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Abstract 

Introduction 

Today, many advanced organizations are looking for ways to strengthen and improve the state 

of organizational training, and many emerging approaches have been proposed in this regard. 

The present study was conducted to Investigate the role of mentoring on the effectiveness of 

employee training through the mediation of being seen at work in Kashan Electricity 

Distribution Company. 

 

Method  

The research method was a correlational description. 103 employees of Kashan Electricity 

Distribution Company were selected as the sample of this research. To analyze the data, partial 

least squares method and Smart PLS-2 software were used. Convergent validity was used to 

measure validity, and Cronbach's alpha was used to measure reliability, and its coefficient is 

greater than 0.7 for all research constructs. 

 

Results 

The obtained results indicate that mentoring has a positive and significant relationship with the 

path coefficient (0.409) and t value (4.08) on the effectiveness of employee training in Kashan 
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Electricity Distribution Company. Also, the positive and significant relationship of mentoring 

on employee visibility was confirmed with a path coefficient (0.583) and t value (3.47). On the 

other hand, visibility at work has a positive and significant relationship with the path coefficient 

(0.628) and t value (5.31) on the effectiveness of employee training. Finally, the results of this 

research showed that being seen at work plays a mediating role in the relationship between 

mentoring and the effectiveness of employee training. 

 

Discussion 

Based on the results of the research, it can be stated that company managers should try to solve 

the problems of the educational system by using the optimal mentoring system in the work 

environment and making the training of the organization more effective. 
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   چکیده

های پیشرفته به دنبال یافتن راهکارهایی برای تقویت و بهبود وضعیت آموزش سازمانی هستند و در امروزه بسیاری از سازمان

پژوهش   است.  زیادی مطرح گردیده  نوظهور  رویکردهای  راستا  منتور  یبررسبا هدف    حاضر این  اثربخش  نگینقش  آموزش    یبر 

 همبستگی   نوع  از  توصیفی  پژوهش،  روش  انجام شده است.  برق کاشان   عیشدن در کار در شرکت توز  دهید  یگریانجیکارکنان با م

،  ها منظور تحلیل دادهبه   برق کاشان به عنوان نمونه پژوهش حاضر انتخاب شدند.   یرو ین  عینفر از کارکنان شرکت توز  1۰۳.  بود

روایی همگرا بهره گرفته  مورد استفاده قرار گرفت. جهت سنجش روایی از    Smart PLS2روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار  

  7/۰های پژوهش بیشتر از  یب آن برای تمام سازهاشد و به منظور برازش پایایی، آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفت و ضر

داری  یو معنمثبت    ( رابطه ۰8/4)  t( و مقدار  4۰9/۰منتورینگ با ضریب مسیر  )  آمده، حاکی از آن است کهدستبه  باشد. نتایجمی

  منتورینگ بر دیده شدن کارکنان داریو معن مثبت  رابطهدارد. همچنین   اثربخشی آموزش کارکنان در شرکت توزیع برق کاشانبر 

از طرف دیگر دیده شدن در کار نیز با ضریب مسیر  .  ( مورد تأیید قرار گرفت47/۳)   t( و مقدار  58۳/۰با ضریب مسیر )  در کار

  داری بر اثربخشی آموزش کارکنان دارد. در نهایت نتایج این پژوهش نشان داد ( رابطه مثبت و معنی۳1/5)  t( و مقدار  628/۰)

اساس نتایج پژوهش    بر  کند.  اثربخشی آموزش کارکنان ایفاء می  گری در رابطه بین منتورینگ ودیده شدن در کار نقش میانجی

بیان نمود که مدیران  می تا    شرکتتوان  مشکلات نظام    محیط کار  با بکارگیری سیستم مطلوب منتورینگ درباید تلاش کنند 

 تر شود. های سازمان اثربخشآموزش  برطرف شود و  آموزشی  
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 مقدمه
جود داشته باشد. از طرفی  تواند وبدون افراد، یک سازمان نمی امروزه منابع انسانی رکن اصلی هر سازمانی است و

های  دیده باشند تا بتوانند از عهده کارپذیر و به اندازه کافی آموزشباید خلاق، دارای شایستگی، نوآور، انعطاف  کنانکار

به  محوله عوامل  برآیند.  تأثیر  تحت  کارکنان  عملکرد  مؤثر  کارطور  عملکرد  است.  کار  در  دهنده  نشان  کنانمختلفی 

کند تا در راستای اهداف  کمک می ها  آن  خصوص کارکنان است که بهیندهای آموزشی درااثربخشی اقدامات خاص و فر

های  اثربخشی فعالیت(. در دنیای معاصر آموزش کارکنان نقش مهمی در  Alshuwairekh, 2016سازمان عمل نمایند ) 

وری، سلامت و ایمنی در کار و توسعه شخصی کارکنان دارد.  های آموزش پیامدهایی برای بهرهها دارد و برنامهسازمان

سازمان میبنابراین  استفاده  کارکنان  پیشرفت  و  دائمی  آموزش  برای  خود  منابع  از  نوین  سازمانهای  نوین  کنند.  های 

های جدید، توسعه محصولات خوب و  کارگیری فناوریهدائماً در حال ایجاد دانش جدید، گسترش آن در کل سازمان، ب

کند.  گیری میخدمات عالی هستند. اثربخشی آموزش بهبود دانش، مهارت و الگوی رفتاری کارکنان در سازمان را اندازه

شده در طراحی و اجرای آموزش و اثربخشی حاصل از های انجامگیری آموزش کارکنان به تطبیق هزینهدر نتیجه اندازه

نظر خود در دهد که آیا برنامه توانسته است اهداف و مقاصد مورداثربخشی آموزش نشان می  کند. بنابراینآن کمک می

( خیر؟  یا  نماید  دنبال  را  کارکنان  علیSoundarya, 2022آموزش  قارچ(.  گسترش  کیفیت رغم  آموزشی،  مراکز  گونه 

پیشرفت قابل  دوره افزایش توجهی نداشتههای آموزشی  افراد  ناقص در میان  اشتغال  تا  امر موجب شده است  این    اند. 

