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بر پیشرفت شغلی معلمان زن  مدل منتورینگی حمایتی هاهمؤلّفعوامل و  تأثیربررسی 

 شرقی جدیدالاستخدام استان آذربایجان

 1پروانه نیرومند
 2جعفر قهرمانی 

 3ابوالفضل قاسم زاده علیشاهی

 25/7/1401تاریخ پذیرش :            16/6/1401 تاریخ دریافت :

 چکیده

ی زنان، همچنین حمایت و توانمندسازی زنان و اهحرفۀ منتورینگ روشی مؤثر برای ترویج آموزش و توسع
ایجاد تغییر فرهنگ مثبت سازمانی است. از لحاظ تاریخی، در کشور ما مردسالاری در تمام موضوعات اجتماعی 

ها به تحولات در محل کار بسیار آشکار است و ایجاد فرصت برای پیشرفت زنان و تحول در سازمان خصوصاً
 .، منتورینگ استاتژی ارزشمندی برای زنان به عنوان یک استراهیکی از رویکردهای توسع .دارد نیاز ساختاری
هدف برجسته کردن اهمیت منتورینگ به عنوان یک مکانیزم حمایت و پیشرفت شغلی برای  با حاضر پژوهش

-یافته .ستاهشد استفاده هاداده آوری جمع تلفیقی برای روش ست. ازاهزنان در نظام آموزشی کشور انجام گرفت

 منتورینگی تأییدمستخرج از تحلیل عاملی مدل ی حمایتی هاهمؤلفّآمده نشان داد که عوامل و  به دستهای 
بعدی ۀ های منتورینگ )منتی و منتور( و در مرحلاول شامل ویژگیۀ زن در مرحل معلمانبر پیشرفت شغلی  مؤثرّ

راهبردهای  .باشدمیفردی، عوامل فرهنگی، عوامل سازمانی و عوامل کلان( عوامل منتورینگ )عوامل بین
راهبردهای سازمانی و راهبردهای فراسازمانی( و پیامدهای منتورینگ )پیامدهای  ،منتورینگ )راهبردهای فردی

دام فردی، پیامدهای سازمانی و پیامدهای فراسازمانی( نیز در مدل مستخرج، برای معلمان زن جدیدالاستخ
 ست. ا هبررسی گردید

 یتأییدپیشرفت شغلی، تحلیل عاملی  ،جدیدالاستخدام زن معلمان ،های منتورینگهمؤلفّعوامل و  واژگان کلیدی:

 مقدمه 

                                                           
 ایران،  ،دانشجوی دکتری، گروه مدیریت آموزشی، واحد مرند، دانشگاه آزاد اسلامی، مرند 1

 مسئول(نویسنده ) ن، ایراگروه مدیریت آموزشی، واحد مرند، دانشگاه آزاد اسلامی، مرنداستادیار،  2

 دانشیار، گروه علوم تربیتی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجان، تبریز، ایران،  3

 «زن و مطالعات خانواده»

 1402شصت و یکم،پاییز  سال هفدهم ـ شماره
 153-125ص ص: 
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امروزه با طرح  .انددر حوادث گوناگون بوده ریو انکارناپذ میعظ یهانقش فاگریا خیزنان در طول تار
مشارکت زنان در ابعاد . ستاهبه شدت مورد توجه قرار گرفت ندیفرآ نینقش زنان در ا کشورهاۀ مباحث توسع

را کسب کنند و در  یبهتر یاجتماع گاهیتا آنان جا شودیباعث م یو اقتصاد یاسیس ی،مختلف اجتماع
 آموزش محوری نقش .(19) دنواقع شو مؤثرّکشورشان  تاًیمربوط به سرنوشت خود و نها یهایریگمیتصم

 این ترمناسب ایفای برای. است انکارناپذیر واقعیتی جوامع علمی پیشرفت و فرهنگیۀ توسع در پرورش و
 بهره معینی درسی هایبرنامه و آموزشی هایزمان ها،ساختار از کشور هر پرورش و آموزش نظام نقش،

رغم (. علی21) شوندمی تعیین کشور آن کلی اهداف و هابرنامه ها،سیاست بنابر همه هااین که گیردمی
بدیلی را انجام های ارتباطی و آموزشی، همچنان این نهاد مهم کارکردهای بیتحولات سریع و دگرگونی

(. 10کند)همه جانبه را تقویت میۀ دهد؛ کارکردهایی که کیفیت زندگی اجتماعی را تسهیل، و توسعمی
 باً یتقر یانسان یهاهیزنان به عنوان سرما( و 3آید )شمار میبه سازمان برای منبع ترینباارزش انسانی نیروی

