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Abstract 
The aim of the current research is to explain and design mentoring in order to improve 
human resources activities in the National Company of Southern Oil Regions. The 
current research is of mixed type (qualitative-quantitative). In the qualitative part, the 
necessary factors and infrastructures of the model were identified through interviews 
with 11 experts who were selected using the snowball sampling method; and in the 
quantitative part, the community consisted of 105 experts and human resource managers 
of the southern National Petroleum Regions Company, and stratified random sampling 
method was used. In the qualitative stage, the theme analysis method is used. Experts' 
opinions were used to check the validity of the qualitative data collection tool, and 
thematic analysis was uded to check the reliability of the findings. MAXQDA 10 
software was used to analyze the qualitative data; and in the quantitative stage, data 
analysis has been done through questionnaires and structural equations using SPSS, 
SmartPLS software. Based on the results of the research, 16 themes and in fact the 
necessary infrastructures for the design of the model were obtained, which are: 
organizational communication, mentoring evaluation, organizational trust, 
organizational training, employee development, organizational commitment, employee 
empowerment, employee socialization, organizational structure, organizational factors, 
knowledge management, career path management, human resources management, 
organizational implementation barriers, organizational performance results, and 
mentor's individual characteristics. Finally, based on the obtained results, the mentoring 
model was designed in order to improve human resources activities. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, organizations have well understood that in order to succeed in the complicated global 
economy and to survive in the competitive business environment, they need to have the best 
talents. At the same time as understanding the need to recruit, develop and maintain talents; 
organizations have realized that talents are critical resources (Abadeh et al, 2023). 
Today, at least half of the top 1000 leading companies in the world provide mentoring in various 
forms to their employees. Organizations such as NASA, Vodafone, Coca-Cola, etc. are among 
the organizations that have included mentoring in their human resources training activities. 
Even associations and institutions active in the field of training and improvement, such as the 
American Training and Improvement Association, the Personnel and Improvement 
Association, the American Management Association, or the International Federation of 
Coaches, carry out extensive activities in the field of mentoring (Kosariye et al., 2020). 
Official mentoring programs in organizations are implemented with a special focus on 
organizational development. Organizational development and culture change; Mentoring can 
help establish a connection between the organization's values, mission and duty. One-to-one 
communication helps employees understand the organizational culture and implement any 
necessary changes. Educational support; the mentoring method helps fill the gap between 
theory and practice through more transfer of knowledge and learning. Formal education and 
learning is completed by the practical knowledge and experience of a professional and skilled 
worker. Retention and maintenance of employees; The mentoring method creates a motivated 
and encouraging environment through interactions, training and role modeling that facilitates 
the internal progress of the organization and increases the welfare of employees. Mentors 
increase success, satisfaction, promotion and job opportunity (Tyler & MMckenzie, 2011). 
Therefore, the current research is looking for the answer of following question: How is the 
explanation and design of mentoring in order to promote human resources activities in the 
National Company of Southern Oil Regions? 
 
Theoretical Framework 
Human resources 
Human resources are a valuable intangible asset in an organization. Their wants and needs are 
different and difficult to understand. Due to the increase in the size of the industry and the 
complexity related to its operations and human factors, a number of organizations have used 
mentoring programs. Mentoring helps to increase the morale of employees and motivates them 
to achieve the goals of the organization. Through mentoring, organizations see their employees 
as better people and gain knowledge about the work needs and personal needs of employees. 
Just like a discipline that integrates organizational goals and personal goals, organizations gain 
many benefits through mentoring (Daneshmandi et al, 2018). 
 
Mentoring 
Mentoring is a type of learning process in which individual and mutual helping relationships 
are achieved through a focus on success (Rajabpor et al, 2015). In this type of learning, 
emotional support is a key component (Haran & Jeyaraj, 2019). In the mentoring relationship, 
the mentee learns and grows through conversations with experienced mentors who share their 
knowledge and experience, and this Learning is integrated with their thinking and action 
(Rajabpor, 2020). 
Abdollahi & Heshmati Navabi (2023) investigated coaching as an appropriate strategy for the 
development of medical faculty members in higher education: a systematic review. The results 
showed that the mentoring program consists of three stages: "targeting and familiarization with 
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the implementation of the mentoring program", "implementing the mentoring program" and 
"evaluating the mentoring program." Implementation approaches included a traditional one-on-
one coaching program, a peer coaching program, and a distance learning coaching program. By 
identifying the stages and types of mentoring programs, this study showed that their use, 
especially the distance education guidance program, has led to the advancement of faculty 
members in various fields. A mixed approach to program evaluation can provide more 
appropriate views of the effects of these programs. 
Gholipur et al, (2022) investigated the presentation of the mentoring model and analyzed the 
factors affecting its successful implementation in the Hamrah-e Avval company. The results of 
the interviews were analyzed by theme analysis and using Brown and Clark's approach. Factors 
affecting the implementation of the mentoring process in 17 sub-categories and 3 main 
categories; included planning, implementation and evaluation and feedback. Then, in the 
quantitative phase of the research, the main and subcategories were evaluated using the fuzzy 
hierarchical analysis technique. The results in the second step of the research showed that the 
category of implementation is the most important among the three main categories of 
implementing the mentoring process in the Hamrah-e Avval Company; and after that, the 
categories of "planning" and "evaluation and feedback" are in the second and third ranks. 
 
Research methodology 
The current research is of mixed type (qualitative-quantitative). In the qualitative part, the 
necessary factors and infrastructures of the model were identified through interviews with 11 
experts who were selected using the snowball sampling method; and in the quantitative part, 
the community consisted of 105 experts and human resource managers of the Southern National 
Petroleum Regions Company, and stratified random sampling method was used. 
 
Research findings 
The Max Kyuda software was used to analyze the qualitative data, and in the quantitative stage, 
the data analysis was done through questionnaires and structural equations using (SPSS, 
SmartPLS) software. Based on the results of the research, 16 themes and in fact the necessary 
infrastructures for the design of the model were obtained, which are: organizational 
communication, mentoring evaluation, organizational trust, organizational training, employee 
development, organizational commitment, employee empowerment, employee socialization, 
organizational structure, organizational factors, knowledge management, career path 
management, human resources management, organizational implementation barriers, 
organizational performance results, and mentor's individual characteristics. Finally, based on 
the obtained results, the mentoring model was designed in order to improve human resources 
activities. 
 
Conclusion 
The current research has been carried out with the aim of explaining and designing mentoring 
in order to improve human resources activities in the National Company of Southern Oil 
Regions. The results of this research corresponds with the results of Derex (2021), Bas et al, 
(2018), Ebrahimpour et al, (2021), Perasad et al, (2019), Mendez et al, (2017), Safdari & ghrone 
(2022), Deipite & Shalin (2017), Zarabi et al, (2018), Maghboli et al, (2019), Perasad et al, 
(2019), Safdari & Ghoroneh (2022), Daneshmand et al, (2018), Bass et al, (2018), Pourhossein 
(2018), Safdari & ghrone (2022), and Deipite & Shalin (2017). From the review of researchers' 
opinions, it is concluded that the necessary factors and infrastructures for the implementation 
of mentoring are: The structure of mentoring, determining the supervisor of mentoring 
implementation, training, creating a mentoring culture, mentoring evaluation, and service 
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compensation. It can be concluded that, according to the background of the research and by 
studying the opinion of the researchers and by studying the researches, mentoring improves the 
activities of Human resources include: socialization of training and development, performance 
management, career path and succession, and preservation and maintenance of human 
resources. 
According to the findings of the research, for the optimal use of human resources in planning 
in the field of mentoring evaluation, it is suggested: 
- Due to the fact that the human resources activities in the National Company of Southern Oil-
bearing Regions need to be improved and the use of management systems and attention to these 
activities will improve the human resources activities, and if human resource activities are 
performed well; the performance of human forces and human resources of the organization will 
improve, and the achievement of the organization's goals depends on the performance of its 
human resources, and the proper performance of the organization's human resources will make 
the organization's goals effective and efficient. It is recommended to use mentoring system in 
order to improve human resource activities. 
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  ماني، ارتباطات ساز
  عوامل سازماني، 
 مديريت دانش

  چكيده
در شركت ملي  هاي منابع انسانيفعاليت ارتقاي منظوربهطراحي منتورينگ  و تبيينهدف تحقيق حاضر 
در بخش كيفي . باشدمي) كمي –آميخته (كيفيباشد. پژوهش حاضر از نوع مي مناطق نفتخيز جنوب

نفر از خبرگان كه با استفاده از روش  11مصاحبه با  طريقزالگو ا لازمهاي شناسايي عوامل و زيرساخت
كارشناسان و مديران منابع نفر از  105شامل جامعه در بخش كمي و اند گيري گلوله برفي انتخاب شدهنمونه

 در گرديد. از روش نمونه گيري تصادفي طبقاتي استفادهو  باشدميانساني شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب 
هاي كيفي از بررسي روايي ابزار گردآوري داده جهت .استاستفاده شده تحليلتماز روش له كيفي مرح

هاي . براي تجزيه و تحليل دادهاستفاده گرديد تحليل مضمونهاي نظرات خبرگان و براي بررسي پايايي يافته
معادلات و نامه از طريق پرسش هادر مرحله كمي، تجزيه و تحليل داده و MAXQDA 10افزار كيفي از نرم

مضمون  16است. براساس نتايج تحقيق انجام شده )SPSS,SmartPLS( افزارهايبا استفاده از نرم  وساختاري 
دست آمد كه عبارتند از: ارتباطات سازماني، ارزيابي ههاي لازم جهت طراحي الگوي بواقع زيرساختدر  و

ركنان، تعهدسازماني، توانمندسازي كاركنان، منتورينگ، اعتماد سازماني، آموزش سازماني، پيشرفت كا
شغلي، مديريت منابع  پذيري كاركنان، ساختارسازماني، عوامل سازماني، مديريت دانش، مديريت مسيرجامعه