ای قوی های موفق و پیشینهکار نیز کاهش یابد. بر همین اساس یکی از راهبردبهیافته و نیروی انسانی کارآمد و آماده  

مهارت توسعه  و  آموزش  حوزه  شایستگیدر  و  بهها  افراد،  دیگر  های  طرف  از  است.  بوده  منتورینگ  سیستم  کارگیری 

ها برای دستیابی به استراتژی تجاری خود و داشتن مزیت رقابتی پایدار تا حد زیادی به عملکرد کارکنان  توانایی سازمان

تلاش در  دارد.  سازمانها  آن  بستگی  عملکردی،  اهداف  به  دستیابی  برای  کارکنان  در  انگیزه  ایجاد  بر  برای  اغلب  ها 

میپاداش تأکید  کارکنان  شناسایی  و  قدردانی  همچون  غیرمالی  این  .کنندهای  نشان    حالبا  توجهی  قابل  تحقیقات 

شود،  دهنده عملکرد و رضایت کارکنان میاند که هر چند پاداش مالی مثبت است و باعث تقویت رفتارهای افزایشداده

اما کارکنان متعهد نیاز دارند که در سازمان دیده شوند و به رسمیت شناخته شوند تا با انگیزه و متعهد در سازمان باقی  

 (.  Rahim & Wan Daud, 2013بمانند )

سازمان از  بهبسیاری  فزایندهها  راستای  طور  در  کارکنان  در  انگیزه  ایجاد  برای  کارکنان  دیده شدن  مکانیزم  از  ای 

های مهم  شود تا یکی از حوزهمی در پژوهش حاضر تلاش  .کنندوری استفاده می دستیابی به اهداف عالی عملکرد و بهره

سازمان کلیدی  جدید  و  موضوعات  و  شود  پرداخته  کارکنان  آموزش  به  مربوط  موضوعات  یعنی  جدید  عصر  در  ها 

گرفته نظر عنوان حلقه مفقوده درمنتورینگ و دیده شدن در محیط کار با آن پیوند داده شود. شکافی که در اینجا نیز به

های مطلوب در صنعت برق در رابطه با رویکردهای منتورینگ و مورد توجه قرار گرفتن  شده است، راهکارها و استراتژی

در محیط کار است که هنوز مورد مطالعه و ارزیابی جامع قرار نگرفته است. بسیاری از کارکنان در محیط کار از نظر 

موقع این قدردانی و مورد توجه و ستایش قرار گرفتن انجام گیرند یا بهمورد توجه و قدردانی کافی قرار نمیانگیزشی یا  

های سازمان دارند، به  گیرد. کارمندان دوست دارند رفتار، تلاش یا نتیجه کارشان و حمایتی که از اهداف و ارزشنمی

صورت رسمی شان به شان و تعهد و مشارکتعلاقمندند عملکرد کاری و شخصیها  آن  رسمیت شناخته شود. همچنین

جمعی یا  فردی  غیررسمی،  به  ، یا  و  عمومی  یا  شناسایی  خصوصی  بگیرد.  قرار  قدردانی  مورد  غیرپولی  یا  پولی  صورت 

افراد این احساس را منتقل میتلاش گیرد، احساس  مورد ارزش و قدردانی قرار میها  آن   کند که کارهای کارکنان به 

می ایجاد  تعلق  و  پیادهمالکیت  در  سازمان  فضای  بهبود  باعث  برنامهکند،  اثربخشی سازی  افزایش  منتورینگ،  های 
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های  تواند راهنمای مدیران شرکتشود. بنابراین این پژوهش میآموزشی و افزایش میزان تعهد کارکنان در سازمان می

با   را بشناسند و  تا رویکردهای مختلف منتورینگ در سازمان خود  حاضر در صنعت برق در سراسر کشور قرار بگیرد 

های دیده شدن در محیط کار بتوانند بر افزایش اثربخشی آموزش کارکنان خود تأثیر بگذارند و  شناخت انواع استراتژی

تحو سمت  به  خود  منتورینگ  سازمان  جهت  مناسب  راهکارهای  پیرامون  راستا  این  در  نمایند.  هدایت  پیشرفت  و  ل 

شرکت در  آموزش  اثربخشی  و  میمطلوب  مطرح  که  مهمی  سؤال  صنعتی  میهای  چگونه  که  است  این  در شود  توان 

مدل را  کارکنان  آموزش  و  منتورینگ  نظام  کاشان،  برق  توزیع  دیدهشرکت  به  و  کرد  در سازی  کارکنان  بیشتر  شدن 

برنامه  محیط سازمان کمک نمود؟  منتورینگ )هدایتامروزه  از روشهای  استراتژی گری( یکی  های کارآمد جهت ها و 

به که  است  کارکنان  توسعه  و  سازمان آموزش  بقای  قرار  منظور  استفاده  مورد  کارکنان  بازده  رساندن  حداکثر  به  و  ها 

ارتقای   را در برابر تغییرات علمی و محیطی مجهز نموده و نسبتها  آن   گرفته، به یادگیری، آموزش، بهبود عملکرد و 

 (.  Sabet et al., 2021کند ) شان متعهد میهایتوانایی

اساسی در این فر  در حال حاضر آموزش یک مفهوم  انسانی است.  به توسعه یک مهارت  اتوسعه منابع  مربوط  یند 

تواند کارمندان را در موقعیتی قرار باشد. آموزش ابزار بسیار مفیدی است که میخاص یا استاندارد با تمرین فراوان می

آن می که در  بهدهد  را  کار خود  )توانند  انجام دهند  با وجدان  و  مؤثر  افزایش  Chand, 2017درستی،  آموزش عمل   .)