ها همدوش مردان به نقش آنها در همه عصرها و نسل .دندهیم لیکار هر کشور را تشک تیاز جمع یمین
 یآموزش ی،اجتماع ی،اسیس یهابه حوزه یاقتصادۀ از حوز زیزنان ن گذارتأثیرپرداختند و نقش  ینیآفر

 هر در کارکنان اساسی به نیازهای پاسخگویی لزوم جدید عصر در رو این از .(19) است افتهیگسترش 

(. آموزش و توانمندسازی به عنوان یک عامل تغییر و محرک در 3گیرد )می اول قرار اولویت در سازمان
های پشتیبانی و مسیرهای ها، سیستمهای رهبری، شایستگیو برای ایجاد توانایی استمراکز آموزشی 

یکی از تغییرات  (. یکی از عوامل اصلی آموزش در مدارس، معلمان هستند. از این رو،1مناسب است )عملی 
ی بهسازی معلمان به دلایلی هاباارزش و جالب در آموزش و پرورش توجه به رشد مداوم و مستمر برنامه

شتن با همچون، افزایش پیچیدگی آموزش، افزایش تقاضا از سوی جامعه و همچنین سر و کار دا
(. با ظهور تغییرات اجتماعی و اقتصادی، غیرقابل پیش 13ی آینده است )هاآموزان به عنوان سرمایهدانش

های جدید در مورد فرهنگ جامعه و فرد، روابط ها، رشد فشرده منابع اطلاعاتی، ظهور ایدهبینی بودن آن
در این میان کار معلمان زن  (.23رسد )میها ضروری به نظر ها و الگوهای رفتاری اجتماعی، تغییر ایدهآن

موقعیتی متناسب با  بعد از اتمام تحصیل روانه بازار کار شده و امیدوارندزیرا  ؛تر استتر و حساسسخت
که  شونداما به هنگام ورود به حرفه با موانع و مشکلاتی رو برو می و دانش خود کسب نمایند هاتوانایی

موجود  آلشان گشته و اغلب مغلوب شرایط داخلی و خارجیایده هایبه موقعیتها یابی آنباعث عدم دست
برای  تازنان باید اجازه داشته باشند . کشندآنند دست می یابی به آن چه شایستهشده و از تلاش برای دست

های پیشرفت شغلی در محل کار خود تلاش کنند. حتی اگر قوانینی برای تضمین حقوق برابر و فرصت
(. از 12هایی برای اجرای این امر وجود ندارد )ابر برای زنان وضع شده باشد بدیهی است که مکانیسمبر

ی ارشد کمتر حضور دارند و این هادهد که زنان در سطح جهانی در پستها نشان میسوی دیگر بررسی
کت زنان بسیار شغلی، همچنین در سطوح میانی شغلی مشارۀست که در سطوح دانشجویی و اولیا در حالی

اجرا و پشتیبانی منتورینگ  هایی برایها و برنامهدهدکه ادارات، سیاستها نشان می(. یافته24زیاد است )
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ی منتورینگ را بین خود ترتیب هاو شبکه هاندارند. زنان خود باید ابتکار عمل را بر عهده گیرند و برنامه
 ۀبرند و این باعث رشد و انگیزسود میۀور از این رابطهم منتی و هم منت دهند تا اطمینان حاصل شود که

آید. زنان بخش مهمی از شمار میبه سازمان برای منبع ترینباارزش انسانی (. نیروی12شود )آنان می
دهند و آموزش و راهنمایی زنان باعث پیشرفت سازمانی و همچنین ها را تشکیل مینیروی انسانی سازمان

 گرفته صورت هایپژوهش اکثر کهاین به توجه شود. باها میاهداف سازمان در رسیدن به در باعث تسریع

ه ب را منتورینگۀ برنام اثربخشی حاضر پژوهش ست،اهای به زنان نکردتوجه ویژه منتورینگ،ۀ حوز در
اصلی این پژوهش این است که  سؤال ست.اهنمود گیریاندازه تر برای زنانشفاف و ترمشخص صورت

 چیست ؟ جدیدالاستخدام زن معلمانبر پیشرفت شغلی  مؤثّر مدل منتورینگی حمایتی هاهمؤلّفعوامل و 

 بهسازی منابع انسانی

شتاب یافته،  یمحیط رشد و تغییرات چالش با مواجهه به منظور هاکنونی، سازمان متلاطم دنیای در
 سازگاری برای هان(. سازما9باشند) آگاه خود بقای و رشد در بهسازی، و یادگیری حیاتی نقش به بایدمی