هاي فردي منتور. در نهايت براساس نتايج انساني، موانع اجرايي سازمان، نتايج عملكردي سازمان، و ويژگي
  گرديد. يهاي منابع انساني طراحفعاليتينگ در راستاي بهبود دست آمده الگوي منتوربه
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  مقدمه
اند كه به منظور موفقيت در اقتصاد پيچيده جهاني و نيز ماندگاري در محيط رقابتي ها به خوبي دريافتهامروزه سازمان

نياز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، بهترين استعدادها نياز دارند. همزمان با درك كسب و كار، به داشتن 
اند كه به منظور موفقيت در اقتصاد ها به خوبي دريافتهامروزه سازمان استعدادها منابعي بحراني ،كه اندها دريافتهسازمان

دارند. همزمان با درك نياز به داشتن بهترين استعدادها نياز  پيچيده جهاني و نيز ماندگاري در محيط رقابتي كسب و كار،
 ,Abadeh et al( دارد اندكه استعدادها منابعي بحرانيها دريافتهبه استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان

2023.(  
هـا و  ري كـه سـازمان  هـا يافتـه اسـت بـه طـو     گيري ميان رهبران و كاركنان سـازمان در دهة اخيرمنتورينگ محبوبيت چشم

كننـد. امـروزه   اند و منابع مالي، مادي و انساني زياد را در آن سرمايه گذاري ميمنتورينگ توجه زياد كردهكاركنانشان به 
-كننـد. سـازمان  شركت برتر پيشرو دنيا منتورينگ را به اشكال مختلف براي كاركنانشان فراهم مـي  1000حداقل نيمي از 

هاي آموزش نيروي انساني اند كه منتورينگ را در فعاليتهاييانفون، كوكاكوال وغيره از جمله سازمهايي مانند ناسا، ودا
ا، مانند انجمـن آمـوزش و بهسـازي آمريك ـ    ها و مؤسسات فعال در حوزة آموزش وبهسازياند. حتي انجمنخود قرار داده

در حـوزة  ا ري اهـاي گسـترده  فعاليـت  لـي مربـي  ملاليـا فدراسـيون بـين    مديريتي آمريكـا ، انجمن انجمن پرسنل و بهسازي
  ).Kosariye et al, 2020( دهندمنتورينگ انجام مي

هـاي اخيـر،   در سـال  .كنندميهاي منتورينگ استفاده ز برنامهبزرگ درآمريكا ا هايشركتدو سوم  تقريباًحاضر در حال 
شناسـايي و پـرورش   : هـاي گونـاگوني، نظيـر   الـب ايرانـي، مبحـث پـرورش و توسـعه نيـروي انسـاني در ق       هـاي در سازمان

). Seyedjavadin et al, 2017( استعدادها، جانشين پروري، مديران آينده، مديران سايه و...مورد توجه قرار گرفتـه اسـت  
در بررسي بعد توسعه فردي، به  .بعد توسعه فردي است )منتورينگ( ارشادياولين محوري كه براي طراحي الگوي روش 

كنند، دليـل اجـراي   متعددي اجرا مي دلايلها را به ها اين برنامهخوريم كه بيشتر سازمانمنتورينگ برميهاي رسمي برنامه
 كنــيمهــاي منتورينــگ، منــافعي اســت كــه بــراي ســازمان دارد. در اينجــا بــه چنــد مــورد ازايــن منــافع اشــاره مــي برنامــه

)Daneshmandi et al, 2018 .(اند شامل توسعه سريع كاركنان مستعد، توسعه مخـزن  توزمان ميمنافع منتورينگ براي سا
جديد  كاركنان اي باشد.گذاري بر جانشينان آينده و كسب هويت حرفهوسيعي از استعداد، كشف استعداد فردي، سرمايه

ا در شـي كليـدي ر  اي شدن در محيط كار است، ياري شوند. منتور نقنياز دارند تا در زمينه آنچه كه به معناي حرفه الورود
كند. منتورها محيطي كه از طريق آمـوزش  هاي شغلي براي كاركنان تازه وارد ايفا مياي و ترسيم ارزشتعيين رفتار حرفه

. برخـي  )Hobson, 2013( كننددهد، ايجاد مياي افراد را پرورش ميها و رفتارها، رشد شخصي وحرفهها، نگرشمهارت
ساختار و قواعد باشند، چون ساختار آن كار يا هدف داراي ديسيپلين و اصول و قواعد خاصي ها، بايد داراي از منتورينگ

تر بايد رسمي باشد. اما در اكثر مـوارد رابطـه   است و روابط منتور با منتي بايد همسو با دستورالعمل باشد يا به عبارت ساده
  ).Nurmohammadi et al, 2021( رسمي استاي دوستانه و غيرمنتور با منتي رابطه

هـايي در بلنـد مـدت بـه     بعـد توسـعه سـازماني اسـت سـازمان      )منتورينگ( دومين محور در طراحي الگوي روش ارشادي
بتوانند منابع انساني خود را به طور صحيح و اصولي، توسعه داده و همراه با تقويـت دانـش    ،كنندكهموفقيت دست پيدا مي

-ها ميركار و كوشا بسازند. عدم توجه به بحث منتورينگ در سبد آموزشي سازمانها افرادي پ، از آنلازمهاي و مهارت
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 Kosariye( توسعه منابع انساني است هايچالشتواند قطار سازمان را از ريل موفقيت خارج كند كه اين موضوع يكي از 

et al, 2020.(  
. توسعه شودميزماني اجرا به مقوله توسعه ساها، با نگاه ويژه درسازمان )منتورينگ( رسمي روش ارشادي هايبرنامه

رسالت سازمان  ها، مأموريت وتواند به ايجاد ارتباط ميان ارزشمي )منتورينگ( سازماني و تغيير فرهنگ؛ روش ارشادي
را اعمال كند كه فرهنگ سازماني را درك كنند و هر تغيير ضروري كمك كند. ارتباط يك به يك كاركنان كمك مي

تر دانش و به پر شدن شكاف ميان تئوري و عمل از طريق انتقال بيش )منتورينگ( رشاديايت آموزشي؛ روش اكنند. حم
اي و متبحر تكميل كند. آموزش و يادگيري رسمي به وسيله دانش و تجربه عملي يك شاغل حرفهيادگيري كمك مي

ها، آموزش ق را از طريق تعاملنگيزه و مشومحيطي با ا )ورينگمنت( شود. حفظ و نگهداشت كاركنان؛ روش ارشاديمي
كند. منتورها افزايش ، ايجاد ميو الگوسازي نقش كه تسهيل كننده پيشرفت داخلي سازمان است و افزايش رفاه كاركنان

 ).Tyler & MMckenzie, 2011( كنندموفقيت، رضايت، ارتقا و فرصت شغلي كسب مي

روهاي خبره شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب بازنشست ستان و كارشناسان و نيمديران و روساء و سرپرتعدادي زيادي از 
ها جايگزين نيروي كار كاردان با دانش و تجربه و مهارت مواجه گرديده و در برخي بخش خلاءاند و سازمان با يك شده

افتادن تحقق اهداف سازمان  تأخيرن روند باعث به كردن افراد بازنشسته تبديل به يك مشكل و معضل گرديده و ادامه اي
برنامه منتورينگ تا به حال بصورت  اولاًگردد. در كشورمان ايران هاي سازمان ميو كاهش عملكرد و افزايش هزينه
-هاي اساسي نظام آموزشي ما محسوب ميدر زمينه آموزش مديران كه از ضعف ثانياًعملي مطرح و بكارگيري نشده و 

اهميتي كه منتورينگ  برخلافو ). Etemaadfar & Zarei, 2015( وسعه پيدا نكرده استراهبرد آموزش مناسبي تگردد 
افراد درگير در فعاليت منتورينگ هم از ديدگاه منتور و هم  هامنديعلاقهدارد تحقيقات بسيار اندكي در زمينه انتظارات و 

بررسي و حاضر رسد هدف تحقيق ه نظر مينياز به انجام پژوهش در اين زمينه ضروري ب .از ديدگاه منتي وجود دارد
ملي مناطق  منتورينگ در شركت با استفاده از هاي منابع انسانيفعاليت ارتقاي ثيرگذار برأت هايمولفهشناخت ابعاد و 
هاي لازم جهت طراحي الگوي منتورينگ در راستاي در اين تحقيق تلاش گرديد زيرساخت. باشدمي نفتخيز جنوب
هاي منابع انساني ي منابع انساني بررسي شود و در نهايت الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتاهبهبود فعاليت

پروري، و حفظ و نگهداري منابع انساني) در د، مسير شغلي و جانشين(اجتماعي كردن، آموزش و توسعه، مديريت عملكر
هاي منابع انساني در ليتدر راستاي بهبود فعا ارائه الگوي منتورينگ شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب طراحي گرديد.

