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 531-548،صص1400(پاییز15چهارم،شماره سوم)پیاپی  لساایران، شناسی سیاسی هشی( جامعهوپژـفصلنامه علمی )مقاله علمی

https://dx.doi.org/10.30510/psi.2022.290749.1824 

 

 نامه ای یزندگ یها یژگیو یگر لیدانش و تعد تیریمد یگر یانجیبا م یشغل یامدهایبر پ نگیمنتور ریتاث

 

 1سمیه ثابت

  2مهرداد گودرزوندچگینی 

  3حمیدرضا رضایی کلیدبری 

 4مراد رضایی دیزگاه

 چکیده

کارآمد جهت آموزش و توسعه کارکنان است که به  یها یاز روش ها و استراتژ یکی( یگر تی)هدانگیمنِتور یامروزه برنامه ها

مجهز  یطیو مح یعلم راتییسازمان ها و به حداکثر رساندن بازده کارکنان مورد استفاده قرار گرفته، آنها را در برابر تغ یمنظور بقا

هدف از انجام پژوهش حاضر، کند. لذا  یشان متعهد م یها ییتوانا یآموزش، بهبود عملکرد و ارتقا ،یریادگینموده و نسبت به 

و پیامدهای  )هدایت گری(نامه ای در رابطه بین منتورینگهای زندگیگر ویژگیسنجش نقش میانجی مدیریت دانش و نقش تعدیل

های استان گیلان هستند که همبستگی بوده و جامعه آماری پژوهش شامل فرمانداری –ز نوع توصیفیا ،. پژوهش کاربردیاستشغلی 

نفر برآورد  231فرمانداری موجود در این استان، حجم نمونه به روش نمونه گیری نسبتی و براساس فرمول کوکران  23براساس 

 7/0وش روایی محتوا و پایایی آن به توسط آلفای کرونباخ بالاتر از گردید. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه بود که روایی آن به ر

سازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات جزیی توسط تحلیل داده ها از روش مدلبرآورد گردید. جهت تجزیه و 

رابطه بین برنامه های منتورینگ و استفاده شد. یافته های تحقیق نشان داد که مدیریت دانش در  Smart PLS3نرم افزار آماری 

)هدایت و سابقه شغلی در رابطه بین اجرای منتورینگتحصیلات گر متغیر پیامدهای شغلی نقش میانجی دارد. همچنین نقش تعدیل

 مورد تایید قرار گرفت. مدیریت دانشو  گری( 

 نامه ایهای زندگیویژگی –مدیریت دانش –پیامد شغلی –)هدایت گری(برنامه های منتورینگ واژگان کلیدی:

 

 گروه مدیریت دولتی، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران.  دانشجوی دکتری1

   goodarzvand@iaurasht.ac.ir )نوسنده مسئول(گروه مدیریت دولتی، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران استاد2

  دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران.گروه مدیریت دولتی، واحد رشت،   استادیار3

 گروه مدیریت دولتی، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران.  استادیار4

 21/11/1399: افتیدر خیتار

 25/02/1400: رشیپذ خیتار
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 مقدمه

سازمان ها در سراسر جهان نگاهی ویژه به منابع انسانی دارند و چگونگی به بیشینه رساندن پتانسیل تمامی کارکنان کنونی 

 برتری عمده شاخص کارآمد، انسانی نیروی امروزهین متخصصان منابع انسانی است. و آینده از جمله مباحث اساسی در ب

 کاهش ضمن سازمان به متعهد و توانمند انسانی نیروهای وجود که طوری به است، دیگر سازمانهای به نسبت سازمان یك

 سازمان متعالی اهداف بهتر تجلی کارکنان، روحی نشاط سازمان، عملکرد چشمگیر افزایش باعث جابجایی، و تاخیر غیبت،

های گوناگونی از سوی پژوهشگران مختلف های مثبت شغلی در قالبمدپیا .شد خواهد فردی اهداف به دستیابی نیز و

رفتار شهروندی سازمانی هویت سازمانی، وفاداری به سازمان،  ،، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، اشتیاق به کارانتحت عنو

های ها و به ویژه سازمانهی موجود در سازمانقرار گرفته است. در حقیقت نحوه مدیریت و سازماندمورد بررسی  و...

تواند بر نتایج و پیامدهای قابل انتظار موثر باشد. دولتی، و انتظاراتی که کارکنان از محیط کاریشان دارند، تا حد زیادی می

 .قرار می گیردسازمانی و ترک شغل مورد بحث  در پژوهش حاضر، سه مفهوم رضایت شغلی، رفتار شهروندی

 تشکیل نوین شکل به هاسازمان که زمانی از. دارد بوروکراتیك هایسازمان تشکیل با برابر قدمتی 1خدمت تمایل به ترک

 که شد ایجاد کارکنان از بعضی در باور این نمودند، مختلف هایتخصص با کارکنان استخدام به مبادرت و گردیدند

 نهایت در و فرار غیبت، کاری، کم با همواره کارکنان گونه این لذا نیست؛ آنان مطلوب و مقبول سازمان متبوع، سازمان

 ترک تحقیق ادبیات بر مروری .نمودندمی سازمان هنگام زود ترک به مبادرت موعد، از پیش بازنشستگی اخراج، استعفا،

 تقاضای استعفا، سازمان، تقاضای از فرد داوطلبانه خروج معنی به مدیریت، علمی کتب در خدمت ترک اصطلاح خدمت

 به خدمت ترک. است آمده( هاسازمان سایر به انتقال تقاضای و مقرر موعد از زودتر بازنشستگی تقاضای خرید، باز

 فراهم محض به و شده تقویت فرد در تمایل این تدریجی صورت به بلکه کند؛نمی تجلی فرد در اتفاقی و یکباره صورت

 در شدن رها قانونی های راه به توجه با نیز خدمت ترک. کرد خواهد خدمت ترک به مبادرت فرد مناسب، بستر شدن

 گزاف، هزینه تحمیل بر علاوه خدمت ترک برای تقاضا. کند می ظهور و بروز مختلف های صورت به معمولا ها،سازمان