دانش و مهارت یک فرد است و کارمند برای انجام یک کار خاص آموزشی یا توسعه در خود یا دیگران، هرگونه مهارت و  

مربوط می نتایج خاصی  به  که  را  میدانشی  انجام  )شود،  بهبود Masadeh, 2012)دهد  آموزش  اثربخشی  حقیقت  در   .

اندازه را  سازمان  در  کارکنان  رفتاری  الگوی  و  مهارت  می دانش،  درگیری  اندازهکند.  به  نتیجه  کارکنان  آموزش  گیری 

هزینه انجامتطبیق  میهای  کمک  آن  از  حاصل  اثربخشی  و  آموزش  اجرای  و  طراحی  در  بنابراینشده  اثربخشی   کند. 

نظر خود در آموزش کارکنان را دنبال نماید یا  دهد که آیا برنامه توانسته است اهداف و مقاصد مورد آموزش نشان می

های اولیه هایی که فرد در شغل خود نیاز دارد، آموزش فراتر از صلاحیتعلاوه بر شایستگی  (.Soundarya, 2022)  خیر؟

ارتقاء و به برای حفظ،  از ها در طول زندگی  روزرسانی مهارتشغل تشخیص داده شده است.  افراد در بسیاری  کاری، 

(. در حقیقت آموزش  Biletskyi et al., 2019ها و مشاغل ممکن است آموزش را نوعی توسعه و پیشرفت بدانند )حرفه

شده سازماندهی  رویه  یاد  بیانگر  مشخصی  مدت  برای  را  خاصی  مهارت  یا  و  دانش  آن  طریق  از  افراد  که  است  ای 

های آموزشی و یادگیری اشاره دارد که با هدف کمک به اعضای یک سازمان برای  همچنین آموزش به فعالیت  گیرند. می

مهارت دانش،  تقویت  و  تواناییبهبود  نگرشها،  و  موردها  بههای  و  کرده  کسب  را  خاص  سازمان  و  شغل  یک  کار  نیاز 

(. نیاز به آموزش در هر سازمانی ضروری است و باید به همه کارکنان فارغ از  Rodriguez & Walters, 2017گیرد )می

به آموزش به دلایلی همچون تغییرات محیطی، پیچیدگی  هایشان آموزش داد. بهها و مهارتصلاحیت طور خاص نیاز 

تغییر در تکلیف شغلی ضروری  تطبیق مشخصات کارکنان با الزامات شغلی و نیازهای سازمانی و سازمانی، روابط انسانی،

های آموزشی شامل توسعه ها از جمله سازمان. منافع منتورینگ برای سازمان(Elnaga & Imran, 2013)رسد  نظر میبه

گذاری بر جانشینان آینده، حفظ  سریع کارکنان مستعد، توسعه مخزن وسیعی از استعداد، کشف استعداد فردی، سرمایه

به نامزدهای جدیدی که به   اهمیت آموزش(.  Golpaigani et al., 2019باشد ) و نگهداشت و افزایش رضایت شغلی می

انداز، قوانین را با مأموریت، چشمها آن این آموزش شود.پذیری سازمانی بیان میپیوندند، در قالب جامعهیک سازمان می

 (.  Ahmed et al., 2015کند ) کارکنان موجود برای تجدید و ارتقای دانش خود آشنا می  و مقررات و شرایط کاری

مطالعه در   Soundarya  ( 2022)  هدف  توسعه  مدیران  توسط  انسانی  نیروی  آموزش  اثربخشی  مدل  بررسی  به 

سازی سیستم توسعه پردازد. همچنین این مطالعه به راهکارهای پیادهریزی، طراحی و اجرای برنامه آموزشی میبرنامه
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اتومبیل می برنامه  Aksh  ( 2018)پردازد.  مهارت جدید در صنعت  تأثیر  بررسی  و  به  عملکرد کارکنان  بر  آموزشی  های 

سازمانها  آن  مشارکت کارکنان  در  انگیزه  و  مشارکت  که  بود  آن  بیانگر  پژوهش  این  نتایج  پرداخت.  غیردولتی  های 

برنامهنسبت  با  به  انسانی  منابع  که  داد  نشان  نتایج  همچنین  دارد.  عملکرد  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  آموزشی  های 

برنامه یا سایر بخش های  داشتن  است که  آموزشی در بخش خود  ابزار مهمی  آموزش  داشتند که  اعتقاد  های سازمان 

سازمانمنجر  کلی  توسعه  میبه  غیردولتی  پژوهش های  هدف  آموزش   Alshuwairekh  (2016)  شود.  اثربخشی  بررسی 

به برنامه که  بود  سعودی  عربستان  خصوصی  بخش  در  کارکنان  عملکرد  به  مربوط  اثربخشی های  به  بردن  پی  منظور 

)برنامه پیرسون  مقدار ضریب همبستگی  رابطه  این  در  انجام گرفت.  کارکنان  کارایی  بر  آموزشی  بود که  819/۰های   )

های بخش خصوصی عربستان های آموزشی و عملکرد در شرکت معنادار بین برنامه دهنده وجود رابطه مثبت و  نشان

شرکت  که  داد  نشان  نتایج  است.  برنامه سعودی  خصوصی  بخش  می های  ارائه  را  مؤثری  آموزشی  با  های  که   کنند 

شرکت ها  آن   نتایج  این  مدیران  و  دارد  برنامه مطابقت  مورد  در  مهارت ها  باید  که  داشتند  اعتقاد  آموزشی  و  های  ها 