در همه تحقيقات داخلي و خارجي كه مورد بررسي قرار گرفت به  باًيتقر. باشدميشركت ملي مناطق نفتخيز جنوب 
اما  .اهميت و تشريح منتورينگ پرداخته شده است و مزايا و منافع منتورينگ براي فرد و سازمان توضيح داده شده است

هاي زير ساختان تا حدود زيادي مغفول مانده ارائه الگوي منتورينگ و شناسايي و تبيين عوامل و ه در اين ميآنچه ك
طراحي منتورينگ  و تبيين :باشديمذيل  سؤال دنبال بنابراين پژوهش حاضر به .باشدلازم در جهت اجراي منتورينگ مي

  ؟باشديمچگونه  تخيز جنوبي مناطق نفدر شركت مل هاي منابع انسانيفعاليت ارتقاي منظوربه
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  ادبيات نظري
 انساني منابع

 منابع است يكديگر از متفاوت هاييماهيت و هاويژگيبا  ولي فرد به منحصر منابع ذخيره محل عنوان به سازمان ئوريت
 و وري بهره افزايش هدف با استراتژيهايي استقرار و طراحي جهت در را آن كه هستند سازمان داراييهاي واقع در سازماني
دارند  خاصي ويژگيهاي سازماني منابع اين البته. سازدمي توانمند سازمان پذيري رقابت قابليت رشد نهايت در و كارايي

)Fazlali & Moazzammi, 2023(.  به عنوان يك دارايي به قرن هفدهم ميلادي برمي گردد،  منابع انسانيسابقه نگاه به
بر تصميم گيري  سرمايه انسانيستند كه گزارشات مرتبط با نمايانگر اين موضوع ه به طور كلي تعداد زيادي از مطالعات

 .سازدميانساني را آشكار  هايسرمايهت گزارشگري اين موضوع اهمي سرمايه گذاران و تحليل آنها اثرگذار است و

درحوزه هاي گوناگون براي سازمانها انكار ناپذير  خصص در خلق مزيتهاي رقابتيبديهي است كه نقش نيروي انساني مت
انها دارايي ارزشمند در صورتهاي مالي سازم انساني، متاسفانه اين هايسرمايهاست. در عين حال عليرغم اهميت روزافزون 

آفرين  افراد مختلف در فرايندهاي ارزش تأثيربا استفاده از اين اطلاعات  توانندمي منابع انساني. مديران گرددنميگزارش 
 شمار به كار و كسب هر گذار راث عامل ترينمهم انساني، نيروي .)Mehdizade et al, 2023( سازمان راروشن سازند

 ارتقاي نهايت در و اقتصادي وري بهره افزايش به تواندمي هابخش از يك هر در كار نيروي وري بهره افزايش. رودمي
 در ارزش با ناملموس دارايي انساني منابع). Ahmadpor Daryani, 2017شود ( منجر سازمانها و شركتها اقتصادي رشد

 پيچيدگي و صنعت اندازه افزايش به توجه با. است مشكل آن درك و مختلف آنان هاينياز و هاستهخوا. هستند سازمان
 افزايش به منتورينگ. اندبرده بكار را منتورينگ هايبرنامه هاسازمان از تعدادي آن، انساني عوامل و عمليات با مرتبط
 هاسازمان منتورينگ طريق از. دهدمي انگيزه هاآن به سازمان اهداف به دستيابي براي و كندمي كمك كاركنان روحيه

. كنندمي كسب دانش كاركنان شخصي نيازهاي و كاري نيازهاي درباره و بينندمي بهتر افراد عنوان به را كاركنانشان
 منافع منتورينگ طرق از هاسازمان. كندمي يكپارچه را شخص اهداف و سازماني اهداف كه رشته يك مانند درست
  ).Daneshmandi et al, 2018( كنندمي كسب زيادي

 
 منتورينگ

 موفقيـت  بـر  تمركـز  طريـق  از متقابـل  و فـردي  كننـده  كمـك  ارتباطات آن در كه است يادگيري فرايند نوعي منتورينگ
 Haran( است كليدي مؤلفه احساسي،) پشتيباني( حمايت يادگيري نوع اين در ).Rajabpor et al, 2015( شودمي حاصل

& Jeyaraj, 2019 (اشـتراك  به را شانتجربه و دانش كه تجربه با منتورهاي با گفتگو طريق از منتي منتورينگ ارتباط در 
 مقايسـه،  در ).Rajabpor, 2020( شودمي ادغام آنها عمل و فكر با يادگيري اين و ،كندمي رشد و گيردمي ياد گذارندمي

 شايسـتگي  بـر  تمركـز  بـا  تنهـا  و خصـوص  بـه  حـوزه  يـك  در ايحرفه و كآكادمي كمك هدف با گري، مربي يا معلمي
. است آگاهانه فرايند يك منتورينگ اول،. رسيد زمينه اين در اصولي به توانمي تعاريف اين به توجه با. پذيردمي صورت

 يـك  منتورينگ موس. دهدمي توسعه پتانسيلش بيشترين حد تا را منتي كه است دهنده پرورش فرايند يك منتورينگ دوم
 اين از. شودمي گرفته كار به شاگرد توسط و شودمي گرفته ياد منشور از) خرد( دانش آن در كه است گرانه روشن فرايند
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 فعاليـت  يـاددهي  يـادگيري  فرايند رساني؛ ياري فرايند پويا؛ است: فعاليت شرح بدين منتورينگ، اساسي هايمشخصه رو،
  )Gholipor et al, 2022رسمي ( فرايند انعكاسي؛

كنـد كـه يـادگيري    را ترغيـب مـي   )كارآموز يا منتي(شخصي ديگر  )منتور( منتورينگ فرايندي است كه در آن يك فرد
ي مستمر بـراي  كه كارآموز در فراگيري دانش جديد، مهارت و توانايي و ايجاد انگيزه خودش را مديريت كند به طريقي
ي و متعهدانـه  فعالانـه هـاي منتورينـگ مسـتلزم حضـور     اجراي برنامـه  .)Suzan, 2016( انجام اين كار، متكي به خود شود

جهـت راهنمـايي مـداوم     لازماين برنامه نيازمند تمايل و گرايش منتور براي صـرف زمـان    باشد.مي )منتور و منتي( طرفين
اي بـه شناسـايي اهـداف توسـعه     نـه الافعتجربه و همچنين تعهد افرادي كه نيازمند به راهنمايي هستند تا به صورت افراد كم

  ).Daneshmandi et al, 2018( را صرف كند لازمخود بپردازند و براي اجراي آن زمان و انرژي 
 براي مشترك هدف يك اعتماد، بر مبتني ايرابطه ايجاد هدف با فرد دو آن در كه است ايتوسعه رابطه منتورينگ يك

 به كمك براي است نفر دو بين ايمنتورينگ رابطه .شودمي ساخته اعتماد اساس بر رابطه اين و كنندمي برقرار يادگيري
 متمركز با و است لازم رابطه توسعه براي اعتماد در اين بين و خود شخصيتي و شغلي تجربيات بهبود در دو آن از يكي
بنابراين،  است؛ هامنتي يهاخواسته پيگيري منتورينگ رابطه يك اصلي هدف منتي يعني رابطه در طرف يك بر شدن

 )Berinsterova, 2020( است رابطه اصلي هدف منتي پيشرفت

 ساختاريافته، همانطور رسمي منتورينگ و رسميغير منتورينگ :كرد تقسيم نوع دو به عمده طور به توانمي را منتورينگ
 رسـمي  غيـر  منتورينـگ . اسـت  نهفته طهراب ساختار و شروع در نوع دو اين بين است تفاوت شده داده نشان 1 شكل در كه

 منتي معمولاً منتور. باشند داشته مشخص شغلي اهداف و شناخته شدن نيازهاي هردو منتي و منتور كه يابدمي توسعه زماني
 منتور خود از تريجواننسخه  دهدمي نشان كه كسي و باشد مشابه شغلي اهداف و شخصيت داراي كه كندمي انتخاب را

-مـي  منتـوري  دنبـال  به منتي آن در كه باشد مدت كوتاه غيررسمي منتورينگ يك تواندمي رسمي غير ينگمنتور. است
 منتـوري  بـه  جديد كـه  كارمند يك مثال، عنوان به. كند كمك كوتاه زمان مدت در خاصي كار انجام در او به كه گردند

 بـه . شـغل  درك بـراي  كمـك  جهـت  بـه  است ارشد) منتوري (كارمندي دنبال به جديدي كه يا كارمند است واگذارشده
 كوتـاه  اسـت  ممكـن  رابطـه  مثال اين در. رسدبه پايان مي منتور نقش بشود، آشنا جديد شغل با جديد كارمند اينكه محض
-مـي  رسـمي غيـر  منتورينگ ديگر طرفي است. از شده ساخته سازماني خاص هدف يك به رسيدن براي زيرا باشد، مدت
 ايـن  بـراي . اسـت  دسترس در لزوم مواقع در توصيه ارائه براي هميشه منتور آن در كه باشد مدت طولاني منتورينگ تواند
  ).Hobson, 2013ندارد ( وجود خاصي تخصص حتي و زماني بازه هيچ منتورينگ رابطه
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  منتورينگ انواع. 1 شكل

    
 هـاي نيـاز  كـه  بپرسـند  خـود  هـاي منتـي  از را تيسـوالا  بايسـتي  منتورها دارند، نياز هامنتي كه آنچه گرفتن نظر در بر علاوه

 رسـمي رويكرد از گيريبهره. نمايند كمك هاآن به اثربخش ايگونه به بتوانند تا است مواردي چه شامل هاآن منتورينگ
 فـرد  بـه  منحصـر  و خـاص  نيازهـاي  براي منتورينگ درخور تجارب سپس و خاص هايچالش شناسايي به نيازسنجي براي

منتورينـگ   اجـراي  جهت لازم هايساخت زير و نظرات انديشمندان در زمينه عوامل. است مفيد كار تازه و دجدي اعضاي
  ) نشان داده شده است.1در جدول (

 
  منتورينگ اجراي جهت لازم هايساخت زير و . عوامل1جدول 

منتورينگ اجراي جهت لازم يهاساخت زير و عوامل سال پژوهشگر  

Jyoti & Sharma 2017 
 شونديم تقويت سازمان در منتورينگ ساختار و منتورينگ فرهنگ ايجاد طريق از منتورينگ
.كند تقويت را منتورينگ توانديم منتور تمايل و آمدي خودكار جمله از كاركنان خصوصيات  

Gholipor et al 2022 
 منتورينگ يرااج متصدي تعيين و خدمات جبران آموزش، بخش سه به داوطلبانه اجراي كارهاي راه

 كه داشتند اذعان مديران اكثريت منتورينگ داوطلبانه اجراي كارهاي راه با رابطه در. شونديم تقسيم
.گيرد صورت سازي فرهنگ راستا اين در بايد  

