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 چکیده

شهر تهران است.  در ایرانبیمه  کارکنانو تاثیر آن بر استرس شغلی و تعهد سازمانی در  مربیگریبررسی هدف از انجام تحقیق فوق  

پژوهشی  -د. روش تحقیق به صورت توصیفیکارشناسان بیمه ایران در شهر تهران می باشمدیران و نفر از  322آماری این تحقیق  نمونه

 و SmartPLS به منظور تجزیه و تحلیل داده ها در این تحقیق از نرم افزارمی باشد و از نظر هدف پژوهش حاضر کاربردی است که 

SPSS  که نشان دهنده قرار گرفت تأیید  مورد های پـژوهش فرضیههمه نتایج حاکی از این است  بهره بردیم.تحت ویندوز  19نسخه

و  مربیگریو همچنین تاثیر مثبتی که متغیر تعهد سازمانی بررابطه بین  بر استرس شغلی مربیگریمهارت های مثبت و معنادار تاثیر 

 است.استرس شغلی دارد، 

 کلیدی های واژه 

 استرس شغلی، تعهد سازمانی مربیگری،  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 . مقدمه1

است. یکی از این استراتژی ها مربیگری استراتژی های بسیاری توسط سازمان ها برای غلبه بر استرس و فشار شغلی کارکنان مطرح شده 

است. برنامه های مربیگری یکی از استراتژی های مدیریت منابع انسانی برای غلبه کردن بر مسائلی نظیر استرس شغلی، نارضایتی شغلی و 

ارکنان کم تجربه تمایل به ترک خدمت کارکنان است. مربیگری دربردارنده فرایندی است که طی آن یک سرپرست یا مدیر ارشد به ک

یر شغلی مناسبتر، کمک و هدایت جهت پذیرفته شدن در فرهنگ یک سازمان، اجرای وظایف به نحو بهتر و یا توسعه دادن یک مس

 تحت متفاوتی طور به را کارگران و برسد نظر به متفاوت است ممکن که است شده شناخته پدیده یک کار محل در استرس.[16] کنند می

 رساندن حداقل به منظور به و کل یک عنوان به پدیده تر عمیق درک به مختلف های زمینه در شغلی استرس بررسی. دده قرار تاثیر

تعاریف مختلفی از تعهد سازمانی شده اسـت.  .[1]کرد خواهد کمک خود مشاغل در کارکنان تعهد و رضایت وری، بهره بر آن منفی اثرات

گیرند. و یا  هد سازمانی آن است کـه تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان درنظـر میالبته معمولی ترین شیوه برخورد با تع

هویت خـود را از سازمان می گیرد، در سازمان  ت،سفردی که بـه شدت متعهد ا .نوعی احساس وفاداری بـه سازمان بیان شده است

  .[8]بردمیزد و ازعضویت در آن لذت می مشارکت دارد و با آن درمی آ

مربیگری کردن بعنوان یک فعالیت اساسی مورد توجه متخصصان آکادمیک و نیز مدیران حرفه ای قرار گرفته است. در موسسات آموزشی، 

سازمان های مذهبی و دیگر سازمان های خصوصی دیگر، اغلب مطالعات صورت گرفته بر دسته بندی نمودن انواع کارکردهای مربیگری و 

از آن ها برای مربی شونده و یا مربی تمرکز دارند. تاثیرات ناشی از مربیگری می توانند براساس ترکیب جنسیت مربی یا یا منافع حاصل 

مربی شونده، برنامه مربیگری، کیفیت تعاملات در فرایند مربیگری، صلاحیت مربی، زمان مبادله اطلاعات و سن مربی و مربی شونده 

هم توسط آکادمیک ها و هم توسط شاغلین، بعنوان منبعی مهم و باارزش برای کارکنان سازمان  روابط مربیگری .[12]باشد متفاوت

تشخیص داده شده است. نظریه پردازان سازمانی و پژوهشگران مدیریت مربیگری را بعنوان یک رابطه مبادله ای شناسایی نموده اند که 

این نکته بسیار حایز اهمیت می باشد چرا که گواه آنست که مربیگری تنها  .[23]آورند مربی و کارآموز، هردو منافعی از یکدیگر بدست می

موضوعی آکادمیک و انتزاعی نیست، بلکه در عمل و توسط شاغلین به اهمیت آن پی برده شده است. به عبارت دیگر، مربیگری روابطی 