در مطالعه خود     .Golpaigani et al( 2019) کمک کند.  ها  آن   دانش خود را بهبود بخشند تا در حل مشکلاتشان به 

بر  عاملی  نشان داد که  بار  آماره   ۰/ 52۰اساس ضرایب مسیر  برقرار است و مقدار  پاسخگو  بین منتورینگ و آموزش 

 (11 /2۰4 ( بازه  خارج  در  تأثیر  -2/ 58  و   2/ 58(  و  دارد  قرار  پاسخگو  (  آموزش  بر  است.  ی معن منتورینگ  شده  دار 

 (2018  )Shirani & Mohammadi Yousef Nejad    که اثربخشی آموزش مدیریت شناختی   نشان داد در مطالعه خود-

داری داشته است. یشده کارکنان آبفا تأثیر معنخانواده، تعهد سازمانی و استرس ادراک-تعارض کار  رفتاری استرس بر 

شناسی، پرستاری، حقوق و ... کاربرد دارد.  های پزشکی، مالی، روانهای زیادی همچون حوزهامروزه منتورینگ در رشته

که  یندهای توسعه در اروپا و آمریکا بسیار رونق پیدا کرد. از آنجااطور مؤثر در حرفه و فرمنتورینگ در قرن بیستم به

مهم  به حساب میدانش  ما  عصر  عنصر  سازمانترین  برای  نکته  این  روشرود،  که  دارد  اهمیت  کنار  ها  را  سنتی  های 

به و  راهنماییگذاشته  و  منتورینگ  از دنبال  باشند.  بیشتر  موفقیت  برای   ... و  متقابل  مشاوره  آموزش،  آن،  کامل  های 

اند. علاقه و رضایت افراد در آموزش و منتورینگ و توجه  سمت منتورینگ حرکت کردههای مختلف دانش بهرو حوزهاین

تنها به مؤسسات بلکه به افراد و مربیان نیز (. منتورینگ نه  Termini et al., 2021بسیار اهمیت دارد )ها  آن   به انتظارات

از تجربیات منتقلکمک می  استفاده  با  نقشکند.  به نمایش می کنندههای هدایتشده توسط مربیان و  گذارند،  ای که 

شود، رضایت شغلی  یابد، فضای یادگیری و آموزش تسریع میشود که تعهد کارکنان به سازمان افزایش میمشاهده می

(.  کند )ی کارکنان افزایش پیدا میکل   یابد و عملکردیابد، انگیزه و استرس کاهش می افزایش می

واقع مثل یک الگو و راهبر  نظر داشته باشد. او درمنتور در وهله اول باید تجربه، تخصص و مهارت لازم را در زمینه مورد 

سطح   که  میاست  منتقل  دیگران  به  را  لازم  تخصص  یا  آموزش  و  دارد  سایرین  از  تخصص،  بالاتری  کنار  در  کند. 

طور هدفمند  تواند جلسات و گفتگو را به ای میهای نرم و نحوه مشاوره دادن نیز اهمیت دارد. یک منتور حرفهمهارت

های ارتباطی و تحلیلی بالایی دارد، موانع و مشکلات را شناسایی کند، استراتژی آموزشی تدوین  پیش ببرد. او مهارت

کننده،  عنوان حمایتتوانند به(. از طرف دیگر مربیان می Mullen & Klimaitis, 2021نماید و اهداف را توسعه بدهد ) 

بخش تلقی شوند و یک رابطه مجازی را از طریق اعتماد و احترام متقابل ایجاد نمایند. مربیان به  دهنده و آگاهی انگیزه

دهد. مربیان  را افزایش می ها  آن  پردازند که این امر کارایی مربیگریمکالمات با افراد در مورد دانش و علوم مختلف می 

مجازی از   کنند و توصیه دارند که یک جزیند آموزش تأکید می ااجتماعی بیشتر در زمان اعمال فر  بر نیاز به احساس

باید حفظ کرد ) یادگیری  تقویت دسترسی و  برای  را    Fang  ( 2022)  (. در مطالعهAlexander & Bloom, 2023برنامه 

گری داری در ویتنام، از نظریه تغییر عمدی برای حمایت از توسعه رفتارهای مربیمدیران و مربیان گردشگری و هتل
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کنندگانی  دسته از شرکتای نشان داد که آن  استفاده نمودند. شواهد یادگیری برنامه از یک برنامه مربیگری شش هفته

توانند از طریق هویت رهبری، مشارکت در توسعه رهبری عمدی و  که آرزوی تبدیل شدن به رهبران مؤثر را دارند، می

 & Alexander  (2023)  های پژوهشگری شرکت کنند. یافتهتر و مشارکتی در رفتارهای مربیاز طریق اقدامات آگاهانه

Bloom  برای محققان، پزشکان و سازمان ابتکار مهم بینشی در مورد مربیگری مؤثر در عرصه ورزش  این  بر  هایی که 

ارائه مینظارت می کانادا کمک  کنند،  ورزشکاران  و  مربیان  برای  بالاتر  با کیفیت  تجربیات  به  پژوهش  این  نتایج  دهد. 

میمی تلاش  جهان  سراسر  در  ورزش  رشد  پیشرفت  برای  و  مطالعه  .کندکند  ادبیات    Susanto  (2023)  هدف  بررسی 

های عملکردی اثرگذار  مربوط به کارکردهای مربیگری و منتورینگ و بررسی این فرضیه که آیا منتورینگ بر سایر مؤلفه

تواند  است یا خیر؟ نتایج این پژوهش نشان داد که اجرای آموزش مربیگری دارای اثرات زیادی بر عملکرد است که می 

برای آماده ارتقای شایستگی  افراد در چالشبر    Dunham & Burt  ( 2012)  پژوهش های شغلی نیز تأثیر بگذارد.  سازی 

این  رقابتی ضروری است. در  یادگیری و کسب مزیت  راستای  برای رشد حافظه سازمانی در  نشان داد که منتورینگ 

 های فرهنگی نیز اهمیت دارد.  میان توجه به محدودیت

ها برای جذب و حفظ کارکنان  هایی است که سازمانمدیریت پاداش و قدردانی یکی از راهتوان گفت  نهایت میدر

می استفاده  عملکردشان  بهبود  در  تسهیل  نیز  و  ) مناسب  کلمات  Terefe, 2021کنند  از  اغلب  افراد  و    "شناخت"(. 

