد شغلی تاييد كرده اند

(Dierdroff & Rubin, 2007; Turbe & Collins, 2000(. درخصوص متغيرهای رضايت شغلی 

و تعهد حرفه اي نيز نتايج مطالعات پيشين بيانگر تاثير مثبت رضايت شغلی بر تعهد حرفه اي است 
(Carless & Bernath, 2007; Goulet & Singh, 2002; Zhou et al., 2009( همچنين نتايج 

 Vandenberg) حاصل از مطالعات گذشته گويای تاثير مثبت رضايت شغلی بر تعهد سازمانی است

1. Social Exchange View
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ادبيات پژوهش، رضايت شغلی رابطه  Lance, 1992; Kacmar et al., 1999 &(  و نيز طبق 

دارد (Vroom, 1964; Porter & Lawler, 1968(. همچنين  با عملكرد شغلی  معنی دار  مثبت 
مي دهند نشان  عملكرد  اثربخشی  بر  را  حرفه اي  تعهد  مثبت  تاثير  گرفته،  مطالعات صورت   نتايج 

Katzenbach, 2000; Gardner, 1998 و در نهايت نيز نتايج بررسی هاي گذشته، گويای تاثير 

مثبت تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی هستند(Meyer & Allen,1991; Cohen,1991(. به رغم 
دارد.  از مربيگري مديران وجود  نتايج حاصل  اندكی در خصوص  يادشده، مستندات تجربی  موارد 
 و هنوز سوء تعبيرهايی در خصوص  اين كه مربيگری مدير چيست، چگونه در سازمان اجرا مي شود
بر  تاثيري  چه  و   )Ellinger & Bostrom, 1999; Hamlin et al., 2008; Wenzel, 2000)

عملكرد كاركنان دارد به نظر می آيد. به همين علت در اين پژوهش هدف بررسي تاثير رفتار مربيگری 
مديران بر نتايج عملكردی كاركنان است و بررسي اينكه رفتار مربيگری مديران بر متغيرهايی چون 
رهبری  از  رضايت  و  سازمانی  تعهد  حرفه ای،  تعهد  نقش،  وضوح  شغلی،  رضايت  شغلی،  عملكرد 

به چه صورت تاثيرگذار است.

تعريف عملياتی متغيرهای پژوهش

تعهد حرفه ای1: تعهد حرفه اي قدرت انگيزش شخصی برای كار در يک نقش حرفه اي انتخاب شده 
است (Hall, 1976(. در پژوهش حاضر تعهد حرفه اي به عنوان نوعی از تعهد كاركنان در نظر گرفته 

شده است.
 .)McCloy et al., 1994) عملكرد شغلی2: رفتارها و اقداماتی كه مرتبط با اهداف سازمان

رفتار مربيگری مديريتی3: اقدام موثر مدير كه به كاركنان برای يادگيری و اثربخشی هر چه بيشتر 
 )Ellinger  & Bostrom, 1999;  Evered & Selman, 1989; Peterson & ياری مي رساند
(Hicks  نوعی از مربيگری كه توسط سرپرست يا مدير به عنوان تسهيل كننده يادگيری اجرا مي شود 

  )Ellilnger et al., و كاركنان را برای يادگيری و توسعه و در نتيجه بهبود عملكرد توانمند مي سازد
.)2008

 تعهد سازمانی4: تعهد سازمانی به عنوان وابستگی روانی كه فرد در رابطه با سازمان حس مي كند، تعريف مي شود
  )Balfour  & Wechsler,1996; Meyer & Allen, 1984; O‘Reilly & Chatman, 1986) 

1. Career Commitment 
2. Job Performance 
3. Managerial Coaching Behavior
4. Organization Commitment
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تعهد سازمانی در اين پژوهش به عنوان نوع ديگری از تعهد كاركنان درنظرگرفته  شده است.
وضوح نقش1: وجود اطلاعات موردنياز در رابطه با انتظارات از نقش برای يک پست سازمانی است 
(Rizzo et al., 1970( در اين پژوهش، وضوح نقش به صورت كيفيت شناخت كاركنان از نقش خود 

درنظرگرفته شده است. 
 )Hackman & Oldham,1974; رضايت از مدير:2 رضايت كاركنان از سرپرست مستقيم خود است
(Scarpello & Vandenberg, 1987 در پژوهش حاضر رضايت كاركنان از مدير به عنوان نوعی از 

رضايت كاركنان در نظر گرفته شده است.  
)Cammann et al., 1983; رضايت شغلی3: رضايت فرد از كاركردن در يک كار يا شغل است

(Cranny et al., 1992 و در پژوهش حاضر به عنوان نوعی از رضايت كاركنان درنظرگرفته شده است.