 .است سازمان در تعادل وضعیت از انحراف نوعی دهنده نشان

دانش افراد  یدارند که به اشتراک گذار كیو بروکرات یسلسله مراتب یعموما ساختار یدولت یها سازمانسازمان  عموماً 

سازمان  یبالا یدانش قادر خواهند بود به رده ها قیآنکه از طر لیرسد اغلب افراد به دل یسازد، به نظر م یرا مشکل م

 یجامعه در راستا شبردیکارآمد، پ یحال، منابع انسان نیباشند.  با ا لیتما یآن ب یبه اشتراک گذار یبرا ابند،یدست 

روزافزون  دیاز منابع مختلف جامعه و ساخت و تول یبردار بهره ه،یسرما شیو باعث افزا کند یم نیرا تضم یمل هتوسع

بحث آموزش و هدایت کارکنان تواند بر پیامدهای مثبت شغلی موثر باشد، .از سوی دیگر، یکی از عواملی میگردد یم

بین  یشکاف نظر كی یمسئله است که در بخش دولت نیا یایگو یدولت تیریاز منظر مد یمطالعات شواهدباشد. می

در بسترآموزش  یمنابع انسان تیریمد یبا راهبرد ها ییهمسو ژهیسازمان به و یو سطوح راهبرد ها یسازمان یها ندیفرا

 رایسازمان وجود دارد؛ ز یدر تحقق اثربخش رانیا یدولت یها زمانسا یها یژگیو و ی( سازمانیتگری)هدانگیو منتور

بوده و حسب  هیاست که زادگاه نظر یجوامع ینفسه همسو با فرهنگ و ارزش ها یزمینه، ف نیموجود در ا یالگو ها

 شده اند.  یساز یمطرح و عملیات مطالعه، جامعه و صنعت مورد ینیازها طیشرا

مدیران و دست اندرکاران هر سازمان نیز همواره در پی آن هستند که چگونه می توان به افزایش بهره وری منابع انسانی 

مانند استخدام و انتخاب،  یمنابع  انسان یها هیها رو در چند سال گذشته، اغلب سازمان. موجود در سازمان دست یافت

 نهیزم نیدر ا. اتخاذ کرده اند یبه اهداف سازمان یابیدست یبرا راکارکنان  هیروح تیو تقو زشیعه، انگآموزش و توس
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نه تنها  نگیمنتور یایبا عملکرد بالا دارد. مزا یکار ستمیمثبت س یامدهایپ شیدر افزا ینقش مهم نتورینگ)هدایت گری(،م

و   یدرک علم ،یفرهنگ یافراد در جهت ارتقاء سطح آگاه یبرا یتواند فرصت یم نگیمربوط به کار است، بلکه منتور

خود را کنان کند تا شخصاً کار یبه سازمان کمك م نگیفراهم آورد. منتورآنها در سازمان  معنادار یزندگ یبرا یلیپتانس

با عملکرد بالا شامل  یکار ستمیس نیا .بدست آوردی و کار یشخص یازهایدر مورد نرا  لازم و دانشبشناسد  شتریب

 زهیانگ شیافزا یها وهی( شی)آموزش و مهارت آموزییتوانا شیافزا یها وهیمانند ش یمنابع انسان یها هیاز رو یا مجموعه

است  (یمی)مشارکت کارکنان و کار تءفرصت ارتقا یها وهیاطلاعات( و ش یو به اشتراک گذار ی)حقوق بالا، توسعه شغل

 .کند یسازمان کمك م یبرا داریپا یرقابت تیکه به ارائه مز

 به ویژه سازمانهای دولتی که به جهشی عمده در افزایش بهره وری و کارایی نیاز سازمان هاباتوجه به اهمیت این امر،  

 اطمینان خاطر، کارکنان مستعد را در راستای اعتلای اهداف سازمانی به باید زمینه را به گونه ای فراهم آورند که با ،دارند

 شیباعث افزاو  کند یم نیرا تضم یتوسعه مل یجامعه در راستا شبردیپ ،کارآمد یمنابع انسان و از آنجا که .کار گیرند

 افرادکه نتواند مهارتها و دانش  سازمانی ،گردد یافزون م روز دیاز منابع مختلف جامعه و ساخت و تول یبردار بهره ه،یسرما

به گام بردارد. توسعه  در جهت نخواهد بودکند، قادر  یبردار  بهره یبه نحو مؤثر یو از آن در اقتصاد مل ادهرا توسعه د

که دارد ریمتغ طیمحوله و انطباق با مح فیکارکنان در انجام وظا ییبه توانا یبستگ ،به اهداف سازمان دستیابی گریعبارت د

شود تا افراد بتوانند به طور موثر  یسبب م ی محقق می گردد وانسان یروین ی و منتورینگ)هدایتگری(بهساز ،آموزشبا 

باشد این های دولتی کشور مشهود میآنچه در سازمنا .ندیفزایخود ب ییبه کارا جهیخود را ادامه داده و در نت یها تیفعال

اسب با اهداف سازمان های دریافتی و دانش مشترک و اشاعه آن متناست که وحدت رویه در حیطه همسان سازی آموزش

شود. با توجه به وسعت و توسعه عملکرد و وظایف فرمانداری ها و استانداری ها و مسئولیت گسترده این نهاد دیده نمی

ها و آموزه گیری های شهری ، متاسفانه معضل عدم اشتراک در کسب مهارتبه عنوان دومین مجری فعال در حوزه تصمیم

شود. با توجه به حساسیت این موضوع و پیامدهای مثبت اجرای آن که در نی فعال نیز دیده میهای مورد نیاز نیروی انسا

باشد و با توجه به لزوم داشتن پرسنل متعهد و پاسخگو در این نهاد، قاعدتا قالب رفتارهای مثبت شغلی قابل وصف می

با امعان به توضیحات فوق و با باشد. می های صحیح و منسجم در حیطه هدایتگری در این نهاد مهمتوجه به زیر ساخت

در نظر داشتن شکاف تحقیقاتی موجود در زمینه اجرای برنامه های منتورینگ و پیامدهای شغلی با در نظر داشتن مدیریت 