عطف مهمی است که ضرورت بکارگیری آن را در سازمان است که دنیای آکادمیک و عمل را با یکدیگر پیوند می دهد، و این خود نقطه 

بیان می کند. امروزه محیط کار به طور افزایشی توسط ساختار کار در بستری از نوسان ناشی از افزایش کوچک سازی و برون سپاری، 

های حرفه ای روابط سنتی مقدمات کار مشارکتی و تیم های خودگردان متنوع گردیده است. این تغییرات سریع نامتعارف، اغلب مسیر

روابط مربیگری، منافعی را برای مربی و کارآموز دربرخواهد  .[17]می نمایدمربیگری را سست و ضعیف، غیرعملی یا غیرقابل دسترس 

هه یا داشت و حتی می تواند برای سازمان نیز منافعی ایجاد نماید. مهمترین منافع روابط مربیگری، منافع روانشناختی و پیشرفت کاررا

مسیر شغلی است. رهبران به بسیاری از منافع مربیگری از قبیل رضایت شخصی، افزایش خلاقیت و هم افزایی حرفه ای، احیا مجدد 

شخصی و حرفه ای، توسعه پایگاه حمایتی وفاداری و نیز شناسایی افراد برای توسعه استعداد اذعان نموده اند. افرادی که تحت نظر مربی 

منافعی از قبیل دستیابی به فرصت رهبری، تحرک شغلی، پاداش بهتر، افزایش سازگاری هنگام مواجهه با موقعیت های می باشند نیز 

جدید، بهبود هویت حرفه ای، صلاحیت حرفه ای بیشتر، افزایش رضایت شغلیف مقبولیت بیشتر در سازمان، کاهش استرس شغلی و 

ی برای سازمان نیز شامل توسعه سریع کارکنان، توسعه مخزن وسیعی از استعداد، اهمیت مربیگر .[9]قش را بدست می آورندتعارض ن

 .[22]کشف استعداد فردی، سرمایه گذاری برای جانشینان آتی می باشد

شود. رویه  متاسفانه بحث مربیگری در بسیاری از سازمان های داخلی کشور ما مورد توجه قرار نگرفته و یا به صورتی موثر اجرا نمی

مانی در بحث مربیگری در سازمان های داخلی، روندی یکنواخت بوده که نسل به نسل در سازمان و بصورت سنتی و ناموثر صورت ساز

گیرد. درحالیکه با توجه به سرعت تغییرات محیطی و تکنولوژیکی نیاز براین است تا رویه های سازمانی نظیر رویه های آموزشی و  می



 

ا با تغییرات محیطی صورت گیرد و صرفاً معطوف به دوره های کوتاه مدت در ابتدای ورود فرد به سازمان مربیگری نیز همگام و همراست

نشود. از طرفی در بحث آکادمیک نیز بحث مربیگری موضوعی کاملاً جدید و تا حدودی ناشناخته است که بصورت بسیار محدود در 

آن پرداخته شده است و تاکنون هیچ تحقیقی جهت مفهوم سازی و یا سنجش  ادبیات مدیریت و منابع انسانی در پژوهش های داخلی به

ساختار مربیگری و یا آزمون مدلی که طی آن نقش مربیگری در ارتباط با سایر متغیرهای سازمانی نظیراسترس شغلی و تعهد سازمانی را 

ست تا به بررسی مربیگری و تاثیر آن بر استرس شغلی و مورد بررسی قرار دهد، صورت نگرفته است. از اینرو در این تحقیق سعی براین ا

تعهد سازمانی در بین کارکنان بیمه ایران در شهر تهران پرداخته شده و در سپس به بررسی تاثیری که تعهد سازمانی بر رابطه بین 

 مربیگری و استرس شغلی دارد، پرداخته شود.