هدف پژوهش

هدف اين پژوهش بررسی تاثير رفتار مربيگری درك شده از مديران بر نتايج مرتبط با عملكرد 
كاركنان بر اساس خودارزيابی ايشان است، بنابراين متغير مستقل پژوهش، ادراك كاركنان از رفتار 
از  از رضايت شغلی، وضوح نقش، رضايت  ادراك كاركنان  وابسته،  مربيگری مديران و متغيرهای 
رفتار  غيرمستقيم  و  روابط مستقيم  است.  تعهد سازمانی  و  تعهد حرفه ای، عملكرد شغلی  رهبری، 
مربيگری مدير و پاسخ های كاركنان موردتوجه و تمركز اين پژوهش قرار گرفته است. بنابراين يک 
هدف اين پژوهش، بررسی تاثير مستقيم رفتار مربيگری مدير بر عملكرد شغلی، رضايت شغلی، وضوح 
نقش و رضايت از رهبری است و با توجه به نتايج حاصل از ادبيات پژوهش، هدف ديگر بررسی تاثير 
غيرمستقيم رفتار مربيگری مدير بر رضايت شغلی، عملكرد شغلی و رضايت از رهبری با ميانجيگری 
متغير وضوح نقش است. همچنين هدف ديگر پژوهش بررسي تاثير غيرمستقيم رفتار مربيگري مدير 
بر تعهد حرفه ای، عملكرد شغلی و تعهد سازمانی با ميانجيگری متغيرهای رضايت شغلی و رضايت از 
رهبری است و درنهايت، بررسي تاثير غيرمستقيم رفتار مربيگري مدير بر عملكرد شغلی كاركنان با 

ميانجيگری متغيرهای تعهد حرفه اي و تعهد سازمانی از اهداف ديگر اين پژوهش است.

1. Role Clarity
2. Satisfaction with Manager
3. Job Satisfaction 
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پرسش پژوهش

اساس  بر  با عملكرد كاركنان  پاسخ های مرتبط  و  رفتار مربيگری مديريتی  ميان  ارتباطی  چه 
خودارزيابی ايشان وجود دارد؟

فرضيه هاي پژوهش  

فرضيه 1- رابطه مثبت معنی داری ميان رفتار مربيگری مدير و عملكرد شغلی كاركنان وجود دارد.
فرضيه 2a - رابطه مثبت معنی داری ميان رفتار مربيگری مدير و رضايت شغلی كاركنان وجود 

دارد.
فرضيه 2b - رابطه مثبت معنی داری ميان رفتار مربيگری مدير و وضوح نقش كاركنان وجود دارد.

فرضيه 2c - رابطه مثبت معنی داری ميان رفتار مربيگری مدير و رضايت كاركنان از مدير وجود 
دارد.

فرضيه 3a - رابطه مثبت معنی داری ميان وضوح نقش كاركنان و رضايت شغلی وجود دارد.
فرضيه 3b- رابطه مثبت معنی داری ميان وضوح نقش كاركنان و عملكرد شغلی وجود دارد.

فرضيه 3c- رابطه مثبت معنی داری ميان وضوح نقش كاركنان و رضايت آنها از مدير وجود دارد.
فرضيه 4a- رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت شغلی كاركنان و تعهد حرفه اي وجود دارد.

فرضيه 4b - رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت شغلی كاركنان و عملكرد شغلی وجود دارد.
فرضيه 4c - رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت شغلی كاركنان و تعهد سازمانی وجود دارد.

فرضيه 5a- رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت كاركنان از رهبری و تعهد حرفه اي وجود دارد.