چهار  هسازیب و توسعه به اقدام طورمستمر به سازمانی، توسعۀ و محیطی تغییرات عملیاتی، در اهداف

فرهنگی  ایفض و مقررات و قوانین تجهیزات، نوین و یهافناوری کارگیریانسانی، به نیروی (متغیر
 انسانی منابع یبهساز راهبرد در عمده تغییر حداقل چهار جهان، فعلی شرایط نمایند. درسازمانی( می

 : از عبارتند که شودمی مشاهده

 یادگیرنده؛ سازمان ایجاد با رقابتی هایمزیت کسب بر تأکیدـ 

 کمیاب؛ یهامهارت جویای جوانان جذاب برای کار بازارـ 

 بالا؛ بسیار مهارت با خلاق انسانی منابع داشتن منظور به رقابت ایجادـ 

 هان سازمانمدیرا که کندمی ایجاب گروهی، کار حضور و سازمانی مراتب سلسله شدن ریخته درهمـ 

 .شوند مجهز سازمانی و فردی بین ارتباطات ایجاد در ایویژه هایتوانایی به

 نیاید در اساسی چالش و شده بنیادی دستخوش تغییرات نیز و پرورش آموزش شرایطی، چنین در

 است تغییرۀ دیدپ مداوم و مستمر فرآیند در جهانی، درگیرشدن هایرقابت دور از نشدن حذف برای امروز

 و هاکاستی فعر منظور به متغیر و پیچیده محیط هایاز فرصت و ایستادگی مشکلات برابر در بتوان تا
 (.5کرد) استفاده کمبودها

 انواع منتورینگ

منتورینگ ۀ نظران حوزصاحب منتورینگ در ساختار و عملکرد با یکدیگر متفاوت هستند.انواع مختلف 
 گردد:میاشاره  هاآن ند که در ادامه به برخی ازاهانواع مختلفی از منتورینگ را شناسایی و تعریف نمود
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 (2)منتورینگ سنتی و حضوری 1منتورینگ فرد به فردـ 
رود که به منظور میی، فردی موفق و زبده به شمار اهلحاظ حرفدر این نوع از منتورینگ، منتور از 

 (.8کند)میی ارتباطی و شغلی منتی، با وی رابطه برقرار هاپیشرفت و رشد شبکه
 منتورینگ مجازی)منتورینگ از راه دور(ـ 

، نوع هاکار انسان ی اخیر با ترکیب ارتباط الکترونیکی و اینترنت با زندگی فردی و کسب وهادر سال
ن منتور و منتی شکل جدیدی از منتورینگ بر اساس ابزارهای ارتباطی الکترونیکی، برای تسهیل ارتباط بی

تورینگ شناخته ی مدرن امروزی، که فناوری به عنوان قلب منهاست. با توجه به شرایط سازماناهگرفت
رونیکی معرفی نتورینگ الکتگردد، پارادایم جدیدی به نام ممیشده و بخش ضروری این برنامه محسوب 

 (.4ست )اهشد
 منتورینگ تلفیقیـ 

های آنلاین د رسانهباشد و به معنای کاربرادغام دو نوع منتورینگ سنتی و منتورینگ الکترونیکی می
-ها مییت از منتیهای سنتی برای حمادر برنامه به همراه مزایای ارتباط چهره به چهره و دیگر شیوه

 (. 22باشد)
 منتورینگ رسمیـ 

نتورینگ این مهای این ترین شکل منتورینگ است. یکی از ویژگیشکلی از منتورینگ سنتی و قدیمی
 (. 20باشد)می باشد که به طور بالقوه نقطه ضعف عمده آنگرا میهای خود نخبهاست که در انتخاب

 منتورینگ غیررسمیـ 
ها نتیمست، منتورها و اهطه مشخص نشددر منتورینگ غیررسمی، اهداف مشخص و دقیقی در راب

تی تا آخر عمر؛ حشوند، منتورینگ زمان طولانی ادامه دارد و هایشان جفت میخودشان بر اساس ویژگی
 (.22برد)ود میمنتور و منتی باهم در ارتباط هستند و سازمان به صورت غیرمستقیم از این رابطه س

 منتورینگ همتاـ 
ها قادر به زمانباشد؛ اما سامیمیغیررس معمولاًشوند. و منتورها دو به دو باهم جفت می هاگروه

 (.14کنند)باشند و از یادگیری مشترک و متقابل حمایت میتشخیص آن می

 های جنسیتی در منتورینگتفاوت

 و گرفت نادیده نباید را جنسیتی هایتفاوت که می شود تاکید اما است، مفید همگان برای منتورینگ
 مشکلات حل به قادر بهتر کنندمی شرکت برنامه این در که دارند. زنانی نیاز بیشتر برنامه این به زنان