 . مرور ادبیات و پیشینه تحقیق2

 مربیگری .2،1
 کارمند مربی،. باشد متفکر( می یک -مربی برگرفته از) واژه این می باشد. «mens – a mind»یونانی  /لاتین ی واژه از برآمده مربی واژه

 که است بسیاری مترادفهای دارای مربی ی واژه .دهد می توسعه را کارآموز نام به کم تجربه کارمند یک که باتجربه ای است و مولد ارشد

 .[20]راهنما است و مشاور مربی، معلم، آن مترادفهای ترین عمومی. میروند کار به یکدیگر جای وکاربه کسب و آموزشی اتادبی سراسر در
 یادگیری که کند می ترغیب را( کارآموز) دیگر شخصی( مربی) فرد یک آن در می دانندکه فرایندی را مربیگری نیز  کلاترباک و کلازن

 کار، این انجام برای ی مستمر ه انگیز د ایجا و توانایی و مهارت جدید، دانش فراگیری در کارآموز که طریقی به کند را مدیریت خودش

 شغلی ی ی کارراهه مرکز  نقطه در که مدیری آن در که می دانند رابطه ای را مربیگری نیز . ماتیس و جکسون،[15]شود خود به متکی

 جمله از سیاسی، و فردی بین فنی، مهارت های. می دهد یاری هستند، شان شغلی ی اههکارر مراحل ابتدای در که افرادی به دارد، قرار

 .[13]رابطه ای منتقل می شود چنین طریق از که است مهارت هایی

 استرس شغلی. 2،2
اگیر شده و به واژه استرس مستقیماً از زبان لاتین گرفته شـده و به معنی تحمیل، فشار و خسته شدن می باشد این واژه بـه سرعت فر

ایـن اصطلاح را چنین تعریف کرد کـه اسـترس راچ  یکی از اصطلاح های رایج پـنج دهه اخیر تبـدیل گردیـده اسـت . اولـین بـار

 و ایمنی ملی براساس تعریف مؤسسه .[1]باشد پاسـخی غیـر اختصاصی از ارگانیسم در مقابل هـر تقاضـا یـا تغییـر در شرایط فیزیکی می

فرد زمـانی بـا اسـترس شـغلی مواجـه مـی شـ ود کـه بـین نیازهای شغلی با توانایی هـا، قابلیـت هـا و خواسـته هـای  ای حرفه شتبهدا

وی هماهنگی موجود نباشد . در این تعریف ضمن تاکید بر عدم هماهنگی بـا توانـای ی هـا و قابلیـت هـای فـرد بـه خواسته های فردی 

اســترس شــغلی را هــر گونــه پاســخ جسمانی یا روانی مضر که هنگام سـازگار نبـودن فـرد و توانایی همچنین .اسـتنیز توجه شـده 

این پاسخ می تواند به صورت رفتارهای ناخشنود، درگیر شدن ورفتارهای خشونت  .[6]شـود بیـان مـی کنـد او با محیط شغلی ایجاد می

استرس را یـک تجربـه کندال و همکارانش  .یا بیماری های جسمانی مختلـف و حتی مرگ بروز کند آمیز، حوادث و مصدومیت های کار

طبیعـی و قابـل پـیش بینی درروند زندگی و کارمعرفی کردهوتاکید داشتهانـد که همه نتایج استرس منفی نیستند و گاه اسـترس حالـت 

 .[13]منفی و گاه نیزپیامدهای مثبتی به همراه دارد
ترس شـغلی از پدیـده هـای مهــم و قابــل توجــه در محــیط کــار در عــصر حاضــر محسوب می شود، بر اسـاس اعـلام سـازمان اس

 .درصد تولید ناخـالص داخلـی تخمـین زده شده است 1-5/3هزینه های وارده بر کشورها به علت استرس شغلی بین  بـین المللـی کار

ی دهند که محیط کار و استرس هـای ناشـی از محـیط کـار مـی توانند باعث بروز اختلالات روانی در پژوهش های مختلف نشان م

شاغلین شـده و یـا ایجاد اختلال روانی را در آنان سـرعت بخـشند کـه ایـن موضوع می تواند موجب بیماری و از کارافتـادگی شـده یا 

 .[21]باشد داشته همراه ناتوانی آنهارا به

 تعهد سازمانی .2،3

ترک خدمت،  .[5]های اجرایی است ت بزرگ دستگاهلاعدم احساس تعلق کارکنان به سازمان و عدم دقت کافی برای انجام وظایف از معض

ت به شمار لاهای این معض غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیری فعال نیروی کار و سطح پایین عملکرد نیروی انسانی از بارزترین نمونه

 کنند، برای رفع این مشکل، ارتقاء تعهد از بهترین راه ها فاصله ایجاد می وند که با تأثیر نامطلوب خود بین نیروی انسانی و سازمانر می