دانش در سازمان، محقق در صدد است تا به بررسی نقش میانجی مدیریت دانش در رابطه بین اجرای برنامه های منتورینگ 

گر متغیرهای زندگی نامه ای امدهای شغلی در فرمانداری های استان گیلان بپردازد. همچنین در این رابطه نقش تعدیل و پی

از قبیل سابقه کاری و تحصیلات نیز مورد بررسی قرار گرفته است. بر مبنای توضیحات ذکر شده، سوال اصلی تحقیق 

حاضر این است که آیا مدیریت دانش در رابطه بین اجرای برنامه های منتورینگ و پیامدهای شغلی نقش میانجی دارد؟ آیا 

 گر دارد؟شغلی نقش تعدیلای در رابطه بین اجرای برنامه های منتورینگ و پیامدهای  ویژگی های زندگی نامه

 ادبیات تحقیق

 در ادامه به مروری بر ادبیات تحقیق پرداخته شده است:

 رضایت شغلی

و شدرایط   لطفی بدا شدغ  عدا گاری زی سدا عکنندد و آن را ندو   روانی قلمداد می عاملرضایت شغلی را  (،2000) 2هاتا شر ویف

شغلش راضی است.  زفرد ا کند و را برای فرد تأمین می بر لذت مطلوظمورد ن لشغ کهاین صورت  هارند، بانگ میاشتغال 
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نمایدد و   خدویش مدی   لمذمت شدغ  هفرد ندهد، فرد شروع ب هرا ب بر رضایت و لذت مطلوظمورد ن لشغ هچنانچ لدر مقاب

  (. Azeem,2016:299)آیدبر میدرصدد تغییر 

شدود:   تعریدف مدی   لکند، رضایت شغلی بددین شدک   شناخت و آگاهی فرد نیز تأکید می بهبر جن هک 3لبراساس تعریف کمپ

 هی معین کعموضو هت ببیابی کننده نسزهای ار لالعم کسعت درونی شخص برای لایا حا لرضایت شغلی، گرایش، تمای»

(.  Clarke & Mahadi,2017:132 )«همدراه اسدت   ل(شدغ )آن موضدوع   هت بد بوع فدرد نسد  بوع و نامطببا احساس مط

. دارد بدت ملکرد رقابتی، کاهش در ندرخ جابجدایی کارکندان و تدرک خددمت تدأثیر مث      عوری،  رضایت شغلی بر روی بهره

ای اسدت   هی شغلی و حرفد ها رشگمره مهمترین ابعاد نز زمتی فردی و کاری و الابهداشت و س زرضایت شغلی شاخصی ا

ی احسداس کارکندان دربداره    گونگد تواند یك شاخص مهم چ رضایت شغلی می. اطفی داردعماهیتی رفتاری، شناختی و  هک

 (.Asrar,2017: 2357)ت و جابجایی باشدبمانی، غیسازرفتار شهروندی  ز قبیلکننده رفتارهایی ا بینی شغلشان و پیش

 

 مدیریت دانش

 سدازمان  یك تجربیات افراد و عقلانی های قابلیت دانش، گردآوری :از است عبارت دانش مدیریت ،(1990) 4پرز ارنست عقیده به

 دوبداره  کدارگیری  بده  و ذخیدره  بدر  مدیریت دانش دیگر عبارت به. سازمانی سرمایه یك عنوان به آنها برای بازیابی قابلیت ایجاد و

 (.  Sparkman, 2015,669)دارد تاکید تخصصی اطلاعات

هدای مهدم را کده بده عندوان       کند تا اطلاعات و مهارت ها کمك می دانش فرآیندی است که به سازمانبه طور کلی مدیریت 

شود و بده طدور معمدول بده صدورت سدازماندهی نشدده وجدود دارندد، شناسدایی، انتخداب،             حافظه سازمانی محسوب می

نامده ریدزی راهبدردی و تصدمیم     هدا بدرای حدل مسدائل یدادگیری، بر      سازماندهی و منتشر نمایند. این امر مدیریت سازمان

   (. Shapiro et al,2017: 38)سازد های پویا به صورت کارا و مؤثر قادر می گیری

 منتورینگ

 هیپا یفرد شرفتیشود که در کمك به رشد و پ یمحسوب م یاجتماع یبانیپشت سمیمکان كی( یگر تی)هدانگیمنتور

 راتییتفکر آن فرد تغ ایشود تا در دانش، کار  یم ادی گریفرد به فرد د كیبه عنوان کمك و از آن  شده است یگذار

گر( و  تیمنتور)هدا نیب یتعامل یرابطه اجتماع كی انگری( بیگر تی)هدانگیمنتور نیعلاوه بر ا. کند جادیا یاساس

و سرمشق  گوال كیمحرم اسرار و  كیمشاور خردمند و قابل اعتماد،  كیکه در آن منتور به عنوان  )کارآموز( استینتمِ

 ریشود و تحت تأث یم لیتسه او ییو راهنما یعاطف تیمنتور، حما قی( با تشویگر تی)هدانگیکند. رابطه منتور یعمل م

این  (.Sandardos & Chambers, 2019: 144)ردیگ یزوج قرار م نیا نیب یسطح احترام، اعتماد و ارتباط واقع

 قیدهد که فرد کم تجربه تر را از طر امکان را می نیشود، به فرد باتجربه ا شناخته می پیکه عموماً به عنوان منتورش رابطه

روابط   در واقع، (. Silke, Brady & Dolan.2019: 7)دینما تیو حما تیهدا  ،خاصی در او یها ستگییتوسعه شا

 یسطح احترام، اعتماد و ارتباط واقع ریشده و تحت تاث لیاو تسه ییو راهنما یاحساس تیحما ،یمرب قیبا تشو نگ،یمنتور

  (.35:  1396،و همکاران ی)دانشمندردیگ یقرار م  یبه اشتراک گذاشته شده در گروه دو عضو

 وتعهد عدالت شغلی، رضایت هیجانی، هوش رابطه» بررسی به خود تحقیق در ،(1396)وهمکاران محله سیاهکل حاتم