میبه  " قدردانی" استفاده  یکدیگر  بینجای  زیادی  تفاوت  اما  بازخورد ها  آن  کنند،  ارائه  مورد  در  شناخت  دارد.  وجود 

بر  تمایز مثبت  این  است.  فرد  یک  ذاتی  ارزش  تصدیق  مورد  در  قدردانی  دیگر،  از سوی  است.  عملکرد  یا  نتایج  اساس 

(. اگر مدیران صرفاً بر نتایج مثبت Islam, 2012شود )اهمیت دارد، زیرا شناسایی و قدردانی به دلایل مختلفی انجام می 

های زیادی را برای ارتباط و حمایت از اعضای تیم خود و  به رسمیت شناختن تمرکز کنند، فرصت  دیده شدن در کار و 

  .دهنددهند. مدیران باید مطمئن شوند که شناخت و قدردانی را همزمان انجام میاز دست میها  آن  برای قدردانی از

خواهند فرهنگ تعامل، وفاداری و عملکرد  هایی که میهایشان پیشرفت کنند و سازمانخواهند تیمبرای رهبرانی که می

از Robbins, 2019بالا را ایجاد کنند، درک مفهوم دیده شدن در کار اهمیت دارد ) (. دیده شدن در کار عبارت است 

بر مثبت  بازخورد  عملکرددریافت  یا  نتایج  می  .اساس  اتفاق  رسمی  روشی  به  کار  در  دیده شدن  اوقات  که  گاهی  افتد 

جایزه میشامل  حقوق  افزایش  ارتقاء،  پاداش،  روش،  به  اوقات  گاهی  و  شود.  شفاهی  تشکر  همچون  غیررسمی  های 

دست مییادداشت  اتفاق  روشنویس  این  همه  بهافتد.  بهها  اگر  میخصوص  شوند،  انجام  واقعی  و  و  موقع  مؤثر  توانند 

معنای این است که کارکنان درک کنند  شدن به  (. همچنین دیدهKyeremeh, 2016) &  Amoatemaa دار باشندمعنی

تواند به شما اجازه دهد تا وظایف خود  که چه کسی هستند. احساس قدردانی و دیده شدن یک محرک مهم است و می

به اعتماد  با  دهید  را  انجام  کافی  انگیزه  و  می  .نفس  شدن  دیده  خود احساس  موقعیت  در  کند  کمک  شما  به  تواند 

( دهید  افزایش  را  سازمان  بلندمدت  موفقیت  در  مشارکت  احتمال  و  کنید  امنیت  (.  Bradler et al., 2016احساس 

خواهند کار خوبشان  انگیز هستند و همه کارکنان میبخش و هیجانشدن در محیط کار همچنین انگیزههای دیدهروش

ه افراد زیادی در حال رقابت  کهایی برای شناخت وجود دارد. زمانیدیده شود و مورد تشویق قرار گیرد. اما محدودیت

از تمجید و دیده رقابت میبرای مقدار محدودی  این  باشدتواند استرسشدن در کار هستند،  از سازمان  .زا  ها  بسیاری 

کردهبرنامه تنظیم  را  میهایی  اجازه  همتایان  به  که  تلاشاند  تا  عمدهدهد  اما  کنند،  برجسته  را  یکدیگر  ترین  های 

توسط رهبران ارشد انجام می  های دیده شکل ارتقاء شغلی و غیره( معمولاً  شود. از سوی شدن در محیط کار )ترفیع، 

عملکرد کاردیگر، قدرد و  و دیدن تلاش  بهکناانی  )ن  است  آنان  ذاتی  ارزش  تصدیق  در Mon, 2022معنای  (. کارکنان 

 Haslamسمت عملکرد بیشتر خواهند رفت ) دنبال حرکت بهبه دیده شودها آن هایکه فعالیت های مهم تا آنجایینقش
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et al., 2001(2021)  (. مطالعه  Terefe    با هدف ارزیابی عملکرد شناخت کارکنان و تأثیر آن بر انگیزه کارکنان در بانک

از  های پژوهش نشان میالمللی لیون انجام شد. یافتهبین پرداخت، دهد که بین تمامی متغیرهای مستقل که عبارتند 

انگیزه کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود   بازخورد و استقلال و متغیر وابسته  ارتقاء، مزایا، شرایط کاری، نظارت، 

انگیزه و فاقد  شدن در کار را غیرمنصفانه، کمهای دیدهدهد که بخش قابل توجهی از کارکنان، شیوهدارد. این نشان می

از اینرقابت و جذابیت می پذیری، وفاداری و تعلق کمتری دارند و  رسد که کارکنان مسئولیت نظر میرو بهدانستند و 

می پیشنهاد  پژوهش  این  نتایج  هستند.  متعهد  سازمان  به  رویهکمتر  دیدهکند  و  شناسایی  بانکهای  در  که  شدن  ها 

شود بررسی  هستند،  کارکنان  انگیزه  بر  مؤثر  پژوهش  .عوامل  که    Rahim & Wan Daud  ( 2013)  نتایج  داد  نشان 

کند و در راستای شود که انرژی کارکنان را مضاعف می عنوان یک ابزار انگیزشی قوی شناخته میشناسایی کارکنان به

 دستیابی به اهداف و مقاصد سازمانی با عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد.  