ۀ آیند به تریبینانه انداز خوشچشم کنند. آنانمی درک بهتر را کاری هایو سیاست بود خواهند کاری

برنامه به بیشتر زن مدیران که شودمشاهده می رو این از .ترندموفق همکاران جمع در و دارند خود شغلی

                                                           
1 One-on-one mentoring 

2 Traditional 
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است.  کنند، کم شرکت منتورینگۀ برنام باشند در حاضر که زنانی تعداد اما .دارند باور منتورینگ های

 منتورهای تعداد اما. کنند کارآموزی زن منتور کنار یک در دهندمی ترجیح زنان که دلیل این به نخست

که  کنندمی شرکت منتورینگی هایبرنامه در ناچار به نیز زن است. شاگردان شمار انگشت و کم بسیار زن
 و های جنسیدلبستگی کاری،جمله: فریب از زیادی نامطلوب پیامدهای ناچار به و است مرد آن منتور

 برای را زیادی زمان باید و مشغولند داریکار خانه به چون زنان دیگر سوی دارد. از اداری شایعات

 منتورۀ برنام با وقت تنظیم چون ندارند منتورینگ هایبرنامه در شرکت به تمایلی صرف کنند فرزندانشان

 کنندمی زنان تصور بیشتر چون دارد نقش امر این در نیز زنانه است. روحیات دشوار آنان نظر برای مورد

 با زن مدیران است (. ممکن20)بگیرند  یاد دارند لازم را آنچه کمک به نیاز بدون توانندمی خودشان

 منتورینگ برنامه در است لازم افتد کهنمی اتفاق مردان برای که شوند روبرو توسعه روند در هاییچالش

 شود. روابط استفاده زن منتور از زنان برای بهتر است که است آن از حاکی شود. شواهد گرفته نظر در آنان

 (.7شود )می برقرار ترراحت همجنس دو بین منتورینگ

 پژوهشۀ پیشین

 منتی رضایت در نتیـ م منتورۀ رابط خصوصیات تأثیر "خود تحت عنوانۀ ( در مطالع1398نژاد)نجفی

به این نتیجه  "تهران پزشکی علوم دانشگاه پزشکیۀ دانشجویی دانشکد منتورینگۀ برنام بررسی :منتور از
 دانشگاه محیط با آشنایی و اجتماعی روانی درسی، هایزمینه در بیشتر منتورها از منتی رسید که انتظارات

 رضایت افزایش به منجر و گردیده میسر که شد مشخص گرفته انجام در ارزشیابی و بوده الگوسازی و

 .ستاهشد نیز منتور از منتی
به این نتایج دست یافت:  "مروری بر منتورینگ بالینی"( در تحقیقات خود تحت عنوان1397پورحسن) 

 در شودمی توصیه که شودمی شناخته دانشجویان پزشکی ایحرفه رشد علل از منتورینگ هایبرنامه

  .شود اجرا های پزشکیدانشکده
برای اعضای هیئت  ( حاکی از آن است که پیامدهای بکارگیری منتورینگ1396مطالعات دانشمندی)

ی منتورینگ منجر به هااست و برنامهعلمی جدیدالاستخدام شامل بالندگی فردی و بالندگی سازمانی 
گردد. این پژوهش حاکی از آن است که داشتن منتور، سطوح میمزایای مهمی برای اعضای هیئت علمی 

و افزایش میزان بقا و ارتقا  ترتر بودن آموزش و تدریس، سوابق علمی قویبالای رضایت شغلی، اثربخش
  .را برای اعضای هیئت علمی به همراه خواهد داشت

سازی منتورینگ در صلاحیت ( در تحقیقات خود تحت عنوان امکان سنجی پیاده1395سالاری)
ی اهی منتورینگ بهتر باشد، صلاحیت حرفهادهد که هر چه کارکردمیی معلمان ابتدایی نشان اهحرف

  .شودمیشتر معلمان نیز بی
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( در مطالعات خود تحت عنوان اهمیت منتورینگ در حمایت از پیشرفت شغلی 2021) 1مک ایلانگو
دهد که زنان کارمند در بخش دولتی، منتورینگ را به عنوان یک عامل میزنان در بخش عمومی نشان 

  .بینندمیمهم برای توسعه 
است: توانمند گونه معرفی کردهنگ را این( در پژوهش خود، سه روش غالب منتوری2019) 2میوسن

برانگیز وکلی به توسعه منتی(، نظارت )برای بررسی این که آیا الزامات رسمی آموزشی ملأسازی )نگرش ت
  .ای منتی برای توسعه(اند( و کارگردانی و هدایت )یک رویکرد معتبر از راهنمایی حرفهبرآورده شده