فرضيه 5b- رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت كاركنان از رهبری و عملكرد شغلی وجود دارد.

فرضيه 5c- رابطه مثبت معنی داری ميان رضايت كاركنان از رهبری و تعهد سازمانی وجود دارد.
فرضيه 6- رابطه مثبت معنی داری ميان تعهد حرفه اي كاركنان  و عملكرد شغلی وجود دارد.
فرضيه 7- رابطه مثبت معنی داری ميان تعهد سازمانی كاركنان و عملكرد شغلی وجود دارد.

مدل مفهومي پژوهش
با توجه به ادبيات پژوهش، مي توان مدل مفهومي  پژوهش را به صورت  شكل )1( ترسيم كرد.
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شكل 1: مدل مفهومی

روش پژوهش

پژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ روش جزو پژوهش هاي توصيفي است. راهبرد 
جمع آوري داده ها در اين پژوهش از نوع پيمايشي و ابزار گردآوري داده ها، پرسش نامه است. برای 
 Ellinger et)تدوين پرسش نامه از ابزارهای استاندارد موجود، پرسش نامه رفتار مربيگری مديريتی
 Rizzo) پرسش نامه ابهام نقش )Cammann et al., 1983) پرسش نامه رضايت شغلی  )al., 2003

et al., 1970(  پرسش نامه رضايت رهبری (Hackman & Oldham, 1974( پرسش نامه تعهد 

حرفه اي (Blau, 1989( پرسش نامه عملكرد شغلی (Carden, 2007( و پرسش نامه تعهد سازمانی 
(Meyer & Allen, 1997( استفاده شد.

كليه پرسش ها در قالب يک پرسش نامه با 36 پرسش به علاوه پرسش های جمعيت شناختی و 
به صورت طيف 5 تايي ليكرت از )1( كاملًا مخالفم تا )5( كاملًا موافقم تنظيم شد. روايي محتوايي 
پرسش نامه پژوهش توسط استادان مرتبط با موضوع پژوهش بررسي و مورد پذيرش واقع شد. به منظور 
تعيين پايايي پرسش نامه ها نيز ضريب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي اصلي و مولفه هاي آنها محاسبه 
شد كه در جدول 1 قابل مشاهده است. باتوجه به مقادير ضريب آلفاي كرونباخ مي توان استنباط كرد 

كه ابزار پژوهش از پايايي نسبتاً مطلوبي برخوردار است.     

جدول1: پايايی پرسش نامه

آلفای كرونباخ تعداد زیر مولفه ها متغیر اصلی

0/95 8 رفتار مربیگری مدير

0/87 3  رضايت شغلی

0/88 6 ابهام نقش
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0/94 3 رضايت از رهبری

0/83 5 تعهد حرفه ای

0/92 5 عملکرد شغلی

0/98 6 تعهد سازمانی

0/95 36 مجموع

جامعه آماری پژوهش شامل كارشناسان يک شركت در صنعت خودرو است كه داراي حداقل پنج 
سال سابقه كار و حداقل تحصيلات كارشناسی باشند، به اين علت كه توانايی خودارزيابی درست را دارا 

باشند، از 440 نفر جامعه آماری، طبق جدول مورگان حجم نمونه 205 تعيين شد. 
 باتوجه به احتمال مخدوش بودن تعدادی از پرسش نامه هاي جمع آوری شده، تعداد 220 پرسش نامه 
به طور تصادفی در ميان جامعه آماری موردنظر توزيع شد، درنهايت 217 پرسش نامه كه به طور صحيح 
تكميل شده بود، گردآوری شد و مبنای تحليل هاي پژوهش قرار گرفت. اطلاعات جمعيت شناختی 

نمونه آماری در جدول 2 نمايش داده شده است.

جدول2: اطلاعات جمعيت شناختی نمونه آماری

درصد)%( تعداد آماره توصیفی

88
12

183
26

مرد
جنسیت زن

70
25
5

154
48
10

كارشناسی
كارشناسی ارشد

دكتری
تحصیلات

62
38

136
81

10-5 سال
 سابقه در شركت             15-10سال

 در اين پژوهش پس از انجام تحليل عاملی پايه، به منظور تعيين ارتباط ميان متغيرها از ضريب 
همبستگي پيرسون و درنهايت براي بررسي تاثير متغيرها روي يكديگر و آزمون فرضيه ها از روش 

الگويابي معادلات ساختاري بهره گرفته شد.