داند  عنوان یک ابزار انگیزشی بسیار مؤثر میکارکنان را بهشناسایی    Kyeremeh  &  Amoatemaa (2016)  پژوهش 

ی سازمان داشته باشد.  اجرای کلتواند تأثیر مثبت و قابل توجهی بر رضایت شغلی و عملکرد کارکنان و همچنین  که می 

شود، کارکنان تشویق همچنین نتایج این پژوهش نشان داد زمانی که به رسمیت شناختن مؤثر در محل کار انجام می

با تکیه بر    .Haslam et al  ( 2001)  به کار خود متعهد گردند و در عملکرد خود برتر باشند. مطالعه  شوند تا نسبتمی

ای که رفتار یک رهبر  کنند که این الگو باید با درجهرویکرد هویت اجتماعی به رهبری و تحقیقات قبلی استدلال می

نشان داد که  نتایج این مطالعه  .کند، تعدیل شودگروهی مشترک با پیروان فعالیت میبرای تأیید و ارتقای هویت درون

بین بافت  یک  در  رهبر  هنگامییک  و  سازمانی  عملکرد  از  مستقل  رفتار  گروهی  است،  شده  دیده  او  قبلی  رفتار  که 

 ارائه شده است. 1دهد. مدل مفهومی پژوهش در شکل کاریزماتیک بیشتری نشان می

 
 

 

 

 

 

 

 
Figure 1. Conceptual model of research 
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 1۰سنجه، اثربخشی آموزش کارکنان با    15بعد منتورینگ با    ۳نامه شامل  پرسش  تأیید گردید.   ها روایی و پایایی آن 

دیده  و  کار سنجه  در  می   8با    شدن  سؤالاتسنجه  منابع  باشد.  مدیریت  رشته  در  دانشگاه  اساتید  از  برخی  توسط 

به  گردید. همچنین  بررسی  و  انسانی  پایایی  بررسی  اندازه منظور  مدل  نرم روایی  از  استفاده   Smart-PLS  افزار گیری، 

 شد. 

 
 

Table 1. Reliability results and sources of measurement scales 
Research variables Source of measurement scales Number of questions 
Mentoring Hoffmann & Loughead (2019) 15 

Effectiveness of employee training Nagar (2009) 10 

Being seen at work Imran, et al (2014) 8 

 

 هایافته 
جدول  ویژگی 2در  می جمعیت  های ،  مشاهده  که  همانطور  است.  شده  ارائه  بررسی  مورد  نمونه    شود شناختی 

و    2۰/9۳ مرد  پاسخگویان  حدود    ۰8/97درصد  با  کارشناسی  تحصیلات  بودند.  متأهل  پاسخگویان   ۳8/ 8۳درصد 

سال بوده   4۳-47درصد بیشترین فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است و بیشترین فراوانی مربط به طبقه سنی  

 است.

 
Table 2. Demographic characteristics of the study 
Demographic characteristics Abundance Frequency Demographic characteristics Abundance Frequency 

Gender 
Female 7 6.79 

Marital status 
Single 3 2.91 

Man 96 93.20 married 100 97.08 

Age 

24-30 0 0 

Education 

Diploma and 

sub-diploma 
36 34.95 

31-36 10 9.70 associate 9 8.73 

37-42 40 38.83 bachelor 40 38.83 

43-47 45 43.68 master 16 15.53 
+47 8 7.76 doctorate 2 1.94 

 

 بررسی برازش مدل بیرونی
روش   صورت  مدل   PLSدر  گام  دو  در  گام  می یابی  در  اندازه پذیرد.  مدل  طریق  اول،  از  بیرونی(  )مدل  گیری 

می تحلیل  قرار  بررسی  مورد  تأییدی  عاملی  تحلیل  و  پایایی  و  روایی  ساختاری  های  مدل  دوم،  مرحله  در  و  گیرد 

به  درونی(  می وسیله )مدل  بررسی  متغیرها  بین  مسیر  برآورد  اندازه ی  ابزار  روایی  تأیید  جهت  از  شود.   گیری 

روایی محتوا  روایی همگرا.  روایی محتوا و  استفاده شده است؛  ارزیابی  از  دو نوع روایی  خبرگان   توسط نظرسنجی 

پژوهش  این  در  همچنین  است.  مشاهده  قابل  زیر  در  آن  نتایج  و  شد  پرسش   حاصل  پایایی  تعیین  از  جهت   نامه 

است، ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها  دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( استفاده شده  

شود ضریب آلفای کرونباخ و ضریب  که مشاهده می   تر است. همانطور ( بیش ۰/ 7در این تحقیق از حداقل مقدار ) 

های پژوهش  های پژوهش در سطح مطلوب است و نشان از اعتبار سنجه ( برای تمام سازه ۳پایایی ترکیبی )جدول  

 دارد. 
 



 ( 2، شماره  1402، پاییز و زمستان  10)دوره دهم، سال  شناسی صنعتی و سازمانی  مطالعات روان                                                                        254

 

Table 3. General results of the research 

Structure Indicator 
Cronbach's alpha 

coefficients 

(Alpha>0.7) 

Composite reliability 

coefficient 

(Alpha>0.7) 

Extracted average 

variance   ((AVE>0.5 
Factor loading 

 (>0/4 ) 
T Value  

 (>1.96 ) 

Mentoring 

 

M1 

0.762 0.812 0.569 

0.45 2.34 
M2 0.56 3.90 
M3 0.72 3.52 
M4 0.64 2.78 
M5 0.80 3.44 
M6 0.55 4.07 
M7 0.74 3.88 
M8 0.86 5.86 
M9 0.61 4.94 
M10 0.98 5.67 
M11 0.77 3.47 
M12 0.63 6.33 
M13 0.42 5.57 
M14 0.58 4.01 
M15 0.69 3.42 