 

از تعهد سازمانی نیز مانند دیگر مفاهیم حوزة علوم انسانی تعاریف بسیار زیادی ذکر گردیده است، شاید بتوان دلیل این امر را  .هاست

های مختلف به فراخور استفادهای که از این  نظران رشته های مختلف دانست و اینکه صاحب در حوزه «تعهد سازمانی»مطرح شدن 

. در این نوشتار سعی شده است که ضمن مروری بر تعاریف مختلف [4]اند اند، تعاریفی را برای آن ذکر کرده مفهوم در مباحث خود نموده

های برخورد با تعهد سازمانی آن  ترین شیوه یکی از معمولی .تعریف جامعی از آن دست پیدا کنیمذکر شده از این مفهوم در نهایت به 

گیرند. بر اساس این روش، فردی که به شدت به سازمان  است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر می

آمیزد و از عضویت در سازمان خود لذت  ازمان مشارکت فعال دارد، با آن درمیگیرد، در س خود متعهد است؛ هویت خود را از سازمان می

ها و اهداف سازمان، احساس تعلق و وابستگی و در نهایت ماندن در  صه وفاداری به ارزشلاپس به طور خ(. 1382رضائیان، )برد می

 نامند.  سازمان را تعهد سازمانی می

مرکز مورد مطالعه: ) ق حرفه ای و تعهد سازمانی مربیانلانقش مربیگری در میزان اخ سیدر تحقیق خود به برر خسروی و معین زاده

عارف مشهد در ایفای نقش مبه دنبال بررسی میزان درگیری مربیان مرکز مطالعه  آنان پژوهش اند. ( پرداختهعارف مشهدمطالعه م

مربیان است نتایج حاصل از پژوهش مدل مفهومی را مورد تایید قرار ای  ق حرفهلامربیگری و تبیین رابطه آن با میزان تعهد سازمانی و اخ

 تحقیقی نیز در هاشمی و پور . قلی[2]های پژوهش پذیرفته شد. همچنین تمام مدل ها از برازش نسبتاً مطلوبی برخوردارند داد و فرضیه

 توسعه کارکردهای که است آن از حاکی نتایج تحقیق. دپرداختن فردی توسعه طرح بر تمرکز با: پروری جانشین بر مربیگری تاثیر تبیین به

 بر تأثیری نمیتوانند روانشناختی کارکردهای ولی باشند؛ مثمرثمر فردی توسعه طرح اجرای در توانند می نقش مدلسازی و شغلی کارراهه

 نقش با کارکنان خدمت ترک به تمایل بر مربیگری تاثیر بررسی به تحقیقی در همکاران و . کیم[3]باشند داشته فردی توسعه طرح

 مدل در موجود متغیرهای همه با روانشناختی حمایت کارکرد که داد آنان نشان نتایج. پرداختند شغلی استرس و شغلی نگرش میانجی

 ترک به تمایل و نقش در ابهام و تعارض بر و بوده سازمانی تعهد شغلی، رضایت بر مثبت تاثیری دارای و است معناداری ارتباط دارای

 و نقش در ابهام بین و نقش در ابهام و نقش مدلسازی بیم نقش، در ابهام با شغلی مسیر توسعه بین همچنین. دارد منفی تاثیری سازمان

 .[17]نیامد بدست معناداری رابطه سازمان ترک به تمایل

 شده است.آورده  1با توجه به مرور ادبیات و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی تحقیق در قالب شکل 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیقی1شکل

 فرضیه های پژوهش عبارتنداز:

 : مربیگری بر تعهد سازمانی تاثیر معنی دار دارد.1فرضیه 

 تاثیر معنی دار دارد.استرس شغلی : مربیگری بر 2فرضیه 

 بر تعهد سازمانی تاثیر معنی دار دارد. استرس شغلی: 3فرضیه 

 تعهد سازمانی مربیگری

 استرس شغلی

 توسعه مسیر شغلی

روانشناختی حمایت  

ازی نقشمدلس  



 

 . روش تحقیق3

شهر سازمانی در بین کارکنان بیمه ایران  تعهد نقش گرفتن نظر در با شغلی استرس بر مربیگری تاثیر هش که به دنبال بررسیاین پژو

گیرد و به لحاظ طبقه بندی برمبنای روش، این پژوهش یک تحقیق  های کاربردی قرار میباشد از نظر هدف در زمره پژوهشمی تهران

 توصیفی از نوع پیمایشی است.