ادامه جدول1: پايايی پرسش نامه

آلفای كرونباخ تعداد زیر مولفه ها متغیر اصلی
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يافته هاي پژوهش

تحليل عاملی

تحليل عاملی پايه و اساسی برای ايجاد يک مجموعه جديد از متغيرها كه ويژگی و ماهيت متغيرهای 
اصلی را در تعداد كمتری از اين متغيرها ايجاد مي كند (Kline, 1998( انجام شد.

ماتريس )1( نتايج حاصل از تحليل عاملی را نشان مي دهد، همان گونه كه مشاهده مي كنيد تعداد شش 
عامل مقدار ويژه بالاتر از يک داشته  اند.
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را  مولفه  يازده  اول  عامل   )0/6<( دربرمي گيرند  مولفه   36 از  را  مولفه   31 عامل  شش  اين 
دربرمي گيرد، هشت مولفه مربيگری مدير و سه مولفه رضايت از رهبری، از آنجا كه متغير مربيگری 
مدير تعداد مولفه هاي بيشتری را دربرگرفته و روابط قوی تر است، عامل اول را مربيگری مدير مي ناميم 
كه رضايت از مدير را نيز در بر مي گيرد. عامل دوم با پنج مولفه، عملكرد شغلی، عامل سوم با سه 
مولفه تعهد حرفه ای، عامل چهارم با چهار مولفه با وضوح نقش كاركنان مرتبط است و وضوح نقش 

نام مي گيرد، عامل پنجم با پنج مولفه تعهد سازمانی و عامل ششم با سه مولفه رضايت شغلی است.

 تحليل همبستگی

جدول ) 3( همبستگی ميان متغيرها را به وسيله ضريب همبستگی پيرسون، به همراه ميانگين آنها 
نشان مي دهد، همان گونه كه مشاهده مي شود، روابط زير ميان متغيرهای پژوهش وجود دارد: 

جدول 3: همبستگی ميان متغيرها

تعهد سازمانی عملکرد شغلی تعهد حرفه ای وضوح نقش رضایت شغلی مربیگری مدیر متغیر

1/00 مربیگری مدير

1/00 0/63***
0/00 رضايت شغلی

1/00 0/57***
0/00

0/64***
0/00 وضوح نقش

1/00 0/29***
0/00

.50***
0.00

0/34***
0/00 تعهد حرفه ای

1/00 0/5
0/3

0/10*
0.3

0.3
0.48

0/2
0/72 عملکرد شغلی

1/00 0/3
0/52

 0/56***
0.00

 0/39***
0/00

 0/58***
0/00

 0/58***
0/00 تعهد سازمانی

3/43 13/3 05/3 58/3 94/3 3/2 میانگین

*p >0/05 ***p > 0/001

- ارتباط ميان مربيگری مدير و رضايت شغلی: مربيگری مدير رابطه مثبت معنی داری با رضايت 
شغلی دارد، بدين معنا كه هرچه رفتار مربيگری مدير تقويت شود، به همان گونه رضايت 

شغلی كاركنان نيز ارتقا مي يابد.
- ارتباط ميان مربيگری مدير و وضوح نقش: مربيگری مدير رابطه مثبت معنی داری با وضوح 

نقش دارد. 
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- بدين معنا كه هرچه رفتار مربيگری مدير تقويت شود، به همان گونه انتظارات از كاركنان نيز بر 
ايشان واضح مي شود.

- ارتباط ميان مربيگری مدير و عملكرد شغلی معنی دار نيست.
- ارتباط ميان وضوح نقش و رضايت شغلی نيز مثبت و معنی دار است.
- ارتباط ميان وضوح نقش و عملكرد شغلی نيز مثبت و معنی دار است.