 سلسله رگرسیون های تحلیل نتایج . پرداختند «رشت پورسینای بیمارستان پرسنل دیدگاه از منتورینگ کارکرد با سازمانی
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 عدالت ای، مراوده عدالت توزیعی، عدالت یعنی سازمانی، عدالت  مولفه هرسه داد، نشان همزمان ورود روش به مراتبی

 هیجانی شهو مولفه ویك سربرست از رضایت یعنی شغلی رضایت مولفه یك سازمانی؛ عدالت های مولفه از ای، رویه

 و جان  نمایند. تبیین را منتورینگ عملکرد نتایج مشترک واریانس از% 60 توانستند داری معنی طور به خودمدیریتی یعنی

 در پرستاران شده ادراک مزایای و شده ادراک نگرش بر منتورینگ های برنامه اجرای تاثیر بررسی به( 2020) 5همکاران

 و نگرش بر معناداری و مثبت تاثیر منتورینگ های برنامه اجرای که داد نشان پژوهش های یافته. پرداختند چین کشور

 یابد. و با داشتن چنین نگرشی میزان تمایل به ماندن در سازمان و حس ارزشمندی ارتقاء می دارد شده درک مزایای

-می متفاوت وارد تازه پرستاران و تجربه با پرستاران بین در دریافتی مزایای و مثبت نگرش میزان که شد مشخص همچنین

( در پژوهشی با موضوع بررسی رابطه بین منتورینگ و رفتار شهروندی سازمانی دریافت که اجرای 1396قدیری) .باشد

  دوستی وظیفه و گردد سازمانی عملکرد افزایش نهایت در و انگیزش و روحیه بهبود به منجر تواند برنامه های منترینگ می

 ،( 2009)8همکاران و ، ریچارد(2007)7کاوندیش و (2016)6همکاران و  مایلونا بخشد. ارتقا را دوستی نوع و رادمردی و

 شان مبتنی بر رابطه اجرای برنامه های منتورینگ و رضایت شغلی دریافتند که اجرای، در پژوهش(1396)هاشمی و عباسی

 های هزینه کاهش باعث کارکنان، شخصی و شغلی های توانایی افزایش دلیل به ها سازمان در منتورینگ های برنامه

 و گردد. یوکسل می سازمان در وری بهره افزایش و کاری های محیط در آنها مندی رضایت بهبود انسانی، نیروی جابجایی

 سازگاری با مرتبط خصوصیات برخی بهبود در منتورینگ های ( طی پژوهشی دریافتند که برنامه2019)9بهادرییلماز

 و استرس کاهش موثر، ارتباط و اجتماعی های مهارت کسب ،(کارآموزان)ها منتی رضایت افزایش جمله از سازمان،

 بود.  خواهد مؤثر افراد عملکرد همچنین و روانی و شناختی های مهارت بهبود و اضطراب،

 

 ینامه ا یزندگ یها یژگیو

 یژگیپژوهش به دومورد از و نیو سن  است که در ا لاتیشامل کنترل سابقه خدمت، تحص ینامه ا یزندگ یها یژگیو

عوامل، انتظارات فرد را از شغل و سازمان  نیشود.ا یپرداخته م لاتیو تحص یاز جمله: سابقه شغل ینامه ا یزندگ یها

: 1394و همکاران، یی)همادیگرد خواهد یشغل یامدهایپ بوددهند و در صورت برآورده شدن انتظارات، سبب به یشکل م

187.) 

 باشد:بر این اساس فرضیات ذیل قابل تبیین می

 اجرای منتورینگ بر رضایت شغلی تاثیرگذار است.فرضیه اول: 

 اجرای منتورینگ بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیرگذار است.فرضیه دوم: 

 اجرای منتورینگ بر ترک شغل تاثیرگذار است.فرضیه سوم: 

 و رضایتمندی باعث فردی سطح در که است راهبردی ( دریافتند که برنامه های منتورینگ،اقدامی2018)10و همکاران پریرا

، افزایش دانش فردی و سازمانی، ارتقای روحیه سازمان توسعه و بهبود باعث سازمانی سطح در و فرد، ارزشمندی احساس

( نیز 2009)11ریچارد و همکاران گردد. می سازماندهی دانشبه اشتراک گذاری دانش در میان کارکنان و تلاش برای 

دریافتند که با ارتقای سطح اقدامات منتورینگ و افزایش توان دانشی کارکنان، مدیریت دانش نوین در سازمان بهتر رونق 

 باشد:بر این اساس فرضیه ذیل قابل تبیین میگیرد. می

 .است تاثیرگذار دانش مدیریت بر منتورینگ اجرایفرضیه چهارم: 
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 است، ارزشمند برایشان که چیزهایی از محافظت و حمایت به نسبت افراد که شودمی براساس تئوری مبتنی برمنابع، ادعا

 دست به قبلا که هستند ارزشمندی منابع گذاری سرمایه نیازمند آنها هدف، این به نیل برای اگرچه. دارند را لازم انگیزه

دارند و این موضوع  منابعشان  از حفاظت در بیشتری توان اند،نموده کسب بیشتری ارزشمند منابع که آنهایی و اندآورده

مدیریت دانش به عنوان یکی از  (.Bloum & et al 2015)اثرات مثبت روانی در حیطه سازمانی به همراه خواهد داشت

تواند موجب رضایت و است و این موضوع می گردد که برای افراد ارزشمندمنابع سازمانی به عنوان موجودیتی تلقی می

( با بررسی تاثیر اقدامات مدیریت دانش بر رضایت شغلی، تعهد کارکنان و 2020)12تعهد کارکنان گردد. الهربی و الیوبی

رفتار شهروندی سازمانی دریافتند که بکارگیری و استقرار اقدامات مدیریت دانش منجر به ارتقای توانمندی  کارکنان شده 

( با بررسی رابطه بین 2020)13باشد. نواک و همکارانکه پیامد آن رضایت شغلی، تعهد و رفتار شهروندی سازمانی می