 محدود تحقیق این آماری جامعه حجمباشد.  یمنفر   1900کارکنان بیمه ایران در شهر تهران به تعداد پژوهش شامل  نیا یجامعه آمار

 از نمونه حجم برآورد منظور به آماری جامعه بودن محدود به توجه با قرار گرفت. استفاده تصادفی ساده مورد گیری نمونه روش. باشد می

 شده است. استفاده( محدود جامعه از گیری نمونه) کوکران فرمول

 
باشد. به منظور این که  نفر می  322درصد ، تعداد حجم مورد نیاز برابر  5درصد و با پذیرش خطای  95با در نظر گرفتن سطح اطمینان 

 20خی از پرسشنامه ها، حدود پرسشنامه برای تحلیل در اختیار محقق قرار گیرد و باتوجه به پیش بینی عدم بازگشت بر 322حداقل 

 تحلیل در اختیار محقق قرار گرفت عدد  پرسشنامه قابل 322و عدد پرسشنامه در جامعه آماری توزیع  360درصد بیشتر به تعداد 

ظر بمنظور جمع آوری داده ها در این پژوهش، از پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است که روایی آنها به کمک روایی صوری و ن

خبرگان  و همچنین روایی محتوا مورد تایید قرار گرفت و پایایی آنها نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی تررکیبی مورد بررسی و 

 تایید قرار گرفت.

 

. روایی و پایایی ابزار گردآوری داده ها1جدول  

 

روایی 

 محتو
 ضریب آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 0.929 0.814 0.657 مربیگری

 0.919 0.926 0.619 تعهد سازمانی

 0.812 0.789 0.571 شغلی استرس

 

دهد.در این تحقیق پایایی مدلهای اندازه گیری از  های روایی، پایایی را برای تمامی متغیرهای مکنون تحقیق نیز نشان می شاخص 1جدول 

است. بارهای عاملی بدست آمده نشان می دهد که همه بارهای سه طریق بارهای عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سنجیده شده 

درصد معنی دار هستند. شاخصهای پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ جهت بررسی  95است و در سطح معنی داری  0.40عاملی بالاتر از 

 6/0باشد. تمامی این ضرایب بالاتر از  می 6/0شوند و لازمه تایید پایایی بالاتر بودن این شاخصها از مقدار  پایایی پرسشنامه استفاده می

 باشند.  باشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری می می

 تحلیل داده ها. 4

 . آمار توصیفی4،1

 زن نفر 91 و مرد نفر 229 دهنده، پاسخ نفر  320 میان های گردآوری شده نشان داد که  از نظر جنسیت، ازنتایج حاصل از تحلیل داده

 نهایت در و سال 50-41 نفر 84 سال؛ 40-31 نفر 135 سال؛ 30کمتر از  نفر 69 تحقیق این آماری نمونه از نظر متغیر سن، در .ودندب



 

 دارای نفر 35 لیسانس؛ مدرک دارای نفر 260تحقیق  این آماری نمونه از نظر میزان تحصیلات، در .داشتند سن سال 50 بالای نفر 32

سابقه  دارای نفر 48 تحقیق این آماری نمونه از نظر سابقه خدمات؛ در .بودند دکترا مدرک دارای نفر 25 نهایت در و لیسانس فوق مدرک

نفر دارای  50سال،  20-15نفر دارای سابقه  60سال؛  15-10نفر دارای سابقه  74سال،  10-5نفر دارای سابقه  106سال،  5کمتر از 

 .داشتند سال 25ر از سابقه بیشت نفر 22سال و   25-20سابقه 

 

 . آمار استنباطی4،2

در این تحقیق به منظور تحلیل فرضیه های تحقیق از آزمون فرضیات از مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزیی با 

ید و رد فرضیه ها است که براساس آن به تای مدل ساختاری نشان دهنده  2استفاده شده است. شکل  SmartPLSاستفاده از نرم افزار 

 پرداخته شده است. 