Beverly et al 2020 
 پيامدهاي كننديم تصور منتورهايشان شبيه را خودشان كه ييهايمنت همكاران و بورلي نظر به بنا
ندارند. اداركي چنين كه ييهايمنت با مقايسه در دهنديم نشان خود از بيشتري مثبت لكرديمع  

Karimi et al 2017 
 نيازمند منتورينگ يهامهارت همچنين و است منتي -منتور ارتباط شالوده كه ارتباطي يهامهارت

.بگيرند قرار هايمنت با ارتباط در بيشتري توانمندي با منتورها تا است آموزش و تاكيد  

Daneshmandi et al 2017 
 خود يهايمنت از را سوالاتي بايستي منتورها دارند، نياز هايمنت كه آنچه گرفتن نظر در بر علاوه
 هاآن به اثربخش ياگونه به بتوانند تا است مواردي چه شامل هاآن منتورينگ يازهاين كه بپرسند

.نمايند كمك  

 روابط گسترده غيررسمي•
به  براي كمك به دستيابي
اهداف در صورت لزوم

  منتورينگ غير رسمي براي•
قب تكميل يك كار يا جبران ع
ماندگي ها در صورت لزوم

 رابطه رسمي براي مدت•
زمان طولاني براي 
رسيدن به اهداف 
شخصي و سازماني

رابطه رسمي براي •
رسيدن به اهداف خاص 
 براي مدت زمان كوتاه و

مشخص
ي منتورينگ رسم

)كوتاه مدت(
ي منتورينگ رسم

)بلند مدت(

  منتورينگ غير
بلند (رسمي 
)مدت

  منتورينگ غير
كوتاه (رسمي 
)مدت
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هاي لازم در جهت اجراي منتورينگ عوامل و زير ساختشود كه ميشگران چنين استنباط از بررسي نظرات پژوه 
منتورينگ، ارزيابي  فرهنگ منتورينگ، آموزش، ايجاد اجراي متصدي منتورينگ، تعيين عبارتند است: ساختار

  خدمات. منتورينگ و جبران
كارراهه كه به كارآموز ست، كاركردهاي توسعه : نخباشدمطابق با تئوري نقش منتور كرام، منتور داراي دو كاركرد مي

نمايد و مسير پيشرفت كارآموز در سازمان را تسهيل نموده و كارآموزان را قادر در يادگيري روش انجام كار كمك مي
 هارفتار اين. باشدمي اجتماعي –نحو بهتري شغل خود را انجام دهند. دومين كاركرد، كاركردهاي رواني سازد كه بهمي
 توسعه و كارايي خود شايستگي، از كارآموز حس و داده قرار خطاب مورد را منتورينگ بطروا فردي بين هايجنبه
. كاركردهاي توسعه كارراهه بر سازمان و كارراهه كارآموز تمركز دارد، در حالي نمايدمي تقويت را ايحرفه و فردي

 زندگي از هاييحوزه در و دهدمي قرار تأثيرتحت را كارآموز فردي سطح در بيشتر اجتماعي –كه كاركردهاي رواني 
موز حداقل دو نوع دانش كارآ منتورينگ، روابط طريق از. يابدمي گسترش كارآموز شخصي توسعه همانند كارآموز
 خود هايمهارت زمان، مديريت فردي، بين تخصصي، هايمهارت نيز و تخصصي دانش و سازماني دانش –كلامي 
  ).Gholipour et al, 2015( گيردمي فرا را نفس به اعتماد خصوصأ و عاطفي تغييرات دهي،سازمان

  
  پيشينه تحقيق

)Abdollahi & Heshmati Navabi, 2023 (مربيگري به عنوان يك استراتژي مناسب براي توسعه اعضاي  به بررسي
اد كه برنامه منتورينگ شامل سه مرحله نشان دنتايج هيئت علمي پزشكي در آموزش عالي: مروري سيستماتيك پرداختند. 

 مه منتورينگ.ارزيابي برنا«و » رينگاجراي برنامه منتو«، »يابي و آشنايي با اجراي برنامه منتورينگهدف«است: 

رويكردهاي اجرايي شامل برنامه مربيگري سنتي تك نفره، برنامه مربيگري همتا، و برنامه مربيگري آموزش از راه دور 
ويژه برنامه راهنمايي ها بههاي منتورينگ نشان داد كه بكارگيري آناين مطالعه با شناسايي مراحل و انواع برنامهبود. 
يك رويكرد تركيبي براي  .هاي مختلف شده استپيشرفت اعضاي هيئت علمي در زمينهش از راه دور منجر به آموز

  .ارائه دهد هابرنامهات اين از اثر تريمناسب هايديدگاه تواندميارزيابي برنامه 
)Gholipur et al, 2022( سازي موفـق آن در شـركت همـراه    ارائه مدل منتورينگ و تحليل عوامل مؤثر بر پياده به بررسي

و با استفاده از رويكرد براون و كلارك مورد تحليل قرار گرفـت. عوامـل    تحليلتمها به روش نتايج مصاحبه پرداختند.اول 
ريـزي، اجـرا و ارزيـابي و بـازخورد     ل برنامهمقوله اصلي؛ شام 3مقوله فرعي و  17سازي فرايند منتورينگ در همؤثر بر پياد

مراتبي فازي مـورد  هاي اصلي و فرعي با استفاده از تكنيك تحليل سلسلهقرار گرفت. سپس در مرحله كمي پژوهش مقوله
بيشترين اهميت را در بين سه مقوله اصلي  داد كه مقوله اجراسنجش قرار گرفتند. نتايج پژوهش در گام دوم پژوهش نشان 

در » ارزيـابي و بـازخورد  «و » ريـزي برنامه«هاي سازي فرايند منتورينگ در شركت همراه اول داشته و بعد از آن مقولهدهپيا
  هاي دوم و سوم قرار دارند.رتبه

 )Safdari & Ghorooneh, 2022 ( اي مـديران  كارگيري منتورينگ در توسـعه حرفـه  ند بهفرآي "در تحقيق خود با عنوان
 يابـد،  اسـتقرار  و اجـرا  درسـتي بـه  كه صورتي در پرورش و آموزش در اين نتيجه دست يافتند كه منتورينگبه  "مدارس

 گردد. منتورينـگ مي آنان ايحرفه توسعه موجب كه آورد خواهد ارمغان به مدارس مديران متعددي براي دستاوردهاي
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 و انگيـزه  افزايش پذيري،افزايش انعطاف نفس، به اعتماد افزايش پذيري،جامعه بر مدارس مديران نگرش بهبود هينزم در
 اعتماد افزايش جمله از كنندمي تجربه را منافع بسياري اغلب منتورينگ فرايند در هامنتياست.  ثيرگذارأت استرس كاهش

  .كاري انگيزه افزايش و استرس كاهش نفس، به
)Ebrahimpour et al, 2021 ( همتـاي  تقويـت منتورينـگ   جهـت  منتورهـا  براي كليدي نكات"در تحقيق خود با عنوان 

هاي فرد بوده و مكالمات، روابط و فرصتبهاي منحصربه اين نتيجه دست يافتند كه هر رابطه منتور و منتي تجربه "مجازي
هـاي  معرض آسـيب برانگيز بوده و در گ در فضاي مجازي چالشكند. حفظ رابطه منتورينيادگيري متفاوتي را فراهم مي

ريزان آموزشـي بـه تقويـت    متعددي از جمله منحل شدن ساختار منتورينگ قرار دارد. نياز است تا اساتيد، مديران و برنامه
  بسترهاي مورد نياز براي تحقق اثربخشي منتورينگ همت گمارند

 )Porhasan, 2019دي در طراحي، اجرا و ارزشيابياليني: نكات كاربرمروري بر منتورينگ ب"ن ) در تحقيق خود با عنوا" 
شـوند كـه توصـيه    اي دانشجويان پزشكي شـناخته مـي  هاي منتورينگ از علل رشد حرفهبه اين نتيجه دست يافت كه برنامه

ي و همـواره مـورد ارزشـياب    صورت هدفمند برگـزار شـده  ها بايد بههاي پزشكي اجرا شوند. اين برنامهشود در دانشكدهمي
 اسـتاندارد  منتي – منتور ارتباط جلسات ايجاد و منتي–گيرند. انتخاب صحيح منتورها، آموزش آنها، جورسازي منتورقرار 
 بـر  عـلاوه  هـا برنامه اين طراحي در همچنين. باشد ثرؤم برنامه يك موفقيت در تواندمي منتي – منتور روابط پايش با همراه

هاي مختلف و گزارش آنهـا،  مهبرنا دقيق بررسي با. شود گرفته نظر در منتور براي نيز مفيدي پيامدهاي بايد منتي، پيشرفت
  ت.هاي آتي برداشثري در طراحي برنامهؤهاي متوان گاممي

 )Mendez et al, 2017 ادراك اجتماعي از  منتورينگ در حرفه مهندسي، بررسي نقش تئوري") در تحقيق خود با عنوان
كنـد و همچنـين   يافتند كه منتورينگ به توسعه مسير شغلي و وابستگي بيشتر سازماني كمك ميه دست به اين نتيج "حرفه

  .گرددباعث تسهيل و تسريع فرآيند اجتماعي سازي و ارتقا شغلي مي
 

 پژوهشروش شناسي 

باشد و يو از نوع پيمايشي م و نوع تحقيق توصيفي )كيفي-كميآميخته ( تحقيق حاضر از منظر هدف كاربردي و روش
ها در ني كه ساليدر بخش كيفي تحقيق، از نظر خبرگان امر و متخصص آماري جامعه. از نظر تحليل اكتشافي است

طور مستقيم با موضوع مورد بررسي، سرو كار دارند، و همچنين اساتيد دانشگاه شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب، به
. 1باشند: هاي زير ميويژگيگردد. اين خبرگان داراي ها، ميمولفه ه استخراج و شناساييشده در نهايت منجر باستفاده 