مدیریت دانش و تمایل به ترک خدمت در شرکت های کوچك و متوسط دریافتند که استقرار مدیریت دانش در این 

مسیر اشتراک دانش و تمایل به ترک اثیر مربوط به ها منجر به تمایل به ادامه همکاری شده و بیشترین شدت تشرکت

خدمت بود، بدین معنی که اشتراک دانش بیشترین شدت تاثیر را در جهت معکوس با تمایل به ترک خدمت 

 باشد:بر این اساس فرضیات ذیل قابل تبیین می(.  Novak,& et al,2020, 40)داشت

 .است تاثیرگذار شغلی رضایت بر دانش مدیریتفرضیه پنجم: 

 .است تاثیرگذار سازمانی شهروندی رفتار بر دانش مدیریت فرضیه ششم: 

 .است تاثیرگذار شغل ترک بر دانش مدیریت فرضیه هفتم: 

 باشد:با در نظر داشتن ارتباط دو به دوی بین متغیرهای تحقیق همچنین فرضیات میانجی زیر قابل تبیین می

 .دارد میانجی نقش شغلی رضایت و منتورینگ اجرای بین رابطه در دانش مدیریت فرضیه هشتم:

 .دارد میانجی نقش سازمانی شهروندی رفتار و منتورینگ اجرای بین رابطه در دانش مدیریت فرضیه نهم: 

 .دارد میانجی نقش شغل ترک و منتورینگ اجرای بین رابطه در دانش مدیریت فرضیه دهم:

دریافتند که تحصیلات و سوابق خدمتی همواره یکی از مهمترین عناصر در پذیرش چرخه ( 1392دولانی و همکاران)

( نیز به بررسی ارتباط بین تحصیلات و مدیریت دانش پی برد و نشان 2004) 14باشد. ماپونیامدیریت دانش در سازمان می

-نش تسهیل میداد که با ارتقای سطح تحصیل در نیروی انسانی فعال در سازمان پذیرش مدیریت دا

 .(Maponia,2004)گردد

 .دارد گر تعدیل نقش دانش مدیریت و منتورینگ اجرای بین رابطه در تحصیلات فرضیه یازدهم:

 .دارد گر تعدیل نقش دانش مدیریت و منتورینگ اجرای بین رابطه در شغلی سابقه فرضیه دوازدهم: 

این مدل، منتورینگ نقش متغیر مستقل، مدیریت دانش، متغیر در ادامه مدل نظری تحقیق ارائه داده شده است. بر مبنای 

میانجی و پیامدهای شغلی در قالب سه مفهوم رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و تمایل به ترک خدمت، متغیر 

 باشد:وابسته می
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 (. مدل مفهومی تحقیق برگرفته از پیشینه تحقیقات1شکل)

 شناسی تحقیقروش

پزوهش، جامعه ی آماری سطح تحلیل پژوهش حاضر، فردی بوده و باشد. پژوهش کاربردی و از نوع توصیفی می

فرمانداری فعال در شهر رشت و شهرستان ها  23استان گیلان هستند که بر اساس استانداری شهر رشت و فرمانداری های 

نفر  231نفر برآورد گردید که از این تعداد براساس روش نمونه گیری نسبتی تعداد  581و استانداری تعداد جامعه آماری 

که روایی آن به روش روایی محتوا،   باشدها، پرسشنامه استاندارد میابزار گردآوری داده  به عنوان نمونه انتخاب شدند.

برآورد  7/0روایی همگرا و روایی واگرا مورد تایید قرار گرفت و پایایی آن به روش آلفای کرونباخ بالاتر از مقدار مطلوب 

ر آماری های میانگین، انحراف معیار توسط نرم افزاها در بخش آمار توصیفی از آمارهگردید. به منظور تجزیه و تحلیل داده

SPSS23 سازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات جزیی توسط لو در بخش آمار استنباطی از روش مد

  استفاده شد. SmartPLS3افزار آماری نرم

 ارزیابی مدل اندازه گیری

پایایی شاخص برای  شد.گیری از پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده برای سنجش برازش مدل اندازه

 است. ضرایب بارهای عاملی و سنجش پایایی درونی، شامل سه معیدار آلفدای کرونبداخ، پایدایی مرکدب

 

 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا

مقدار دهد و می آلفای کرونباخ شاخصی است که برآوردی را برای پایایی براساس همبستگی درونی معرف هدا ارائده

هایی را نسدبت بده معیار دیگری نیز وجود دارد که برتری منظدور محاسدبة پایدایی،به. است 7/0مناسب برای آن بزرگتر از 

شود. برتری پایایی ترکیبی گفته می( CR)کرونباخ دارد و به آن پایایی ترکیبی  روش سدنتی محاسدبة آن توسدط آلفدای

 هایشدان بدا یکددیگرصورت مطلق، بلکه با توجه بده همبسدتگی سدازهها نه بهیایی سازهاست که پا نسبت به آلفا در ایدن

دارند. درنتیجه برای  های با بدار عداملی بیشدتر، اهمیدت زیدادتریشود. همچنین برای محاسبة آن، شاخصمحاسبه می

 شوند.سنجش بهتر پایایی، هر دوی این معیارها استفاده می

 مناسب ذکر شده اسدت. روایدی همگدرا معیدار دیگدری اسدت کده بدرای بدرازش 7/0میزان بالای  کدببرای پایایی مر

استفاده از (، 1981)کار برده مدیشدود. فورندل و لارکدرگیری در روش مدلسازی معادلات ساختاری بههای اندازهمدل

بودن  کرده اند. معیاری که برای مطلوب همگدرا پیشدنهادعنوان معیاری برای اعتبدار  شده را به متوسط واریانس استخراج

AVE توجه به مقادیر آلفای کرونبداخ و  با  (.135: 1392رضازاده،  اسدت )داوری و 5/0بدالاتر از  ،شدودنمایش داده مدی

 منتورینگ

  شهروندی سازمانی رفتار

 ترک شغل

 مدیریت دانش

 تحصیلات

 سابقه شغلی
 سابقه شغلی
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ار آلفای کرونباخ شود تمام متغیرهای پنهان دارای مقدکه مشاهده میهمانگونه،  2شدده در جددول پایدایی مرکدب گدزارش