 مرکزیۀ نقط در که مدیری آن در دانند کهمی یاهرابط را منتورینگ نیز ،(2016) 3انفارتا و همکاران

دهد. می یاری هستند، شغلی شان راهه کار مراحل ابتدای در که افرادی به دارد، قرار شغلی راهه کار
 منتقل یاهرابط چنین طریق از که است ییهاجمله مهارت از سیاسی و فردی بین فنی، یهامهارت

  .گرددمی

 منتشر را« رقابتی متد یک مثابه به مدیران بهسازی برای منتورینگ»نام  به یاه( مقال2014) 4کرتر

بهسازی  برای منتورینگ اجرای چگونگیۀ نشان دهند و بوده موردی مطالعه چندین حاوی که ستاهکرد
 مزیت یک عنوانبه  تواندمی مدیران بهسازی جهت در رسمی منتورینگ کرنر، باشد. به اعتقادمی مدیران

  .بگذارد مثبت تأثیر سازمان فرهنگ تحکیم و بهبود بر و آید به شمار بزرگ، یهاسازمان در رقابتی مهم
برای  ،هامنتی برای یادگیری منتورینگ: فرصت یهابرنامه»تحت عنوان  را یاهمقال (2013) 5پولسن

 پتانسیل که دهدمی نشان مقاله این نتایج .ستاهنمود منتشر ،«جامعه برای و هاسازمان برای منتورها،

 ییهاسازمان و دارد وجود همچنان جامعه حتی و سازمانها منتورها، برای منتورینگ در به کارگیری یادگیری

 درک هامنتی برای حتی را، آن ارزش هنوز کنند،مین اجرا کامل به طور را ی منتورینگهابرنامه که

 .نداهنکرد

 روش پژوهش

و کیفی( است. می پژوهش آمیخته یا تلفیقی )یا رویکرد چندخصلتی و ترکیب رویکردهای کروش 
صورت مجزا به همراه مدل پیشنهادی مجزا ه داده بنیاد است که بۀ نظریۀ )بخش کیفی پژوهش به شیو

-96آماری بخش کمی معلمان زن جدیدالاستخدام سه سال تحصیلی ۀ ست.( جامعاهدر مقاله دیگری آمد
ۀ ها در بخش کیفی مصاحبآوری دادهابزار اصلی جمع. شرقی بوداستان آذربایجان 99-98و  97-98، 97

گذار در منتورینگ، راهبردهای ایجاد منتورینگ و تأثیرها شامل عوامل ست. مصاحبهاهنیمه ساختاریافته بود
ها در بخش کمی، پرسشنامه دهآوری داابزار جمع .ستاهپیامدهای حاصل از استقرار منتورینگ انجام گردید

                                                           
1 M. Mcilongo 
2 Meeuwissen 
3 Anafarta & et al 
4 Kerter 

5 Poulsen 
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های مرحله قبل است. این پرسشنامه در بین معلمان زن ی بر اساس یافتهسؤال  190محقق ساخته 
مدیریت ۀ مشارکت کنندگان بخش کیفی متخصصان رشت ست.اهآوری شدجدیدالاستخدام توزیع و جمع

گیری گیری، نمونهنمونهۀ کمی شیو ی تربیتی است. در بخشهاآموزشی، دبیران باتجربه و متخصصان رشته
از تحلیل عاملی در قسمت کمی سازه اعتبار جهت بررسی ای بر حسب مقطع تحصیلی است. تصادفی طبقه

منظور تجزیه به زار آموس گرافیک انجام گردید.افنرمدوم استفاده گردید. تحلیل عاملی در ۀ ی مرتبتأیید
 متن از آمده به دست هایدادهست. اهی استفاده شدتأییدملی تحلیل عا های کمی، از روشوتحلیل داده

ۀ ر مرحلدگرفت. قرار تحلیل و تجزیه مورد (MAXQDA18)18 دا کیو مکس زارافنرمۀ بوسیل هامصاحبه
ز ا نیز هامقوله و شد ساخته مفاهیمۀ اولی کدهای دادن قرار هم کنار از و گرفت انجام باز کدگذاریاول 

های زار آموس گرافیک از یافتهافنرمی در تأییدسپس تحلیل عاملی  .گرفتند صورت دهی مفاهیمطرب
 حاصل از مراحل قبل صورت گرفت.