. اشراف علمي و 3تجربه كافي و آشنا با مسائل، . 2ي مورد بررسي باشند، داراي مدرك دكترا و يا تخصص در حوزه
با استفاده از ي جمع آوري اطلاعات ي مذكور، خبرگان برابا توجه به معيارها .تخصصي براي شناسايي و تحليل موضوع

در بخش كيفي  اند.شدهنفر از خبرگان شناسايي 11روش اشباع شناسايي و تعيين شدند و روش نمونه گيري گلوله برفي به
هاي منابع با استفاده از الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليت لازمهاي جهت بررسي و شناسايي عوامل و زيرساخت

است كه در ادامه و با طراحي و  ا تعدادي از خبرگان و با استفاده از روش تحليل مضمون، مدل اوليه ارائه شدهمصاحبه ب
ابزار گردآوري هاي طراحي شده، بخش كمي كار انجام شده است. بنابراين اين پژوهش از منظر توزيع پرسشنامه

و  اطلاعاتسشنامه انجام گرديد و براي تدوين مباني نظري از ميداني با استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته و پر اطلاعات
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استفاده شده است. براي يافتن عوامل كليدي مؤثر بر اجراي منتورينگ در راستاي  )هاي ثانويهداده( ايمطالعات كتابخانه
رسي و در ادامه با استفاده از نابع انساني، در اين تحقيق ابتدا ادبيات تحقيق و پيشينه تحقيق مطالعه و برهاي مبهبود فعاليت

، شناسايي و الگوي منتورينگ در راستاي بهبود لازمهاي و زيرساخت مصاحبه با خبرگان مديريت منابع انساني عوامل
ي كارشناسان و مديران منابع انساني شركت ملي مناطق نفتخيز جامعه در بخش كمهاي منابع انساني ارائه گرديد. فعاليت
در اين تحقيق از  نفر از آنان تقسيم گرديد. 100باشد كه پرسش نامه بين نفر مي 105آمار تعداد كل  بقط .باشدميجنوب 

مطالعه، براي تعيين تعداد نمونه با توجه به محدود بودن جامعه مورد  است.روش نمونه گيري تصادفي طبقاتي استفاده شده
باشند كه براي نفر  83 بايستها ميق، تعداد نمونهفرمول فوبر اساس . استاستفاده شده مورد نياز از فرمول كوكران

الگوي  لازمهاي در بخش كيفي جهت بررسي و شناسايي عوامل و زيرساختنامه توزيع شد. پرسش 100احتياط 
يل هاي منابع با استفاده از مصاحبه با تعدادي از خبرگان و با استفاده از روش تحلفعاليت منتورينگ در راستاي بهبود

ي شده، بخش كمي كار انجام هاي طراحمضمون، مدل اوليه ارائه شده است كه در ادامه و با طراحي و توزيع پرسشنامه
استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته و  ميداني با اطلاعاتشده است. بنابراين اين پژوهش از منظر ابزار گردآوري 

استفاده شده است.  )هاي ثانويهداده( ايو مطالعات كتابخانه اطلاعاتاز  پرسشنامه انجام گرديد و براي تدوين مباني نظري
ادبيات  هاي منابع انساني، در اين تحقيق ابتدابراي يافتن عوامل كليدي مؤثر بر اجراي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليت

گان مديريت منابع انساني عوامل و تحقيق و پيشينه تحقيق مطالعه و بررسي و در ادامه با استفاده از مصاحبه با خبر
براي بررسي هاي منابع انساني ارائه گرديد. ، شناسايي و الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتلازمهاي زيرساخت

است. در روايي صوري كيفي، براي دريافت نظرات گروه هدف يا تفاده شدهروايي كيفي تحقيق، از روايي صوري، اس
در درك عبارات و  يگويان براي يافتن دشواراست از طريق مصاحبه با تعدادي از پاسخ، بهتر دهندگانهمان پاسخ

هايي جود نارساييهاي نارسا از عبارات و يا وها، احتمال وجود ابهام و برداشتكلمات، تناسب و ارتباط مطلوب شاخص
گان در اين نفر از خبر 5منظور از نظرات باشد، استفاده شود. به همين كه ممكن است در معاني كلمات وجود داشته

راي سنجش روايي در بخش كمي هم از نظرات متخصصان و خبرگان و هم از روايي همگرا و بخصوص استفاده گرديد. 
 است.واگرا استفاده شده

في، در بخش كي است.هاي زير براي ارزيابي پايايي پژوهش استفاده شدهكيفي و كمي پژوهش از روشهاي براي بخش
نخبگان  (از يديگر شخص كه، طريق است. بدينشده كاپا استفاده شاخص از شدهطراحي مدل پايايي سنجش منظوربه

 كرده در مفاهيم كدها يبند دسته به اقدام محقق، توسط شده ايجاد مفاهيم و كدها ادغام نحوه از اطلاع اين رشته) بدون

 به توجه با نهايت است. درمقايسه شده فرد اين توسط شده ارائه يممفاه با محقق توسط شده ارائه مفاهيم است. سپس

در بخش كمي، براي است. شده محاسبه كاپا متفاوت، شاخص شده ايجاد مفاهيم و مشابه شده ايجاد مفاهيم تعداد
و  تحليلتمش وتحليل از رومنظور تجزيهبهاست. استفاده شده ارزيابي پايايي كمي اين پژوهش، از روش آلفاي كرونباخ

 يبررس يبرا است.وتحليل ميزان اعتبار مدل پيشنهادي نيز از روش آزمون استنباط آماري بهره گرفته شدهبراي تجزيه
هاي تحليل مضمون از شاخص كاپا نظرات خبرگان و براي بررسي پايايي يافتههاي پژوهش از ابزار گردآوري داده ييروا

تجزيه و تحليل براي  كمي بخشدر  و MAXQDA 10افزار هاي كيفي از نرمل دادهبراي تجزيه و تحلي استفاده گرديد.
  استفاده شد. PLSو  SPSS ها از نرم افزارهايداده
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  ي پژوهشهايافته
  بخش تحليل كيفي

هاي هاي پژوهش از نظرات خبرگان و براي بررسي پايايي يافتهابزار گردآوري داده ييروا يبررس يپژوهش حاضر برادر 
وري شده با استفاده از آهاي كيفي گردنتايج حاصل از كدگذاري باز داده مضمون از شاخص كاپا استفاده گرديد.حليل ت

 545كد باز ميان  107گردد تعداد طور كه مشاهده مي همان است.به نمايش گذاشته شده 2ابزار مصاحبه، در جدول 
طور مثال از متن مصاحبه بهاست. طور مثال آورده شدهي باز بهدر ادامه چند نمونه از كدگذار است.بخش شناسايي شده

، كد باز »هاي علمي در اين حوزه استفاده گرددزار كارآمد و متناسب و با استفاده از شيوهدر اين راستا از اب«دوم: 
گردد و موزش ميمنتورينگ باعث رشد و توسعه آ«از متن مصاحبه سوم: است، استخراج شده» ابزارهاي مناسب ارزيابي«
رويكرد جديد «، كد باز »ادگيري استشود و آموزش و يهاي سنتي و مبتني بر كلاس و درس طراحي ميجاي آموزشبه

فرايند منتورينگ همان گونه كه اشاره شد از طريق توسعه مسير «است، از متن مصاحبه هشتم: استخراج شده» آموزش
هاي حاكم بر سازمان و تواند افراد را با ارزشگوپذيري (نقش مدل) ميشغلي، حمايت رواني و يادگيري از طريق ال

وه انجام امور و كارها آشنا كند و بدين ترتيب فرايند اجتماعي كردن در سازمان با سرعت و انسجام فرهنگ سازماني و نح
قال هر گونه آموزش و انت«م است و از متن مصاحبه نهاستخراج شده» اجتماعي كردن كاركنان«، كد باز »بيشتر خواهد داد

استخراج » مهارت منتور«، كد باز »و منتور استدانش، توانايي و مهارت مستلزم توانايي و مهارت آموزش دهنده 
  است.شدهنشان داده 2همراه كدهاي مستخرج از آن در جدول عنوان نمونه بهاست. در ادامه بخشي از مصاحبه هفتم بهشده

  
  اري شدهگذه كدنمونه مصاحب .2 جدول

مضامين  مضمون فراگير
 دهندهسازمان

 بخشي از مصاحبه مضامين پايه

هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

ارتباطات 
 سازماني

ارتباط 
 مشاركتي

است منتورينگ در سازمان تداعي گر نوعي سبك مشاركتي با حضور استاد 
رراهه، ارتقا، كه در آن ارتباط متقابل، رهبري، آموزش، مديريت عملكرد، كا

ارتمه  كند.هاي سرپرستي و مواردي از اين قبيل را در ذهن تداعي مي
هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

ارزيابي 
 عملكرد

ارزيابي 
امنتوره  

به معيار، ارزيابي فعاليت منظور كاهش انحراف از قرار ها منجر به كاهش خطا و 
گردد. لذا ارزيابي منتورينگ نيز باعث آموزش گرفتن در مسير درست مي

گردد.صحيح و در خط درست مي  

هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

نتايج 
عملكردي 
 سازمان

توسعه 
 هامهارت

تجربه اجراي كار نيز بايد ضميمه اصول با توجه به اينكه علاوه بر آموزش، 
مديريتي و سرپرستي گردد قرار گرفتن در شرايط كاري جهت تصميم گيري 

هاي تقويت شدهو مديريت، مستلزم مهارت تواند با است لذا منتورينگ مي
پرورش مهارت انجام  منتي، منجر به افزايش اعتماد به نفس وي در ها در فرد

ضريب اطمينان تصميمات صحيح و ارتقاي كيفيت  امور، كاهش خطا، افزايش
 مديريتي گردد.

هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

 
آموزش 
 سازماني

 اجراي پايلوت
آنكه منتورينگ پياده سازي گردد، خود فرد منتور هم بايد آموزش  لذا پيش از

چرا كه عالمان و عاملان بسياري هستند كه قدرت انتقال مطلب را ندارند ببيند 
 گردد.لذا، با آموزش صحيح، امكان اجراي درست منتورينگ محقق مي
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 پرورش نيرو

و توسعه مديران و هاي پرورش فردي، سپس پرورش لذا در نظر داشتن برنامه
لزوم دوره يان خالي از لطف هاي كارآموزي براي مديران آينده در اين م

 نخواهد بود.
غني سازي 
 آموزش

پياده سازي هر فعاليتي بدون اينكه آموزشي از قبل وجود داشته به  باشد نهايتاً
 شود.شكوفايي منجر نمي

هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
نگ در راستاي ارائه الگوي منتوري

 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

تعهد 
 سازماني

بين تعهد 
 كاركنان

تطابق درست شخص و شغل، و تعهد سازماني فرد منجر به اجراي بهتر 
 شود.منتورينگ مي

هاي لازم جهت عوامل و زيرساخت
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

پذيري جامعه
كنانكار  

ماعي تاج
كردن 
 كاركنان

هنجارهاي سازمان است. وقتي يك فرد اجتماعي كردن، فرايند پذيرش 
مجرب، كه در سازمان اجتماعي شده عنوان آموزش دهنده فردي كم هاست ب
تر و همراه با متقاعد سازي اي بهتر و سريعتواند به شيوهكند، ميتجربه عمل مي

بايد و نبايدهاي سازمان را به او آموزش دهد.بهتر، فرايندهاي اجتماعي شدن و   

يرساختعوامل و ز هاي لازم جهت 
ارائه الگوي منتورينگ در راستاي 
 هاي منابع انسانيبهبود فعاليت

عوامل 
 سازماني

آگاهي 
 كاركنان

طور كلي منتورينگ منجر به ارتقاي فعاليت، افزايش رضايت، آگاهي، هب
ها ميدانش، مهارت افراد در انجام كار ها چه در حوزه منابع گردد. اين فعاليت

در ساير حوزهانساني چه  تواند در نهايت در راستاي اهداف كلان سازمان ها مي
 .قرار گيرد و بازدهي سازمان را افزايش دهد

دستورالعمل 
 سازماني

تواند بهثر از منتورينگ ميأآموزش در سازمان مت ها و سمت مطالعه موردي
مثال ساخته و يني سازماني برود كه كاربرد تئوري در عمل را ميسر هاي ع
 .دهددليل ملموس بودن بحث را ارتقا ميامكان انتقال مطلب به فراگير به

فرهنگ 
 سازماني

هاي سازماني بدون وجود فرهنگ آن، با شكست بسياري از فرآيندها و فعاليت
مواجه مي ها كم نيست منتورينگ شوند چرا كه باور و نظر جمعي در مورد آن

نيست. بنابراين پياده سازي فرهنگ منتورينگ آن هم هم از اين قاعده مستثنا 
كل صورت گام به گام و ابتدا در جوامع كوچك و سپس تعميم آن بهبه

سزايي خواهد داشت.ه سازمان در اجراي آن نقش ب  

  
ده و مضامين فراگير مستخرج از مصاحبه هفتم در دهنگردد مضامين پايه، مضامين سازمانطور كه مشاهده مي همان 

  باشد.است كه به شرح ذيل ميشدهنشان داده 1جدول شماره 
مصاحبه هفتم عبارتند از: ارتباط مشاركتي، ارزيابي منتورها، توسعه  مضامين پايه: برخي از مضامين پايه استخراج شده از 

آگاهي  موزش، تعهد بين كاركنان، اجتماعي كردن كاركنان،ي آها، اجراي پايلوت، پرورش نيرو، غني سازمهارت
  كاركنان، دستورالعمل سازماني و فرهنگ سازماني.

مصاحبه هفتم عبارتند از: ارتباطات سازماني،  دهنده استخراج شده ازدهنده: برخي از مضامين سازمانمضامين سازمان 
  پذيري كاركنان و عوامل سازماني.تعهد سازماني، جامعه ني،ارزيابي عملكرد، نتايج عملكردي سازمان، آموزش سازما

هاي منابع انساني در هاي لازم جهت ارائه الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتمضامين فراگير: عوامل و زيرساخت 
  گردد.عنوان مضمون فراگير قلمداد ميتحقيق حاضر به
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 107ري شده با استفاده از ابزار مصاحبه، مشاهده گرديد كه تعداد دآوهاي كيفي گرنتايج حاصل از كدگذاري باز داده 
  است.به نمايش گذاشته شده 5-4جدول  است كه درمفهوم شناسايي شده 545كد باز ميان 

ها) به تفكيك هر يك از ها)، فراواني كدهاي داده شده به مضامين (تمدر ادامه فراواني كدهاي داده شده به مضامين (تم
شوندگان، توزيع فراواني و درصد فراواني تعداد مصاحبه شوندگان به تفكيك شناسايي مقولات؛ و درصد مصاحبه 

علاوه بر بررسي  است.فراواني تعداد مصاحبه شوندگان به تفكيك شناسايي مقولات در جداول و اشكال ذيل آورده شده
رصد فراواني تعداد مصاحبه شوندگان كه به هر مقوله اني و دتوان توزيع فراوتعداد كدهاي اختصاص يافته به مقولات، مي

  دست آيد.اند را نيز مورد بررسي قرار داد تا عموميت و گستردگي طيف مقوله اشاره شده در ميان همه افراد بهكردهاشاره
ي دل درختم و )2(جدول  توزيع فراواني و درصد فراواني تعداد مصاحبه شوندگان به تفكيك شناسايي مقولات در

  است.شدهنشان داده )2( مضامين تحقيق در شكل
  

 توزيع فراواني و درصد فراواني مصاحبه شوندگان به تفكيك شناسايي مقولات .2جدول 

 درصد فراواني مقوله

 100 11 آموزش سازماني

 100 11 مديريت منابع انساني

 100 11 هاي فردي منتورويژگي

 100 11 نتايج عملكردي سازمان

سازمانيعوامل   10 91/90  

91/90 10 پذيري كاركنانجامعه  

عملكردارزيابي   10 91/90  

82/81 9 مديريت دانش  

73/72 8 تعهدسازماني  

73/72 8 مديريت مسير شغلي  

73/72 8 ارتباطات سازماني  

73/72 8 توانمندسازي كاركنان  

60/63 7 ساختارسازماني  

60/63 7 اعتماد سازماني  

نپيشرفت كاركنا  7 60/63  

60/63 7 موانع اجرايي سازمان  

 100 11 كل
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  مضامين تحقيق مدل درختي .2شكل 

  
هاي منابع هاي لازم جهت ارائه الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتهاي تحقيق نشان داد عوامل و زيرساختيافته 

سازماني، آموزش سازماني، پيشرفت كاركنان،  سازماني، ارزيابي منتورينگ، اعتمادانساني عبارتند از: ارتباطات
پذيري كاركنان، ساختارسازماني، عوامل سازماني، مديريت دانش، مديريت تعهدسازماني، توانمندسازي كاركنان، جامعه

  هاي فردي منتور.يژگيمسير شغلي، مديريت منابع انساني، موانع اجرايي سازمان، نتايج عملكردي سازمان و و
  
  بخش كمي 
است. داده صحيح پيرامون متغيرهاي تحقيق گردآوري شده 83مشخص است  )3(هاي مندرج در جدول اساس داده بر

آمار بيشترين ميانگين را دارد.  كاركنان شرفتيپبوده است كه در اين ميان  325/4تا  803/3ميانگين نمرات متغيرها بين 
  است.آورده شده )3(جدول در  تحقيقتوصيفي 

  
  آمار توصيفي ايجنت .3جدول 

 دامنه تعداد متغيرها
راتييتغ  

نهيكم نهيشيب  نيانگيم   
خطاي 
 استاندارد

 انحراف
اريمع  

يارتباطات سازمان  83 80/2  20/2  00/5  009/6  070/0  640/0  

نگيمنتور يابيارز  83 57/2  43/2  00/5  055/4  063/0  579/0  

ياعتماد سازمان  83 00/3  00/2  00/5  180/4  072/0  661/0  

يوزش سازمانآم  83 33/2  67/2  00/5  054/4  058/0  536/0  

كاركنان شرفتيپ  83 50/2  50/2  00/5  325/4  071/0  650/0  

يتعهدسازمان  83 33/2  67/2  00/5  220/4  071/0  650/0  

كاركنان يتوانمندساز  83 80/1  20/3  00/5  204/4  052/0  479/0  
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جامعه كاركنان يريپذ  83 67/2  33/2  00/5  803/3  075/0  688/0  

يساختارسازمان  83 00/3  00/2  00/5  951/3  077/0  705/0  

يعوامل سازمان  83 58/2  42/2  00/5  124/4  060/0  553/0  

دانش تيريمد  83 00/2  00/3  00/5  228/4  064/0  583/0  

يشغل ريمس تيريمد  83 14/2  86/2  00/5  975/3  064/0  583/0  

يمنابع انسان تيريمد  83 57/2  43/2  00/5  041/4  066/0  601/0  

سازمان ييموانع اجرا  83 00/3  00/2  00/5  092/4  072/0  659/0  

يعملكرد جينتا  83 67/2  33/2  00/5  040/4  061/0  561/0  

يژگيو منتور يفرد يها  83 88/1  13/3  00/5  262/4  058/0  537/0  

ينگمنتور  83 99/1  00/3  99/4  098/4  045/0  417/0  

  
آزمون كلي كيفيت مدل روايي همگراي و  يبيترك ييايپاو  كرونباخ يآلفايي پرسشنامه، تر پايابراي سنجش بهتر و دقيق

  است.شدهنشان داده )4( متغيرهاي تحقيق و در جدول ساختاري
  

 متغيرهاي تحقيق آزمون كلي كيفيت مدل ساختاريروايي همگراي و  يبيترك ييايپاو  كرونباخ يآلفا .4جدول 