Effectiveness 

of employee 

training 

 

E1 

0.823 0.774 0.652 

0.70 5.87 
E2 0.62 4.22 
E3 0.85 5.31 
E4 0.80 6.72 
E5 0.66 7.73 
E6 0.57 5.23 
E7 0.82 3.21 
E8 0.93 5.67 
E9 0.44 5.70 
E10 0.78 6.32 

Being seen at 

work 

BS1 

0.750 0.808 0.625 

0.71 4.07 
BS2 0.88 5.71 
BS3 0.49 5.52 
BS4 0.75 4.60 
BS5 0.60 3.25 
BS6 0.59 6.27 
BS7 0.43 6.59 
BS8 0.52 5.05 

 
آنجا  آ یی از  برای  مناسب  مقدار  کرونباخ  که  ترکیبی ۰/ 7لفای  پایایی  برای    ۰/ 7  ،  عاملی،   AVE  ،5 /۰و  و    ۰/ 4  بار 

دار شود که تمام بارهای عاملی در این سطح اطمینان معنی مشاهده می   ۳است که مطابق جدول    1/ 96ی تی،  آماره 
لازم   توانایی  از  خود  به  مربوط  پنهان  متغیر  برآورد  در  آشکار  متغیرهای  ضریب  که  معناست  بدان  این  هستند. 

مطابق با    این است و علاوه بر   دهنده این است که روایی سازه مدل مورد قبول واقع شده نتیجه نشان برخوردارند و در 
استخراج یافته  واریانس  میانگین  و  ترکیبی  پایایی  کرونباخ؛  آلفای  از  اعم  معیارها  این  تمامی  مورد  ها  در  نیز  شده 

اتخاذ نموده پژوهش  اند که می متغیرهای مکنون مقدار مناسب  روایی همگرای  پایایی و  توان مناسب بودن وضعیت 
 حاضر را تأیید ساخت.

 

 بررسی برازش مدل درونی
می درونی  مدل  از  استفاده  با  است.  پژوهش  مکنون  متغیرهای  بین  ارتباط  نشانگر  درونی  بررسی مدل  به  توان 
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 96/1بالاتر از    tهای پژوهش این است که ضرایب مسیر مثبت و آماره  های پژوهش پرداخت. ملاک تأیید فرضیهفرضیه 
 .ها ارائه شده استنتایج بررسی فرضیه 4باشد. در جدول 

 
Table 4. Internal model fitting results 
H Path Path coefficient T-Value Results 
H1 Effectiveness ← Mentoring 0.409 4.08 ✓ Verification 
H2 Mentoring ← Being seen at work 0.583 3.47 ✓ Verification 
H3 Being seen at work← Effectiveness 0.628 5.31 Verification ✓ 
H4 Mentoring ←  Effectiveness ← Being seen at work Check the 

conditions mediator 
Check the 

conditions mediator 
✓ Verification 

 

 برازش مدل پژوهش 

شکل   مشخص  بیانگر  که مسیر ضرایب  2در  است،  اثرگذاری  دهنده  نشان  مسیرها  روی اعداد   .است  شده شدت 

و  ضریب  متغیرهای فلش  روی  اعداد  مسیر  آزمون   .است  عاملی  بارهای  بیانگر پنهان  های  مدل  معنی در  ابتدا  دار شده 

شود که تمام بارهای  مشاهده می   2ارزیابی شد که مطابق شکل    ۰/ 95بودن ضرایب مسیر و بارهای عاملی در سطح  

اطمینان معنی  این سطح  عاملی کلیه متغیرها در حد قابل قبول  عاملی در  )بار  از  دار هستند  باشند(. می   ۰/ 4بالاتر 

 باشد. است و مورد تأیید می   96/1  بالاتر از میزان مطلوب   tمقدار تمامی مقادیر آماره    ۳شکل  همچنین مطابق با  

 

 
Figure 2. Tested research model (path coefficients and factor loadings) 
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Figure 3. Tested research model (T value) 

 

 گیریبحث و نتیجه 
از دغدغه  اثربخشی آموزش کارکنان یکی  ارزیابی  مدیریت  های مهم در حوزه  امروزه استقرار برنامه منتورینگ و 

انسانی  برای آموزش و توسعه کارکنان صرف می  منابع  زیادی  انسانی هزینه و زمان  کنند. در  است. مدیران سرمایه 

سازمان  در  آموزش  اثربخشی  ارزیابی  راستا  سازمان همین  از  بسیاری  دارد.  اهمیت  کارکنان ها  آموزش  اهمیت  از  ها 

این  با  هستند،  صرف آگاه  انرژی  و  هزینه  از  را  لازم  بازخورد  نمی حال  دریافت  می شده  باعث  امر  این  شود کنند. 

در در  باید  شوند.  تردید  دچار  آموزش  فرایند  ادامه  فر خصوص  برگزاری  صرفاً  که  داشت  به ا نظر  منتورینگ  یندهای 

شود. هدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر منتورینگ بر اثربخشی آموزش افزایش کارایی و مهارت کارکنان منجر نمی 

های تحقیق در راستای  توجه به یافته   است. با شدن در کار در شرکت توزیع برق کاشان  کارکنان با نقش میانجی دیده 

فرضیه اول تأثیر منتورینگ بر اثربخشی آموزش کارکنان مورد تأیید قرار گرفت و نتایج نشان داد که منتورینگ بر  

  و    .Termini et al( 2021)   ؛ Susanto  ( 2023)   داری دارد که این با نتایج ی ن تأثیر مثبت و معن اثربخشی آموزش کارکنا 

 (2016 )  Alshuwairekh   مدیران هم به  کارکنان  آموزش  از  دقیقی  تصویر  سو  یک  از  منتورینگ  فرآیند  دارد.  سویی 