- ارتباط ميان رضايت شغلی و تعهد حرفه اي نيز مثبت و معنی دار است.
- ارتباط ميان رضايت شغلی و عملكرد شغلی معنی دار نيست.

- ارتباط ميان رضايت شغلی و تعهد سازمانی نيز مثبت و معنی دار است.
- ارتباط ميان تعهد حرفه اي و عملكرد شغلی نيز معنی دار نيست.

شايان ذكر است كه همبستگی ميان مربيگری مدير و رضايت از رهبری، همبستگي ميان وضوح 
نقش و رضايت از رهبری، همبستگي ميان رضايت از رهبری و تعهد حرفه ای، همبستگي ميان رضايت 
از رهبری و عملكرد شغلي و همبستگي ميان رضايت از رهبری و تعهد سازمانی نيز به دليل اينكه 
رضايت از رهبری به عنوان يک عامل مستقل شناخته نشد، مورد بررسی قرار نگرفته است. از آنجا كه 
ضرايب همبستگي تنها ميزان ارتباط ميان متغيرها را آشكار مي سازد، به منظور درك اثرات مستقيم و 
غيرمستقيم رفتار مربيگري و نيز اثر ميانجيگري ميان متغيرها، نياز به تحليل بيشتر به كمک الگو يابي 

معادلات ساختاري است.

تحليل معادلات ساختاری

پيونددادن ميان دانش نظري و تجربي به  منظور درك بهتر از دنياي واقعي از ويژگي هاي رويكرد 
الگويابي معادلات ساختاري است. چنين تحليلي امكان الگوسازي بر اساس متغيرهاي مكنون 1و متغيرهاي 
مشهود2 را به طور همزمان فراهم مي سازد.  اين ويژگي بسيار مناسب براي تحليل الگوهاي نظري است 
كه در اكثر مواقع مفاهيم اشاره شده در آنها پديده هاي غيرقابل مشاهده را خلاصه سازي كرده است. در اين 
پژوهش نيز به منظور آزمون فرضيه ها و الگوی پيشنهادي، از رويكرد الگويابي معادلات ساختاري به كمک 

نرم افزار ليزرل نسخه80 / 8 استفاده شد كه نتايج آن در نگاره )1(  نمايش داده شده است3.

1. Latent Variables        
2. Manifest Variables

MC1 -3  ارائه مثال و سناريو برای كمک به يادگيری بهتر كاركنان، MC2  توسعه ديدگاه كاركنان از طريق كمک به درك چشم انداز، 
MC3 ارائه بازخوردهای سازنده به كاركنان، MC4 متقاعدساختن كاركنان كه هدف تعاملات كمک به ايشان است، MC5 انجام كار 
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كاركنان با اثربخشی بيشتر توسط مدير، MC6 پرسيدن پرسش به جای ارائه راه حل، MC7 انتظار دستيابی به اهداف بزرگ تر برای 
 MC11 ،حمايت و راهنمايی سرپرست MC10 ،رفتار رئيس توام با انصاف و احترام MC9 ،ايفای نقش با كاركنان MC8 ،سازمان
كيفيت سرپرستی و نظارت بر عملكرد، SW1 راضی كننده بودن شغل، SW2 علاقه مندنبودن به شغل، SW3 دوست داشتن كار در شغل 
فعلی، RA1  اطمينان از انتظارات از نقش،RA2 اطمينان از تقسيم درست زمان، RA3 واضح بودن كار، RA4 شناخت مسئوليت ها، 
 CC2 ،علاقه به بهترين نحو انجام كار CC1 ،اطمينان از حدود اختيارات RA6 ،وجود اهداف بلندمدت و كوتاه مدت برای كار RA5
احتمال ترك كار، CC3 انتخاب نكردن كار در اين حرفه، CC4 درخواست يک كارراهه شغلی شخصی، CC5 كارراهه ايده آل برای 
زندگی كاری بودن،JP1  عملكردكلی در مقايسه با همتايان، JP2 توانايی همكاری با ديگران در مقايسه يا همتايان، JP3 توانايی اتمام 
وظيفه در زمان مقرر در مقايسه با ديگران، JP4 كيفيت عملكرد در مقايسه با ديگران، JP5 دستيابی به هدف شغل در مقايسه با 
ديگران، OC1 ادامه كارراهه شغلی در اين سازمان، OC2 مشكل سازمان را مشكل خوددانستن، OC3 خود را عضو خانواده سازمان 
ندانستن، OC4 اتصال احساسی به سازمان، OC5 احساس معنی دار شخصی در سازمان،OC6  نداشتن حس قوی تعلق به سازمان.