 شرقیآماری معلمان جدیدالاستخدام استان آذربایجانۀ (: جدول جامع1شماره) جدول

 تعداد معلمان زن تعداد معلمان مرد 

 ابتدایی دوره
ۀ دورۀ متوسط

 اول
ۀ دورۀ متوسط

 دوم
 ابتدایی

ۀ دورۀ متوسط
 اول

ۀ دورۀ متوسط
 دوم

 224 285 512 234 254 409 تعداد

 1021 907 جمع

 شرقیگیری معلمان جدیدالاستخدام استان آذربایجان(: جدول نمونه2جدول شماره)

 تعداد معلمان زن تعداد معلمان مرد 

 ابتدایی دوره
ۀ دورۀ متوسط

 اول
ۀ دورۀ متوسط

 دوم
 ابتدایی

ۀ دورۀ متوسط
 اول

ۀ دورۀ متوسط
 دوم

 61 78 140 54 60 93 تعداد

 279 207 جمع

 هایافته

ها همؤلّفدوم به دست آمده برای تمام ۀ شود که بارهای عاملی مرتب، ملاحظه میبا توجه به جدول
شدن در از اعتبار کافی برای حفظ بنابراین  دار هستند.ادرصد معن 95بوده و در سطح احتمال  4/0بزرگتر از 

 گیری برخوردار هستند.مدل اندازه
 

 هاویژگیگیری های برازش مدل اندازهشاخص(: 3جدول شماره)
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 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

 مطلق

CMIN/DF 91/2  برازش مطلوب 5کمتر از 

p-value x2 001/0  غیر قابل قبول 05/0بیشتر از 

 برازش مطلوب 90/0بیش از 96/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 تطبیقی
 برازش مطلوب 90/0بیش از 95/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 برازش مطلوب 90/0بیش از 92/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مقتصد
 برازش مطلوب 08/0کمتر از  077/0 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )

 برازش مطلوب  5/0بیشتر از  64/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

 هامدل ویژگیمرتبه دوم مربوط به ی تأییدنتایج تحلیل عاملی  (:4شماره)جدول 

 همؤلّف گویه
ضریب برآورد  متغیر

 شده

خطای معیار 

 برآورد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنا

ضریب برآورد شده استاندارد 

 )بار عاملی(

 خواست فردی 

ی
ویژگ

ی منتور
ها

 1     001/0 943/0 

 994/0 001/0 937/9 109/0 079/1 منتوردانش  

خصوصیات  
 فردی

634/0 086/0 394/7 001/0 951/0 

 917/0 001/0 566/8 091/0 779/0 استقلال منتور 

 خواست فردی 

ی
ویژگ

ها
ی

ی منت
 1     001/0 809/0 

 668/0 001/0 93/8 086/0 765/0 نیاز فردی 

 784/0 001/0 784/10 102/0 095/1 پاسخگو بودن 

خصوصیات  
 فردی

542/1 128/0 088/12 001/0 95/0 

q1 

ی
ت فرد

خواس
  1     001/0 673/0 

q2  143/1 102/0 233/11 001/0 715/0 

q3  912/0 088/0 351/10 001/0 651/0 

q4  055/1 093/0 358/11 001/0 724/0 

q5 

ش منتور
دان

 

 1     001/0 641/0 

q6  625/0 085/0 385/7 001/0 451/0 

q7  985/0 095/0 352/10 001/0 663/0 

q8  011/1 1/0 12/10 001/0 645/0 

q9  785/0 088/0 901/8 001/0 555/0 

q10  913/0 094/0 692/9 001/0 613/0 
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q11  009/1 093/0 87/10 001/0 704/0 

q12  881/0 092/0 626/9 001/0 608/0 

q13  735/0 076/0 715/9 001/0 614/0 

q14 

ی
ت فرد

صیا
صو

خ
 

 1     001/0 462/0 

q15  928/0 17/0 446/5 001/0 377/0 

q16  504/1 192/0 85/7 001/0 715/0 

q17  227/1 176/0 979/6 001/0 558/0 

q18  56/1 213/0 335/7 001/0 615/0 

q19  317/1 189/0 983/6 001/0 559/0 

q20  142/1 182/0 277/6 001/0 466/0 

q21  221/1 192/0 358/6 001/0 475/0 

q22  905/1 243/0 823/7 001/0 709/0 

q23  293/1 18/0 195/7 001/0 592/0 

q24  045/1 169/0 182/6 001/0 455/0 

q25 لال منتور
استق

 