 استخراج دهدد. همچندین، مقددار متوسدط واریدانسهستند که پایایی مناسب مدل را نشان می 7/0بالای  و پایایی ترکیبدی

 اند. گیری نیز مطلوبهای اندازهمدل اسدت؛ بندابراین، روایدی همگدرای 5/0متغیرهدای مکندون بدالاتر از  ه برای  شد

گیرد و میزان همبستگی هر معیاری است که به منظور برازش مدل اندازه گیری مورد استفاده قرار میروایی همگرا، دومین 

(، میانگین استخراج شده برای کلیه متغیرها و ابعادشان از مقدار مرزی 2دهد، براساس جدول)سازه با ابعادش را نشان می

 دهد.بیشتر بوده که آن نیز میزان روایی مدل را نشان می 5/0

 (. توصیف متغیرهای پژوهش1جدول)

 ضرایب آلفای کرونباخ شاخص ها ردیف
 ییایپا بیضر

 یبیترک

AVE 

 567/0 788/0 742/0 نگیمنتور 1

 633/0 793/0 753/0 دانش تیریمد 2

 669/0 805/0 781/0 یشغل تیرضا 3

4 
 یرفتار شهروند

 یسازمان

725/0 
774/0 

581/0 

 606/0 883/0 810/0 ترک شغل 5

 

 

ها، تعامل بیشتری  های خود نسبت به سایر سازه قبول خواهد بود که سازه با شاخص زمانی روایی واگرای یك مدل قابل

 شود باید از سایر اعداد هم ستون خود بزرگتر باشد(. داشته باشد)یعنی عددی که در قطر این ماتریس نمایش داده می

 

 واگرا به روش فرونل و لارکر ییسنجش روا سی( ماتر2جدول 

ترک 

 شغل

رفتار 

 یشهروند

 یسازمان

 تیرضا

 یشغل

 تیریمد

 نگیمنتور دانش

 

 نگیمنتور 752/0    

 دانش تیریمد 508/0 795/0   

 یشغل تیرضا 543/0 411/0 818/0  

 یرفتار شهروند 519/0 446/0 419/0 762/0 

 یسازمان

 ترک شغل -461/0 -403/0 -443/0 -468/0 778/0

های  های خود دارند تا با سازه ها در مدل تعامل بیشتری با شاخص توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، سازه لذا می

 دیگر و روایی واگرای مدل در حد مناسبی است.
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 هاآزمون فرضیه

های پژوهش فرضیه هدا،گیری و مدل ساختاری و داشتن بدرازش مناسدب مددلهای اندازهپس از بررسی برازش مدل

ها، ضرایب استانداردشدة مسیرهای فرضیه بررسی و آزمدون شدد. درادامده، نتدایج ضدرایب معنداداری بدرای هریدك از

 شود.ارائه می 4در جدول  ها و نتایج بررسدی فرضدیه،مربوط به هریك از فرضیه

 پژوهش یها هیجهت آزمون فرض ریمس داری یمعن ی(.  بررس4)جدول

 مسیر ردیف
 بیضر

 ریمس

T 
 میمستق

 جهینت

1 
معنادار  782/5 508/0 دانش تیریمد <-----  نگیمنتور

 است

2 
معنادار  137/5 543/0 یشغل تیرضا <-----  نگیمنتور

 است

3 
معنادار  580/5 519/0 یسازمان یرفتار شهروند <-----  نگیمنتور

 است

4 
معنادار  -433/5 -461/0 ترک شغل <-----  نگیمنتور

 است

5 
معنادار  138/4 411/0 یشغل تیرضا <-----دانش   تیریمد

 است

6 
معنادار  815/4 446/0 یسازمان یرفتار شهروند <-----دانش   تیریمد

 است

7 
معنادار  -056/4 -403/0 ترک شغل <-----دانش   تیریمد

 است

8 
 <-----دانش تیریمد <-----  نگیمنتور

 یشغل تیرضا

معنادار  314/3 208/0

 است

9 
رفتار  <---دانش تیریمد <---نگیمنتور

 یسازمان یشهروند

معنادار  388/3 226/0

 است

10 
ترک  <-----دانش تیریمد <-----  نگیمنتور

 شغل

معنادار  392/3 -204/0

 است

اند. پژوهش تأیید شدههای ی فرضیهدهدد تمدامنشدان مدی  4جدولها و ضرایب معناداری با توجه به نتایج آزمون فرضیه

 شود.می های پژوهش در مددل نهدایی نشدان دادهتمام فرضیه(، 3( و )2)در شکل 

 

 مدل ساختاری پژوهش

 دراین بخش مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد و معناداری ارائه شده است:
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 ( مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری2شکل

 
 حالت استاندارد ( مدل ساختاری تحقیق در3شکل

 

 در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانشنتایج بررسی تعدیل گری دو متغیر تحصیلات 

آزمون تی برای گروه های گری تحصیلات در رابطه بین منتورینگ  و مدیریت دانش از به منظور بررسی رابطه تعدیل

 مستقل استفاده شد که نتایج آن در ادامه ارائه داده شده است:

 

 در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش تحصیلاتآزمون توصیفی (5جدول 

 انحراف معیار واریانس میانگین تعداد تحصیلات

  کمتر از کارشناسی

منتورینگ و 

231 544/3 869/0 048/0 

 0409/0 725/0 598/3 231 کارشناسی
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541 
کارشناسی ارشد و 

 بالاتر

 0239/0 424/0 790/3 231 مدیریت دانش

 

براساس نتایج کسب شده در بخش آمار توصیفی، بیشترین میزان میانگین در گروه کارشناسی ارشد و بالاتر مشاهده گردید. 