نگاره 1: الگوی ليزرل
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بررسي شاخص هاي نكويي برازش در جدول ) 4( بيانگر اين است كه الگوی پيشنهادي داراي 
برازش مطلوبي است.

)Vieira, 2011( جدول 4: شاخص های برازش مدل

مرز قابل قبولنتایج الگوشاخص

CFI0/91>0/9
IFI0/91>0/9

RMSEA0/06>0/08
GFI0/92>0/9

جدول 5: آزمون فرضيه هاي پژوهش

ضرایب الگو استاندارد T-VALUEنتیجه
فرضیهمسیرهاشده

1عملکرد شغلی             مربیگری 0/10-1/03رد

2a    رضايت شغلی              مربیگری             3/40/48تايید

2b   وضوح  نقش             مربیگری             7/50/71تايید

3a رضايت شغلی             وضوح نقش4/50/32تايید

3bعملکرد شغلی             وضوح نقش2/90/19تايید

4aتعهد حرفه ای             رضايت شغلی5/40/54تايید

4bعملکرد شغلی             رضايت شغلی0/09-1/3رد

4cتعهد سازمانی             رضايت شغلی6/30/67تايید

6عملکرد شغلی             تعهد حرفه ای1/980/08رد

7عملکرد شغلی             تعهد سازمانی0/01-1/2رد

 2c,3c,5a,5b,5c همان گونه كه در جدول )5( مشاهده مي شود، در مدل شش عاملی فرضيه هاي
بررسی نشده اند، زيرا متغير رضايت از رهبری در نتيجه تحليل عاملی به عنوان يک عامل مستقل 

شناخته نشده است.
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با توجه به نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاری، مدل مفهومي  فرضيه پژوهش به صورت زير 
تغيير مي يابد.

شكل 3: مدل نهايی پژوهش

همچنين با توجه به نتايج، نقش ميانجی متغير وضوح نقش را در ارتباط رفتار مربيگری مدير و 
عملكرد شغلی مي توان به صورت زير نمايش داد.

شكل 4: نقش ميانجی متغير وضوح نقش
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بحث و نتيجه گيری

سازمان های امروزی برای باقی ماندن و رقابت در محيط متغير و چالش برانگيز  بايد بسيار منعطف 
ارتقا ءيافته، خلاق و دانشی هستند، جذب، نگهداری و  نيازمند كاركنانی  اين راستا  باشند، در  و چابک 
تعالی  و  رشد  امكان  كه  است  در سازمان  ايجاد محيطی  موثر چنين سرمايه هايی مستلزم  به كارگيری 
شخصی ايشان را فراهم نمايد، بدين معنا كه اين كاركنان فراتر از پاداش های مادی از سازمان خود انتظار 
دارند، يكی از رهيافت های جديد برای دستيابی به اين مهم، ايفای نقش مربی توسط مديران سازمان 
است به گونه اي كه در جهت توانمندسازی كاركنان، ايشان را هدايت كنند. در اين پژوهش به بررسی اثرات 
مستقيم و غيرمستقيم رفتار مربيگری مدير بر رضايت شغلی، وضوح نقش، تعهد حرفه اي و سازمانی و 

رضايت شغلی كاركنان پرداخته ايم.
پيش از بررسي نتايج، لازم به ذكر است كه تكيه بر خودارزيابی كاركنان از محدوديت های پژوهش 
حاضر است و  به همين منظور نمونه ما هدفمند انتخاب شد و فقط كاركنان باتجربه و تحصيلات بالا را شامل 
گرديد كه توان خودارزيابي داشته باشند، برای رفع اين محدوديت پيشنهاد مي شود كه در پژوهش های 
آتی، ارزيابی عملكرد كاركنان به روش 360 درجه صورت گيرد. همچنين فقدان پرسش نامه هاي استاندارد 
بومي جهت اندازه گيري متغيرهاي پژوهش، ديگر محدوديت اين پژوهش است و نيز از آنجا كه مطالعات 
متغيرهاي  بر  و سازمان  تاثير شرايط محيط  پوزيتيويسم صورت گرفته،  پارادايم  پژوهش طبق  ميداني 