اگر مدیران نتایج   .کند های مثبت و منفی آموزش آگاه می دهد و از سوی دیگر واحد آموزش را از جنبهسازمان می 

نمی  مشاهده  عمل  در  را  کارکنان  آموزش  از  به حاصل  می کنند،  مدل نظر  دوره رسد  و  منتورینگ  آموزشی های  های 

آموزش   امر  در  استراتژیک  رویکرد  یک  اتخاذ  عدم  در  را  مشکل  این  ریشه  باید  ندارند،  را  لازم  کارایی  آنان  برای 

https://www.chargoon.com/human-resource-solutions/
https://www.chargoon.com/human-resource-solutions/
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داری دارد که  ی شدن در کار تأثیر مثبت و معن دهد که منتورینگ بر دیده نتایج فرضیه دوم نشان می   .جستجو کرد 

یافته  با  می     ( 2016) و     .Tan et al( 2022)   های این  بنابراین  دارد.  ب همسویی  با  کارگیری  ه بایست 

و مهارت  تشویق  و  ظرفیت  ایجاد  و  اهداف  تعیین  اعتمادسازی،  فعال،  شنیدن  همچون  منتورینگ  کلیدی  های 

برای  الهام  لازم  انگیزه  کارکنان  در  می بخشی  منتورینگ  حقیقت  در  شود.  ایجاد  سازمانی  اهداف  به  تواند دستیابی 

از کارکنان حرف اول را می ایجاد نماید که در این محیط قدردانی  زند.  محیطی با روایط قئی، محترمانه و حمایتی 

شکل با  در بنابراین  و  شده  برآورده  کارکنان  نیازهای  انگیزشی  و  روانی  مقدمات  از  بسیاری  فضا  این  نتیجه گیری 

می ها  آن  عملکرد  پیدا  یافته بهبود  سوم  فرضیه  با  رابطه  در  پژوهش کند.  با  همسو  پژوهش    ؛ Terefe  ( 2021)   های 

 (2022 )  Mon   ( 2014)   و  Imran et al.   تر شدن آموزش در  بود و نشان داد که دیده شدن در محیط کار بر اثربخش

های مختلف جدا از دارد. قدردانی و شناسایی کارکنان به صورت داری  ی وزیع برق کاشان تأثیر مثبت و معن شرکت ت 

حل خوب است، برای انگیزه دادن به کارکنان در تقویت فضای آموزشی در  یک راه که یک ابزار مقرون به صرفه و    این 

افزایش بهره کوتاه  ها در بلندمدت مؤثر وری و عملکرد، بهبود سودآوری، نرخ ماندگاری بالاتر و کاهش هزینه مدت و 

های آموزشی خواهند  تری در برنامه که کارمندان احساس مهم بودن داشته باشند، حضور فعال نتیجه زمانی است. در 

برنامه  این  اثربخشی  آزمون فرضیه چهارم نشان داد که دیده  داشت و  نتایج  پیدا خواهد کرد.  افزایش  ها در سازمان 

  کند که با نتایج می   گری ایفا وزش کارکنان نقش میانجی شدن در محیط کار، در رابطه بین منتورینگ و اثربخشی آم 

 (2022 )Tan et al.  ( 2022)   ؛et al.   Scerri   ( 2016)   وet al.   Connell   برای بار    چهارم که فرضیه  همسویی دارد. از آنجا

تواند با افزایش توجه توان گفت الگوهای مختلف منتورینگ می اول در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است، می 

به عملکرد بهتر به کارکنان و ارضای نیاز محبت و دوست داشتن اثربخشی آموزشی کارکنان را افزایش دهد و منجر 

یافته  گردد.  سازمان  نه در  پژوهش  این  و  های  مدیران  برای  بلکه  رفتاری  علوم  و  منتورینگ  اندیشمندان  برای  تنها 

طور های فعال در صنعت برق مفید است. مدیران بخش خصوصی بهخصوص شرکت های صنعتی به متخصصان شرکت 

روی منابع انسانی هستند و این الگوهای نوین گذاری بر های خود در رابطه با سرمایه سازی هزینه دنبال بهینه کلی به 

کنند. بنابراین برای ارزشیابی میزان اثربخشی آموزش کارکنان و  برای بالابردن اثربخشی آموزش کارکنان پیاده می را  

پیش  می بینی نتایج  ارزیابی  را  مختلف  راهکارهای  پیوسته  بنابراین شده  بخشند.  تحقق  را  سازمانی  انتظارات  تا  کنند 

می  برق  توصیه  شرکت  مدیریت  که  بخش شود  برنامه کاشان  اجرای  و  طراحی  به  را  مختلف  و  های  قدردانی  های 

به دیده  برای  نتیجه مورد شدن کارکنان  آوردن  باعث   نیاز   دست  اصولی منتورینگ  اجرای  از طرف دیگر  متعهد کند. 

شود فرهنگ یادگیری و توجه به آموزش در سازمان نهادینه و از مقاومت در برابر تغییر کاسته شود. همچنین به می 

پیشنهاد می  آتی  بینش، تحقیقات  انگیزش،  رفتاری همچون  با سایر موضوعات  را  منتورینگ  ارتباط مفهوم  شود که 

که پژوهش حاضر صرفاً در یک محیط صنعتی محدود انجام گرفته تغییر، تحول و ... مورد بررسی قرار دهند. از آنجا 

ها، صنایع و شهرها این پژوهش را مورد آزمون شود که در سایر شرکت است، بنابراین به تحقیقات آتی پیشنهاد می 

 قرار دهند. 

 

 تشکر و قدردانی
 گردد. میدر این پژوهش سپاسگزاری  کنندگانشرکت از همکاری و مساعدت همه

 

 تضاد منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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