كرونباخ يآلفا متغيرها  
ايي تركيبي پاي

(CR) AVE اشتراكي مقادير  ܴଶ 

836/0 آموزش سازماني  879/0  553/0  553/0  521/0  

890/0 ارزيابي منتورينگ  914/0  603/0  603/0  378/0  

915/0 عوامل سازماني  928/0  523/0  523/0  657/0  

763/0 اعتماد سازماني  863/0  679/0  679/0  519/0  

886/0 ارتباطات سازماني  917/0  688/0  688/0  514/0  

جامعه كاركنانپذيري   700/0  834/0  630/0  630/0  559/0  

850/0 مديريت منابع انساني  886/0  527/0  527/0  762/0  

862/0 مديريت مسير شغلي  893/0  546/0  546/0  605/0  

781/0 موانع اجرايي سازمان  871/0  693/0  693/0  253/0  
845/0 مديريت دانش  896/0  684/0  308/0  --- 

909/0 نتايج عملكردي  923/0  502/0  684/0  407/0  

778/0 پيشرفت كاركنان  899/0  513/0  502/0  756/0  

738/0 ساختارسازماني  881/0  553/0  817/0  248/0  

785/0 تعهدسازماني  877/0  603/0  788/0  433/0  

782/0 توانمندسازي كاركنان  850/0  523/0  707/0  382/0  

853/0 هاي فردي منتورويژگي  887/0  679/0  533/0  437/0  

  



               
 

 

 

257  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

تبيين و طراحي منتورينگ به منظور ارتقاي فعاليتهاي منابع انساني در شركت ملي مناطق  :سيد علي اكبر احمدي، مهرداد همراهي، يوحيد چنار، علي قاسمي قاسموند
 نفتخيز جنوب

  266 تا 239 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

و آلفاي كرونباخ براي تمامي ابعاد مدل مورد مطالعه بيشتر از  )CR(، مقدار ضريب پايايي تركيبي )4(با توجه به جدول 
روايي همگراي  )4(جدول نامه از پايايي قابل قبولي برخوردار است. توان ادعا كرد كه پرسشاست و از اين رو مي 7/0

 شدهاستخراج انسيوار نيانگيمگردد كه مقدار مشاهده مي )4(طور كه در جدول  دهد. همانميتحقيق را نشان متغيرهاي
(AVE) دست آمده كه از به 7/0است و مقدار پاياي تركيبي نيز در تمام موارد مقداري بيشتر از  5/0تر از همواره بزرگ

  شود.مي ديتائ زيهمگرا ن ييروا نيبنابرا ؛تر استنيز بزرگ )AVEشده (راجاستخ انسيوار نيانگيممقدار 
با محاسبه ميانگين هندسي ميانگين مقادير اشتراكي و ضريب تعيين  آزمون كلي كيفيت مدل ساختاريهمچنين نتايج 

)ܴଶܴداراي مقدارزا شود، تنها متغيرهاي درونطور ميهمان است.آورده شده )4(در جدول دست ) بهଶ  .پس از هستند
آيد كه شاخصي قوي است و نشان از كيفيت بالاي دست ميبه 547/0عددي برابر  G0Fانجام محاسبات، مقدار شاخص 

  كلي مدل دارد.
  

  آزمون فرضيات پژوهش
تحقيق بر اساس يك ساختار علي با تكنيك حداقل مربعات جزئي  هايرابطه متغيرهاي موردبررسي در هر يك از فرضيه

PLS يك از  گيري (رابطه هرشده است مدل اندازهترسيم )3(است. در مدل كلي تحقيق كه در شكل آزمون شده
سنجش است. براي مشاهده با متغير پنهان) و مدل ساختاري (روابط متغيرهاي پنهان با يكديگر) محاسبه شدهمتغيرهاي قابل

شده است. در اين مدل كه ارائه )4(در شكل كه  استبا تكنيك بوت استراپينگ محاسبه شده tمعناداري روابط نيز آماره 
ل. اس. است خلاصه نتايج مربوط به معناداري بار عاملي استاندارد و معناداري روابط آافزار اسمارت پي. خروجي نرم

  است.آورده شده )5(سير و معناداري آنها نيز در جدول شده است. ضرايب ممتغيرهاي تحقيق ارائه
  

    
حداقل مربعات  كيتكنبا پژوهش  يلمدل ك .3شكل 

  يجزئ
  

ي مدل كلي پژوهش با تكنيك بوت اآماره .4شكل 
  استراپينگ

  
  



      
 

 

 

تبيين و طراحي منتورينگ به منظور ارتقاي فعاليتهاي منابع انساني در شركت ملي : سيد علي اكبر احمدي، مهرداد همراهي، يوحيد چنار، علي قاسمي قاسموند  258
 مناطق نفتخيز جنوب

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 266 تا 239 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  مسير ضرايب .4جدول 
ياآماره تأثير جهت مسير  

722/0 آموزش سازماني → منتورينگ  518/15  

615/0 ارزيابي منتورينگ → منتورينگ  105/11  

810/0 عوامل سازماني → منتورينگ  109/16  

نتورينگم 721/0 اعتماد سازماني →   321/14  

717/0 ارتباطات سازماني → منتورينگ  944/15  

748/0 پذيري كاركنانجامعه → منتورينگ  134/17  

873/0 مديريت منابع انساني → منتورينگ  140/33  

778/0 مديريت مسير شغلي → منتورينگ  161/18  

503/0 موانع اجرايي سازمان → منتورينگ  946/5  

638/0 مديريت دانش → منتورينگ  944/8  

869/0 نتايج عملكردي → منتورينگ  213/30  

498/0 پيشرفت كاركنان → منتورينگ  744/6  

658/0 ساختارسازماني → منتورينگ  041/11  

618/0 تعهدسازماني → منتورينگ  324/7  

661/0 توانمندسازي كاركنان → منتورينگ  058/12  

ويژگي → منتورينگ فردي منتورهاي   694/0  019/14  

  
  ال تحقيقؤپاسخ به س 
جنوب هاي منابع انساني در شركت ملي مناطق نفتخيز ابعاد جهت طراحي الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليت -1

  چيست؟
ركت ملـي  هاي منابع انساني در شهاي تحقيق نشان داد ابعاد جهت طراحي الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتيافته

-سـازماني، پيشـرفت  مناطق نفتخيز جنوب عبارتند از: ارتباطات سازماني، ارزيـابي منتورينـگ، اعتمـاد سـازماني، آمـوزش     
كاركنان، ساختارسازماني، عوامل سازماني، مديريت دانـش،  پذيريكاركنان، جامعهكاركنان، تعهدسازماني، توانمندسازي

  هاي فردي منتور.، موانع اجرايي سازمان، نتايج عملكردي سازمان و ويژگيمديريت مسير شغلي، مديريت منابع انساني
در شركت ملي مناطق نفتخيز هاي منابع انساني ها جهت طراحي الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتمولفه -2

  جنوب چيست؟
ر شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب هاي منابع انساني دها جهت طراحي الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتمولفه

  است.شدهنشان داده 5در جدول 
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  ها جهت طراحي الگوي منتورينگمولفه .5جدول 
 هامولفه ابعاد

ارتباطات سازماني -1  

ارتباط بلندمدت -1  
گفتگو -2  

تبادل اجتماعي و سرمايه اجتماعي -3  
ارتباط مشاركتي -4  
برقراري تعاملات -5  

ي منتورينگارزياب -2  

ارزيابي دوره -6  اي
ابزارهاي مناسب ارزيابي -7  

نظارت -8  
ارزيابي كيفيت نيرو -9  

ارزيابي مستمر -10  
الگوهاي عملكردي -11  

تعيين معيار ارزيابي عملكرد -12  
ارائه بازخورد -13  

مديريت عملكرد -14  
ارزيابي منتورها -15  

اعتماد سازماني -3  
اعتماد كسب -16  
اعتمادسازي -17  

اعتماد كاركنان در سازمان -18  

آموزش سازماني -4  

اجراي پايلوت -19  
آموزش استخدامي -20  

جلسات توجيهي -21  
پرورش نيرو -22  

ايجاد رويه -23  هاي آموزش
فضاي مناسب آموزش -24  

غني سازي آموزش -25  
رويكرد جديد آموزش -26  

اركنانآموزش ك -27  

پيشرفت كاركنان -5  
پرورش درست كاركنان -28  

توسعه كاركنان -29  

تعهد سازماني -6  

وفاداري كاركنان -30  
رابطه متعهدانه -31  
كسب حمايت-32  

تعهد بين كاركنان -33  
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توانمند سازي كاركنان -7  

شناسايي نقاط قوت و ضعف -34  
توسعه قابليت -35  ها
زهارتقاي انگي -36  

توانمندي و شايستگي -37  
توسعه شايستگي -38  ها

جامعه-8  پذيري كاركنان
شناخت سازمان -39  

پذيرش نيروتازه وارد در محيط -40  
اجتماعي كردن كاركنان -41  

ساختار سازماني -9  
شبكه -42  سازي

ساختارمنتورينگ -43  
ساختار رسمي -44  

عوامل سازماني -10  

قضاوت -45  
سبك رهبري -64  

كيفيت زندگي كاري -47  
شهروندي رفتار -48  

تيمي كار-49  
آگاهي سازماني -50  

تكنولوژي سازماني -51  
احترام متقابل -52  

پذيرش تغيير سازماني -53  
دستورالعمل سازماني -54  

حمايت مدير -55  
يادگيري سازماني -56  

هدف گذاري منتورينگ -57  
هنگ سازمانيفر -58  

مديريت دانش -11  

ثبت اطلاعات -59  
دانش سازماني -60  

ايجاد دانش -61  
تسهيم دانش -62  

كاركنانآگاهي  -63  

انتقال دانش -64  

مديريت مسير شغلي-12  

گردش شغلي -65  
خودپروري در افراد -66  

مديريت استعداد -67  
جذب مناسب نيرو -68  
شغلي بهبود و توسعه -69  
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برنامه ريزي كارراهه شغلي -70  
پيشرفت مسير شغلي -71  