پژوهش مورد بررسي قرار نگرفته اند.     
 در ابتدا از نتايج حاصل از تحليل عاملی پايه كه مولفه رضايت از مدير به عنوان زيرمجموعه عامل 
رفتار مربيگری مدير شناسايی شد، مي توان چنين تفسير كرد كه رفتار مربيگری مدير يک رفتار اثربخش 

شكل 5: نقش ميانجی متغير رضايت شغلی
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رهبري است كه مي تواند به طور مستقيم بر رضايت كاركنان از ايشان تاثير گذار باشد. 
همان گونه كه در بخش ادبيات پژوهش اشاره شد، عملكرد شغلی را اولين نتيجه بالقوه رفتار مربيگری 
مدير مي دانند (Ellinger et al. 2003(. درحالی كه نتايج حاصل از تحليل همبستگی و معادلات ساختاری 
پژوهش نشان مي دهد كه رفتار مربيگری مدير با ميانجيگری متغير وضوح نقش و به طور غيرمستقيم بر 
عملكرد شغلی تاثيرگذار است و اين ممكن است به اين علت باشد كه در اين پژوهش ارزيابی عملكرد شغلی 
مبتنی بر خودارزيابی كاركنان بوده و نه ارزيابی ديگران. نتايج نشان مي دهد كه رفتار مربيگری مدير به طور 
 )Lok & Crawford, 2004) مستقيم بر رضايت شغلی كاركنان تاثيرگذار است كه با ادبيات پژوهش
مطابقت دارد. همچنين رفتار مربيگری مدير بر وضوح نقش كاركنان تاثيرگذار است كه نتايج با ادبيات 
پژوهش (Fried et al. 1998( تطابق دارد، نتايج تاثيرگذاری مثبت وضوح نقش را بر رضايت شغلی 
كاركنان نشان مي دهد، همچنين نتايج نشان مي دهد، وضوح نقش بر عملكرد شغلی تاثيرگذار است و سبب 
ارتقاي عملكرد شغلی كاركنان در شرايط پيچيده سازمانی مي شود و بدين ترتيب رفتار مربيگری مدير با 
ميانجيگری متغير وضوح نقش مي تواند سبب افزايش اثربخشی عملكرد شغلی كاركنان شود و همچنين 

سبب افزايش رضايت شغلی شود كه به نوبه خود ارتقا در تعهد حرفه اي و سازمانی را در پی دارد.  
نتايج اين پژوهش همچون مطالعات گذشته (Carless & Bernath, 2007( تاثير مثبت رضايت 
شغلی را بر تعهد حرفه اي نشان مي دهد. همچنين نتايج گويای تاثير مثبت رضايت شغلی بر تعهد سازمانی 
است كه باز هم با نتايج حاصل از مطالعات پيشين همخوانی دارد، اما يک نتيجه دور از انتظار در اين 
بر عملكرد شغلی  نشان مي دهند كه رضايت شغلی  نتايج  بدين ترتيب كه  پژوهش حاصل شده است، 
تاثير گذار نيست، درحالی كه طبق ادبيات پژوهش رضايت شغلی رابطه مثبت معنی دار با عملكرد شغلی دارد 
(Vroom, 1964(، نتايج حاصل از پژوهش حاضر را مي توان اين گونه تفسير كرد كه رضايت شغلی الزاماً 

منجر به توليد بيشتر در سازمان نمي شود، چراكه فشار برای توليد بيشتر كالاها و خدمات، رضايت شغلی را 
 Posner) كاهش و توليد را افزايش مي دهد، بنابراين ارتباط ميان اين دو متغير را تحت تاثير قرار مي دهد
Schmidt, 1996 &( در سازمان مورد بررسی نيز كاركنان از امنيت شغلی بالايی برخوردارند و اين خود 