 باشد.این بدان معناست که در گروه افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد، اختلاف میانگین نسبت به سایر گروه ها بیشتر می

 در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش (آزمون توصیفی تحصیلات6جدول 

 

گری تحصیلات در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش مشخص براساس نتایج کسب شده به منظور بررسی تعدیل

گردید که در سه گروه تحصیلی کمتر از کارشناسی، کارشناسی، کارشناسی ارشد و بالاتر، میزان تفاوت میانگین در گروه 

همچنین میزان معناداری در گروه کارشناسی ارشد و  بالاتر بیشتر از سایر گروه های تحصیلی است.کارشناسی ارشد و 

 باشد.باشد که نسبت به سایر گروه ها بیشتر میمی 00914بالاتر به مقدار 

 

 نتایج بررسی تعدیل گری دو متغیر سابقه شغلی در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش

در رابطه بین منتورینگ  و مدیریت دانش از آزمون تی برای گروه های  شغلی سابقهگری تعدیل به منظور بررسی رابطه

 مستقل استفاده شد که نتایج آن در ادامه ارائه داده شده است:

 در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش (آزمون توصیفی تحصیلات7جدول 

 انحراف معیار واریانس میانگین تعداد تحصیلات

  از ده سالکمتر 

منتورینگ و 

 مدیریت دانش

231 707/3 669/0 777/0 

 556/0 525/0 256/4 231 سال 11-20

 439/0 524/0 411/3 231 سال 30 -21

 632/0 511/0 407/3 231 سال 30بالاتر از 

مشاهده گردید. این بدان  سال 11 -20براساس نتایج کسب شده در بخش آمار توصیفی، بیشترین میزان میانگین در گروه 

 باشد.، اختلاف میانگین نسبت به سایر گروه ها بیشتر میسال سابقه شغلی 11-20معناست که در گروه افراد دارای 

 در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش سابقه شغلی(آزمون توصیفی 8جدول 

درجه  t تحصیلات

 آزادی

سطح 

 معناداری*

اختلاف 

 میانگین

 حد بالا حدپایین

کمتر از 

 کارشناسی

 

 

منتورینگ 

و 

مدیریت 

 دانش

127/11  230 000/0 544/0  448/0  641/0  

961/12 کارشناسی  230 000/0 588/0  449/0  611/0  

کارشناسی 

 ارشد و بالاتر

009/14  230 000/0 790/0  743/0  838/0  
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در رابطه بین منتورینگ و مدیریت دانش مشخص  سابقه شغلیگری منظور بررسی تعدیلبراساس نتایج کسب شده به 

بیشتر از  این گروه، میزان تفاوت میانگین در سال سابقه شغلی 11-20سابقه شغلی، افراد در گروه گروه  چهارگردید که در 

باشد که نسبت می 754/10به مقدار سال 11-20دارای سابقه شغلی است. همچنین میزان معناداری در گروه  گروه هاسایر 

 باشد.به سایر گروه ها بیشتر می

 

 بحث 

 مدیریت دانش میانجی نقش با شغلی پیامدهای بر منتورینگ های برنامه اجرای تاثیر هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی

سازی  توسط روش مدل فرضیه بوده که 12پژوهش حاضر مبتنی بر ی است.  زندگینامه های ویژگی گر تعدیل نقش و

و توسط نرم افزار آماری   Smart PLS3معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات جزیی توسط نرم افزارآماری 

SPSS23  فرضیه تدوین شده مورد تایید قرار گرفتند. نتایج حاصل از بررسی ارتباط  12مورد بررسی قرار گرفت. تمامی

باشد که در می  508/0و با شدت تاثیر  782/5نشان داد که میزان معناداری این ارتباط   بین منتورینگ و مدیریت دانش

نشان داد که میزان  رضایت شغلی و درصد مورد تایید است. نتایج حاصل از بررسی ارتباط بین منتورینگ 95سطح اطمینان 

. نتایج  درصد مورد تایید است. 95اطمینان باشد که در سطح می 543/0و با شدت تاثیر    137/5معناداری این ارتباط 

و با  580/5حاصل از بررسی ارتباط بین منتورینگ و رفتار شهروندی سازمانی نشان داد که میزان معناداری این ارتباط  

 درصد مورد تایید است. 95باشد که در سطح اطمینان می  519/0شدت تاثیر 

و با شدت   -433/5ترک شغل نشان داد که میزان معناداری این ارتباط   نتایج حاصل از بررسی ارتباط بین منتورینگ و

نتایج حاصل از بررسی ارتباط بین مدیریت دانش  درصد مورد تایید است. 95باشد که در سطح اطمینان می  -461/0تاثیر 

 95اشد که در سطح اطمینان بمی  411/0و با شدت تاثیر  138/4و رضایت شغلی نشان داد که میزان معناداری این ارتباط  

درصد مورد تایید است. نتایج حاصل از بررسی ارتباط بین مدیریت دانش و رفتار شهروندی سازمانی نشان داد که میزان 

نتایج حاصل  درصد مورد تایید است. 95باشد که در سطح اطمینان می  446/0و با شدت تاثیر 815/4معناداری این ارتباط  

و با شدت تاثیر  -056/4بین مدیریت دانش و ترک شغل نشان داد که میزان معناداری این ارتباط  از بررسی ارتباط 

( و جان 2006نتایج این فرضیات با نتایج تحقیق برادلی) درصد مورد تایید است. 95باشد که در سطح اطمینان می -403/0

 باشد.( همراستا می2020و همکاران)

درجه  t سابقه شغلی

 آزادی

سطح 

 معناداری*

اختلاف 

 میانگین

 حد بالا حدپایین

کمتر از ده 

 سال

 

منتورینگ 

و 

مدیریت 

 دانش

235/9  230 000/0 213/0  218/0  398/0  

754/10 سال 11-20  230 000/0 466/0  341/0  682/0  

431/8 سال 30 -21  230 000/0 209/0  243/0  350/0  

 30بالاتر از 

 سال

606/7  230 000/0 314/0  277/0  305/0  
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 نتیجه گیری 

اغلب به عنوان  وکارکنان خود هستند، یو رفتار یشغل ینگرش ها یبه دنبال ارتقا یامروز یها مانسازی در حالت کل