 
 

 .  مدل ساختاری تحقیق2شکل

 

 است.  0.4نشان داده شده است، بارهای عاملی گزارش شده برای همه سوالات بالاتر از  2همانطور که در شکل 

 آورده شده است. 2براین اساس نتایج تحلیل فرضیه ها در قالب جدول 

 . نتایج فرضیه های تحقیق2جدول 

 نتیجه داری معنی ضریب مسیر ها ضیهفر

 دیتأئ 14.447 0.756 : مربیگری بر تعهد سازمانی تاثیر معنی دار دارد.1فرضیه 

 دیتأئ 41.649 0.878 : مربیگری بر استرس شغلی تاثیر معنی دار دارد.2فرضیه 

 دیتأئ 4.638 0.253 : استرس شغلی بر تعهد سازمانی تاثیر معنی دار دارد.3فرضیه 

 



 

 . نتیجه گیری و پیشنهادات5

سازمانی در بین کارکنان بیمه ایران شهر تهران مورد  تعهد نقش گرفتن نظر در با شغلی استرس بر مربیگری تاثیر، در پژوهش حاضر

شغلی که نشان دهنده تاثیر مهارت های مربیگری بر استرس  های پـژوهش تأیید شد فرضیههمه ها،  بر اساس یافتهبررسی قرار گرفت. 

است. بر اساس نتایج به دست آمده تاثیر مثبت و معنی دار مربیگری بر تعهد سازمانی در فرضیه اول هم راستا با پژوهش خسروی و معین 

در فرضیه دوم این پژوهش بنا بر  می پردازد. ق حرفه ای و تعهد سازمانی مربیانلانقش مربیگری در میزان اخ بررسیاست  که به   زاده

 و کشکولی سرداریکه با پژوهش های انجام شده در گذشته توسط  مربیگری بر استرس شغلی تاثیر مثبت و معنی دار داردله نتایج حاص

همراستا نیست. و در  «پرستاری دانشجویان بالینی محیط زای تنش عوامل بر مربیگری برنامه اجرای تاثیر بررسی»تحت عنوان  همکاران

استرس شغلی بر تعهد سازمانی تاثیر معنی دار و مثیتی را حلیل بیان می کند که فرضیه سوم پژوهش نهایت نتایج حاصل از تجزیه و ت

نشان می دهد که این فرضیه بیان گر آن است که تعهد موجود در سازمان تاثیر مربیگری را بر استرس شغلی افریش می دهد زیرا در 

 توانند حمایت کننده هم در سازمان مورد بررسی باشند. یم. این سه متغیر میشغلی رسیده اپژوهش های قبل به تاثیر مربیگری بر تعهد 

 شود: پژوهش  ها در این زمینه ارائه می  ها و نتایج پژوهش، چنـد پیشـنهاد بـرای با توجه به آزمون فرضیه

جهت افزایش  از افراد با تجربه سازمان یاری گرفتن»علم مربیگری یا مربیگری به تعبیری  از که گردد می پیشنهاد خدماتی های سازمان به

 تعهد سازمانی بهره بگیرند و در سازمان برای ارتقای مربیگری در افراد باتجربه جهت انتقال اطلاعات عمر کاری خود، انگیزه ایجاد کنند.

شده است، پیشنهاد  ر ایرانبا توجه به این که پژوهش حاضر پیشینه قبلی قابل استنادی ندارد و توجه بسیار کمی بر روی مربیگری د

گردد سازمان ها برای بهبود عملکرد و اثربخشی سازمانشان مخصوصا شرکت های ارائه دهنده خدمات این موارد را در سازمان خود  می

 ج بپردازند.انجام و جنبه های پنهان آن را توسط تیم تحقیق و توسعه بررسی کنند و بعد از پایه ریزی به صورت دوره ای، به ارزیابی نتای

پیشنهاد می گردد جهت کاهش موارد تنش زا در کارمندان، دانش سازمانی را ارتقا دهند و این میتواند با کمک افراد بازنشسته و سهام 

 دارآن سازمان میسر شود.

ازمان تعمیم داده شود، پیشنهاد دیگر این است که از متغیرهای دیگر مدیریت دولتی که نتایج آن  به ابعاد وسیعتر و بخش های مختلف س

 انجام گیرد. مانند متغیر مسئولیت پذیری سازمانی ، مدیریت دانش، پیچیدیگی سازمانی، عملکرد سازمانی و ... .
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