عامل مهمي   برای رضايت شغلی است ولی الزاماً منجر به عملكرد شغلی بهتر نمي شود.
همچنين نتايج نشان مي دهد كه متغير تعهد حرفه اي  بر عملكرد شغلی تاثير گذار نيست، كه باز هم 
با توجه به ادبيات پژوهش (Katzenbach, 2000( نتيجه اي دور از انتظار است، نتايج حاصله در سازمان 
مورد مطالعه را مي توان اين گونه تفسير كرد كه عملكرد شغلی لزوماً نتيجه تعهد حرفه اي نيست و نتيجه 
دانش و مهارت كاركنان است و همچنين اينكه ارتباط ميان تعهد حرفه اي و عملكرد شغلی كاركنان به 
نوع سازمان نيز بستگی دارد و در سازمان مورد مطالعه، كاركنان به دليل ثبات شغلی كه دارند به آن 
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متعهدند اما اينكه بر عملكردشان تاثيرگذار نيست مي تواند به دليل فرصت های كم ارتقا و اينكه ارشد بودن 
و سابقه حضور در سازمان معيار ارتقاست، باشد كه سبب مي شود كاركنان انگيزه اي برای بهبود عملكرد 

خود نداشته باشند. 
نتيجه ديگری كه از پژوهش حاضر حاصل شد اين است كه تعهد سازمانی بر عملكرد شغلی تاثيرگذار 
نيست، اين نتيجه هم با نتايج حاصل از بررسی ادبيات پژوهش (Cohen, 1991( مغايرت دارد، اگرچه 
نتيجه يک بررسی نشان مي دهد كه ارتباط ميان تعهد سازمانی و عملكرد شغلی برای كاركنان جديد 
قوی تر است و به تدريج با گذشت زمان اين ارتباط كاهش مي يابد  (Wright & Bonett, 2002(، نتايج 
در سازمان مورد مطالعه نيز نشان دهنده اين است كه تعهد سازمانی كاركنان با تمايل شان برای ماندن در 

سازمان ارتباط دارد ولی لزوماً به تمايل ايشان به تلاش مضاعف برای سازمان منجر نمي شود.
 همان گونه كه اشاره شد، نتايج پژوهش نشان دهنده تاثير غيرمستقيم رفتار مربيگری مدير بر  
عملكرد شغلی با ميانجيگری متغير وضوح نقش است و همچنين با ميانجيگری متغير رضايت شغلی، 
بر تعهد سازمانی و تعهد حرفه اي كاركنان نيز تاثير گذار است و اين به اين معناست كه هر آنچه كه 
مي تواند زمينه ساز ايجاد سرمايه اجتماعی ارزشمند و متعهد برای سازمان باشد را مي توان از طريق 
ايفای نقش مربيگری توسط مديران، فراهم كرد. از آنجا كه با ميانجيگری متغير وضوح نقش، رفتار 
مربيگری مدير روی عملكرد شغلی كاركنان تاثير گذار است، بنابراين راهكار پيشنهادی برای ارتقاي 
عملكرد كاركنان اين است كه مديران مي توانند با ايفای نقش مربيگری و شفاف سازی انتظاراتی كه 
از كاركنان دارند، از طريق ارائه اطلاعات و كاهش ابهامات، هم اثربخشی عملكرد كاركنان را افزايش 

دهند و هم اينكه سبب ارتقاي تعهد حرفه اي و تعهد سازمانی كاركنان شوند.
مديران  مربيگری  رفتار  نتايج  مفروض  مفهومي    مدل  كه  بود  اين  بر  تلاش  پژوهش  اين  در 
به گونه اي جامع مورد آزمون قرار گيرد، پيشنهاد مي شود برای مطالعات بيشتر در آينده، به بررسی 
كارايی مدل رفتار مربيگری مديران در شرايط متفاوت محيطي و سازماني پرداخته شود.  انواع ديگر 
سازمان ها همانند سازمان های غيرانتفاعی برای آزمون مدل انتخاب شوند و تاثير شرايط محيط و 

سازمان نيز بر متغيرها مورد بررسي قرار گيرد.
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