 1     001/0 576/0 

q26  185/1 136/0 743/8 001/0 659/0 

q27  804/0 1/0 072/8 001/0 586/0 

q28 ی
ت فرد

خواس
 

 1     001/0 809/0 

q29  687/0 065/0 507/10 001/0 648/0 

q30  659/0 07/0 465/9 001/0 581/0 

q31 ی
نیاز فرد

  1     001/0 836/0 

q32  891/0 075/0 864/11 001/0 806/0 

q33  424/0 086/0 955/4 001/0 302/0 

q34 پاسخگو بودن
 

 1     001/0 889/0 

q35  72/0 05/0 456/14 001/0 763/0 

q36  81/0 073/0 034/11 001/0 604/0 

q37  ت
صیا

صو
خ

ی
فرد

  1     001/0 96/0 

q38  659/0 049/0 389/13 001/0 676/0 

q39  445/0 054/0 205/8 001/0 448/0 
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 هامدل ویژگیمرتبه دوم مربوط به ی تأیید(: نتایج تحلیل عاملی 1شماره)شکل 

 یهاهمؤلّفشود که بارهای عاملی مرتبه دوم به دست آمده برای تمام ، ملاحظه میبا توجه به جدول
از اعتبار کافی بنابراین  دار هستند.معنادرصد  95بوده و در سطح احتمال  4/0بزرگتر از عوامل بین فردی 

 گیری برخوردار هستند.اندازهبرای حفظ شدن در مدل 

 

 

 عواملگیری های برازش مدل اندازهشاخص(: 5شماره) جدول
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 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

 مطلق

CMIN/DF 60/2  برازش مطلوب 5کمتر از 

p-value x2 001/0  غیر قابل قبول 05/0بیشتر از 

 قابل قبول 90/0بیش از 85/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 تطبیقی
 قابل قبول 90/0بیش از 89/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 برازش مطلوب 90/0بیش از 91/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مقتصد
 برازش مطلوب 08/0کمتر از  071/0 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد )

 برازش مطلوب  5/0بیشتر از  57/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

 مدل عواملمرتبه دوم مربوط به ی تأییدنتایج تحلیل عاملی  (:6شماره) جدول

 همؤلّف گویه
ضریب برآورد  متغیر

 شده

خطای معیار 

 برآورد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنا

ضریب برآورد شده 

 استاندارد )بار عاملی(

 درک متقابل 

ی
ن فرد

عوامل بی
 

1     001/0 834/0 

 658/0 001/0 318/3 155/0 513/0 ارتباطات 

 925/0 001/0 42/6 267/0 713/1 اعتماد دو طرفه 

 463/0 001/0 697/3 12/0 444/0 شفافیت تعاملات 

 642/0 001/0 823/4 192/0 925/0 علایق مشترک 

 725/0 001/0 435/5 193/0 047/1 بازخورد 

فرهنگ پذیرش  
 منتورینگ

ی
ل فرهنگ

عوام
 

1     001/0 564/0 

های حمایت 
 اجتماعی

078/1 186/0 799/5 001/0 685/0 

 قوانین سازمانی 

ی
ل سازمان

عوام
 

1     245/0 144/0 

 224/0 105/0 621/1 363/1 208/2 جو سازمانی 

 92/0 001/0 797/2 531/3 343/6 توانمندسازی 

 546/0 001/0 782/2 499/2 452/4 ساختار سازمانی 

 417/0 001/0 749/2 678/1 936/2 حمایت سازمانی 

 688/0 001/0 816/2 99/3 246/7 شایسته سالاری 

 915/0 001/0 826/2 865/5 711/10 کنترل سازمانی 

 822/0 001/0 826/2 4/6 686/11 یادگیری سازمانی 

 772/0 001/0 823/2 76/5 499/10 فرهنگ سازمانی 

عوامل  شایسته سالاری 

لان
ک

 

1     001/0 67/0 

 963/0 001/0 682/8 212/0 837/1 نگرش سیستمی 
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های کلان حمایت 
 دولتی