و  یسازمان تیهو ،یتعهد سازمان ،یشغل تیبهتر، سازمان ها به دنبال رضا یکارکنان دانشگر شناخته شده اند. به عبارت

 یروین رای(. ز2014و هملین ، یهستند )الینگر، بات ابه ترک خدمت آنه لیحفظ و نگهداشت کارکنان و نیز کاهش تما

 تیفیشود و سطح و ک یهر سازمان در نظر گرفته م شرفتیتوسعه و پ ندیو مرکز ثقل فرا یبه عنوان جوهره اصل یانسان

و برنامه  یگذار هیکند. سرما یم نییکشور را تع كیرشد و توسعه  زانیآن است که م یانسان یرویو مهارت ن نشیدانش، ب

و تداوم هر  جادیشرط ا-شیپ شه،یو تحرک اند یانعطاف ذهن یماهر و دارا شمند،یاند یانسان یرویدر پرورش ن یزیر

آموزش و  یاصل انیمتول ایانسان پرور  یسازمان ها نرو،یرود. از ا یابعاد جامعه به شمار م یگونه تحول و توسعه در تمام

تحقق  تیو در نها یانسان یروین تیترب یگاه دولت ها برا هیتک یمهم و به عبارت ارکاناز  یکی ،یپرورش منابع انسان

آن در  جیها و مطالعات گسترده که نتا یابیکلان، ارز یها یزیدر برنامه ر یا ژهیو گاهیمحسوب شده و از جا داریتوسعه پا

فرهنگ  قیتشو بابنابراین،  (.128:1397 ،یحمودوم یقیارتقاءدهنده باشد، برخوردار هستند )فلاح حق یراهکارها رندهیبرگ

بهتر انجام در گسترش دانش و  یکنند که کارکنان نقش فعال یحاصل م نانیسازمانها اطم ،نتورینگم قیاز طر یریادگی

 یم شیکه تعامل را افزا شود یافراد م نیب ییوندهایپ جادیباعث ا منتورینگ یمشارکت تیکارها در کل سازمان دارند. ماه

و احساس  دیجد یکمك به کارکنان در توسعه مهارتها یبرا را یرهبر شرفتیو هم پ یشغل شرفتیهم پ نتورینگم دهد.

 سازد. یم ریتعامل در سازمان امکان پذ

همچنین با بررسی نقش میانجی مدیریت دانش در رابطه بین اجرای برنامه های منتورینگ و رضایت شغلی، رفتار 

کند یز مشخص گردید که مدیریت دانش نقش میانجی را در رابطه بین دو متغیر ایفا میشهروندی سازمانی و ترک شغل ن

 اطلاعات فناوری هایشرکت ( در2012) جاوید پژوهش نتایج که نتایج آن از طریق آزمون سوبل مورد تایید قرار گرفت.

 و دارد میانجی نقش کارکنان رضایت با سازمانی یادگیری و فرهنگ سازمانی بین رابطه در دانش مدیریت که دهدمی نشان

 سازمانی تعهد با مثبتی رابطه شغلی رضایت .دارد کارکنان با رضایت داریمعنی و مثبت رابطه دانش مدیریت ابعاد همچنین

 داشته دانش تسهیم با مثبتی رابطه تواندمی رضایت شغلی بنابراین. دارد دانش تسهیم با مثبتی رابطه سازمانی تعهد و دارد

 نتایج. گذاردمی تأثیر دانش تسهیم بر که انگیزشی است عامل یك شغلی رضایت که دهدمی نشان پیشین مطالعات. باشد

 و شغلی رضایت بر چشمگیری سازمانی بطور فرهنگ که دهد می نشان دانش مدیریت زمینه در مختلف های پژوهش

-می ایفا میانجی نقش موارد در بسیاری شغلی رضایت و سازمانی فرهنگ بین دانش تسهیم و گذاردمی تأثیر دانش تسهیم

دانش  تسهیم بین که دهدمی نشان اردن در تولیدی هایشرکت ( در2010) آدامز مك و المحمید پژوهش نتایج .کند

 .دارد وجود معناداری رابطه کارکنان شغلی رضایت و انطباقپذیری یادگیری، به تعهد سازمانی،

تحقیق حاضر نقش تعدیل گری متغیر تحصیلات و سابقه کاری در رابطه بین منتورینگ و مدیریت از دیگر یافته های 

این موضوع را می توان این گونه تبیین نمود که افراد دارای تحصیلات دانشگاهی و مرتبط با کار به دلیل واقف  دانش بود.

اجرای برنامه های منتورینگ در اعتلای مدیریت  بودن بر تسلط در زمینه دانش و پیامدهای آن در حیطه کاری بر اهمیت

سال سابقه کاری تمایل بیشتری به اجرای برنامه های منتورینگ و  20-11دانش آگاهی دارند . در این طیف، افراد دارای 

دلیل اینکه توان گفت که این دسته از افراد به اعتقاد به تاثیرات مثبت آن در ارتقای مدیریت دانش داشتند. بر این اساس می

تا حدودی تجربه نسبی از شرایط کاری را در محیط مبتنی بر آموزش و هدایت و غیر از آن درک نموده اند به اهمیت 
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های دانشی به دنبال اجرای برنامه های منتورینگ که به نوعی آموزش، مشاوره و هدایت کارکنان را مبتنی بر زیرساخت

 دارد، پی برده اند. 

در مجموع از آنجایی که هر پژوهشی محدودیت هایی را به همراه دارد، عمده ترین محدودیت پژوهش حاضر، عدم 

آشنایی کارکنان فرمانداری ها با مفهوم منتورینگ یا عدم استنباط درستشان ار این مفهوم در سازمان بود که عملا آن را با 

ها بسیار فراتر از آموزش های ت که اهداف منتورینگ در سازماندانستند. این در حالیسموزش ضمن خدمت مترادف میآ

ضمن خدمت است. همچنین عدم همکاری کارکنان و طفره روی از پاسخگویی به دلیل اعتقاد به بی نتیجه بودن نتایج 

 تحقیق، عامل مهم دیگری است که در این پژوهش به عنوان یك محدودیت پژوهشی وجود داشت. 
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