مديريت منابع انساني -13  

انسانيمديريت سرمايه  -72  
تجزيه و تحليل شغل -73  

كوچينگ-74  
مشاوره -75  

مين نيروأت -76  
حفظ و نگهداشت منابع انساني -77  

برنامه ريزي منابع انساني -78  
جانشين -79 ريپرو  

جبران خدمات -80  

موانع اجرايي سازمان -14  
عدم آموزش -81  
فقدان مهارت -82  

شغليعدم توانايي  -83  

نتايج عملكردي سازمان -15  

مسئولت پذيري -84  
حفظ مزيت رقابتي -85  
درك شغل و نقش -86  

توسعه منتورينگ در سطح سازماني -87  
خلاقيت و نوآوري -88  

شايسته -89  سالاري
كارايي -90  

توسعه فردي -91  
تعلق سازماني -92  

كاهش ترك خدمت-93  
كارتوسعه كسب و  -94  

رضايت شغلي -95  
توسعه مهارت -96  ها

بهبود فعاليت و عملكرد سازمان -97  
ارتقاي بهره -98  وري

ويژگي -16  هاي فردي منتور

ويژگي -99  هاي رفتاري
ردياستعداد ف -100  
نيروي متخصص -101  

تناسب -102  
سابقه شغلي -103  
تعهد منتور -104  
دانش فردي -105  
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عوامل دموگرافيك -106  
مهارت منتور -107  

  
الگـوي   سـاختاري  معـادلات  مـدل  آزمـون  و كمي و كيفي بخش هايداده تحليل و تجزيه آمده از دست به نتايج براساس

  گردد.ارائه مي )5(تحقيق طراحي و در شكل 
  

  
  ساختاري معادلات مدل نتايج براساس پژوهش نهايي الگوي .5شكل 

 
  گيرينتيجه بحث و

هاي آنها گوناگون و درك آنها مشكل است. با توجه منابع انساني سرمايه با ارزش معنوي سازمان هستند، نيازها و خواسته
كار ه هاي منتورينگ را بها برنامهليات و عناصر انساني آن، سازمانهاي مرتبط با عماندازه روز افزون صنعت و پيچيدگيبه

دهـد.  كند و به آنها براي دستيابي به اهداف سازمان انگيزش ميمنتورينگ به افزايش روحيه كاركنان كمك مياند. گرفته
نيازهـاي شـغلي و شخصـي آنهـا     بيننـد و در مـورد   عنوان اشخاص بهتر مـي هها كاركنان را ببا استفاده از منتورينگ سازمان

كنـد.  ي كاركنـان و اهـداف سـازماني را يكپارچـه مـي     كنند. درست مثل يك رشته كه اهداف شخص ـاطلاعات كسب مي
 بـراي  مشترك هدف يك اعتماد، بر مبتني ايرابطه ايجاد هدف با فرد دو آن در كه است ايتوسعه رابطه يك منتورينگ
 بـه  كمـك  براي است نفر دو بين ايرابطه منتورينگ. شودمي ساخته اعتماد اساس بر طهراب اين و كنندمي برقرار يادگيري
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 متمركـز  بـا  و اسـت  لازم رابطـه  توسعه براي اعتماد بين اين در و خود شخصيتي و شغلي تجربيات بهبود در دو آن از يكي
 بنـابراين،  اسـت؛  هـا منتـي  هـاي خواسته پيگيري منتورينگ رابطه يك اصلي هدف منتي يعني رابطه در طرف يك بر شدن

جهـت اجـراي    آورد. دردسـت مـي  هسازمان منافع زيادي را از اجراي منتورينگ ب ـاست.  رابطه اصلي هدف منتي پيشرفت
هاي لازم جهـت اجـراي منتورينـگ    و زير ساخت مؤلفهها بايد شرايط و بستر لازم را فراهم آورده و به منتورينگ سازمان

اجراي منتورينـگ را تقويـت نمايـد و    هاي باشد بايد مولفهاگر سازماني در پي اجراي منتورينگ مي توجه نمايند. در واقع
ها و مهيـا  هاي هاي لازم منتورينگ را فراهم آورده و همواره تقويت و حمايت مولفهمورد حمايت قرار دهد و زير ساخت

ارائـه   از پژوهش حاصل هاييافته د نظر قرار دهد.بودن و آمادگي شرايط و بستر سازي لازم جهت اجراي منتورينگ را م
 منتورينـگ  در هـاي ديگـر تحقيقـات   يافتـه  هاي منابع انساني (تحقيق حاضر) باينگ در راستاي بهبود فعاليتالگوي منتور

 شود.ميدارد كه در ادامه توضيح داده همخواني

مدل معادلات ساختاري آمـده اسـت نشـان دهنـده     هاي بخش كيفي و كمي و آزمون نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
بعـد   16هاي منابع انساني شركت ملي مناطق نفتخيز جنوب داراي الگوي منتورينگ در راستاي بهبود فعاليتاين است كه 

باشد كه ابعاد عبارتند از ارتباطات سازماني، ارزيابي منتورينـگ، اعتمـاد سـازماني، آمـوزش سـازماني،      مي شاخص 107و 
پـذيري كاركنـان، ساختارسـازماني، عوامـل سـازماني،      فت كاركنان، تعهدسـازماني، توانمندسـازي كاركنـان، جامعـه    پيشر

هاي مديريت دانش، مديريت مسير شغلي، مديريت منابع انساني، موانع اجرايي سازمان، نتايج عملكردي سازمان و ويژگي
 ,Derex, 2021 ،()Bas et al, 2018 ،()Ebrahimpour et al( هـاي پـژوهش نتـايج ايـن پـژوهش بـا نتـايج      فردي منتـور.  

2021،( )Perasad et al, 2019؛ Mendez et al, 2017( )Safdari & ghrone, 2022). (Deipite & Shalin, 2017( ،
)Zarabi et al, 2018. Maghboli et al, 2019 ()Perasad et al, 2019؛Safdari & Ghoroneh, 2022( 
)Daneshmand et al, 2018 ؛Bass et al, 2018 ؛Pourhossein, 2018( ،)Safdari & ghrone, 2022 ؛Deipite & 

Shalin, 2017 ،( .هـاي لازم در  شود كه عوامل و زير ساختاز بررسي نظرات پژوهشگران چنين استنباط ميمطابقت دارد
ينـگ، آمـوزش، ايجـاد فرهنـگ     سـاختار منتورينـگ تعيـين متصـدي اجـراي منتور      :اجـراي منتورينـگ عبارتنـد از    جهت

-منتورينگ ارزيابي منتورينگ و جبران خدمات با توجه به پيشينه تحقيق و با مطالعه نظر پژوهشگران و با مطالعه پـژوهش 
انسـاني از جملـه: اجتمـاعي    هـاي منـابع   توان دست يافت كه منتورينگ باعث بهبود فعاليتهاي انجام شده به اين نتيجه مي

  گردد.پروري و حفظ و نگهداري منابع انساني ميعه، مديريت عملكرد، مسير شغلي و جانشينكردن آموزش و توس
مي پيشنهاد منتورينگ ارزيابي زمينه درها ريزيهاي پژوهش جهت استفاده بهينه از منابع انساني در برنامهبا توجه به يافته

  گردد:
هاي لي مناطق نفتخيز جنوب نياز به بهبود دارند و استفاده از سيستمهاي منابع انساني در شركت ماينكه فعاليت با توجه به -

هاي منابع و در صورتي كه فعاليت .هاي منابع انساني خواهد گرديدها باعث بهبود فعاليتمديريت و توجه به اين فعاليت
و تحقق اهداف سازمان  ،ي و منابع انساني سازمان بهبود خواهد يافتانساني بخوبي اجرا گردند عملكرد نيروي انسان

انساني آن دارد و عملكرد مناسب منابع انساني سازمان باعث تحقق اهداف سازمان بصورت كارا و بستگي به عملكرد منابع
ز سيستم منتورينگ هاي منابع انساني استفاده اگردد در جهت بهبود فعاليتهاي سازمان ميبخش و كاهش هزينهاثر

  گردد.پيشنهاد مي
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 اجراي بر و ببندد بكار و شناسايي را منتورينگ مستمر و ايدورهارزيابي  مناسب ابزارهاي و هايمان معيارساز - 
  باشد. داشته نظارت منتورينگ

 از آنان آگاهي باعث تا شود داده منتورينگ متصديان و منتي و منتورها لازم به يخوردها باز منتورينگ اجراي حين در -
 گردد و خود ضعف و قوت نقاط از آنان آگاهي باعث همچنين گردد و منتورينگ طرح كلي عملكرد و خود عملكرد

  گردد. زمينه اين در تلاش و فعاليت ادامه به آنان تشويق باعث هم
 آمدهاي پي مطالعه از بركاركنان منتورينگ هايبرنامه اقدامات ارزيابي منتورينگ، در بخشي ارزيابي اثر منظور به -

 مواردي بررسي با را منتورينگ اثربخشي تواندمي سازمان كرد، استفاده سازماني و فردي، گروهي سطوح در منتورينگ
 بررسي مورد منتي هايتوانايي و دانش توسعه ارزيابي و شغلي وري، موفقيت بهره سازماني، شغل، تعهد از خشنودي نظير
  .هدد قرار

 اجرا ريزي،طرح گونه به را انساني منابع مديريت فرآيندهاي و ماتاقدا و هافعاليت سازمان منتورينگ اجراي جهت در -
 منتورينگ اجراي جهت در واقع در. گردد فراهم منتورينگ اجراي جهت مناسب شرايط و لازم بستر كه نمايد كنترل و

 در واقع انساني يروين كه كند تصور اينگونه و بنگرد انساني سرمايه مديريت چشم به بايد انساني منابع مديريت به سازمان
  .باشدمي سازمان ارزش با هايسرمايه از انساني نيروي و است سازمان انساني سرمايه
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