071/1 149/0 201/7 001/0 5/0 

زیرساختهای  
 اجتماعی

171/1 149/0 862/7 001/0 653/0 

q40 

 درک متقابل

 1     001/0 46/0 

q41  292/1 191/0 781/6 001/0 61/0 

q42  674/0 134/0 01/5 001/0 368/0 

q43  219/1 19/0 401/6 001/0 543/0 

q44  058/1 166/0 357/6 001/0 537/0 

q45  304/1 2/0 533/6 001/0 565/0 

q46  462/1 22/0 657/6 001/0 587/0 

q47  12/1 188/0 958/5 001/0 478/0 

q48 

 ارتباطات

 1     001/0 278/0 

q49  798/1 503/0 572/3 001/0 576/0 

q50  261/2 632/0 575/3 001/0 583/0 

q51 

 اعتماد دو طرفه

 1     001/0 667/0 

q52  437/0 093/0 718/4 001/0 316/0 

q53  548/0 101/0 435/5 001/0 369/0 

q54 

 شفافیت تعاملات

 1     001/0 392/0 

q55  06/2 446/0 615/4 001/0 674/0 

q56  604/1 342/0 696/4 001/0 57/0 

q57 

 علایق مشترک

 1     001/0 511/0 

q58  196/1 205/0 832/5 001/0 607/0 

q59  112/1 197/0 648/5 001/0 544/0 

q60 

 بازخورد

 1     001/0 543/0 

q61  348/1 169/0 962/7 001/0 776/0 

q62  933/0 125/0 472/7 001/0 624/0 

q63 
فرهنگ پذیرش 

 منتورینگ

 1     001/0 572/0 

q64  793/0 112/0 072/7 001/0 551/0 

q65  188/1 151/0 851/7 001/0 784/0 

q66 
های حمایت

 اجتماعی

 1     001/0 635/0 

q67  877/0 104/0 468/8 001/0 615/0 

q68  002/1 106/0 461/9 001/0 751/0 

q69 

 قوانین سازمانی

 1     001/0 506/0 

q70  632/1 371/0 394/4 001/0 672/0 

q71  15/1 236/0 878/4 001/0 487/0 

q72 729/0 001/0     1  جو سازمانی 
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q73  433/1 126/0 371/11 001/0 852/0 

q74  108/1 1/0 082/11 001/0 705/0 

q75 

 توانمندسازی

 1     001/0 493/0 

q76  392/1 187/0 456/7 001/0 583/0 

q77  846/1 208/0 893/8 001/0 901/0 

q78 

 ساختار سازمانی

 1     001/0 596/0 

q79  322/1 136/0 685/9 001/0 77/0 

q80  648/1 169/0 753/9 001/0 834/0 

q86 

 حمایت سازمانی

 081/1 136/0 966/7 001/0 646/0 

q87  984/0 138/0 151/7 001/0 537/0 

q88  286/1 153/0 393/8 001/0 715/0 

q85  209/1 139/0 664/8 001/0 767/0 

q84  4/1 163/0 589/8 001/0 752/0 

q83  488/1 17/0 733/8 001/0 781/0 

q82  558/0 107/0 232/5 001/0 349/0 

q81  1     001/0 504/0 

q89 

 شایسته سالاری

 1     001/0 821/0 

q90  361/1 066/0 658/20 001/0 927/0 

q91  355/1 066/0 451/20 001/0 918/0 

q92 

 کنترل سازمانی

 1     001/0 836/0 

q93  229/1 06/0 624/20 001/0 901/0 

q94  26/1 061/0 732/20 001/0 904/0 

q96 

 یادگیری سازمانی

 1     001/0 918/0 

q97  016/1 044/0 294/23 001/0 868/0 

q98  96/0 042/0 071/23 001/0 864/0 

q95  851/0 039/0 06/22 001/0 847/0 

q99 

 فرهنگ سازمانی

 1     001/0 876/0 

q100  971/0 038/0 23/25 001/0 93/0 

q101  149/1 044/0 242/26 001/0 949/0 

q102 
 شایسته سالاری

 1     001/0 945/0 

q103  028/1 063/0 385/16 001/0 884/0 

q104 
 نگرش سیستمی

 1     001/0 793/0 

q105  701/0 067/0 461/10 001/0 69/0 

q106 های کلان حمایت
 دولتی

 1     001/0 998/0 

q107  685/0 086/0 969/7 001/0 713/0 

q108  زیرساختهای
 اجتماعی

 1     001/0 858/0 

q109  07/1 085/0 648/12 001/0 882/0 
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 مدل عواملمرتبه دوم مربوط به ی تأیید(: نتایج تحلیل عاملی 2شماره) شکل

 یهاهمؤلّفدوم به دست آمده برای تمام ۀ شود که بارهای عاملی مرتب، ملاحظه میبا توجه به جدول
از اعتبار کافی بنابراین  دار هستند.معنادرصد  95بوده و در سطح احتمال  4/0بزرگتر از عوامل بین فردی 

 گیری برخوردار هستند.برای حفظ شدن در مدل اندازه
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 راهبردهاگیری های برازش مدل اندازهشاخص (:7شماره)جدول 

 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

 مطلق

CMIN/DF 77/4  برازش مطلوب 5کمتر از 

p-value x2 001/0  غیر قابل قبول 05/0بیشتر از 

 برازش مطلوب 90/0ازبیش  94/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 تطبیقی
 برازش مطلوب 90/0بیش از 91/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 قابل قبول 90/0بیش از 89/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مقتصد
 برازش مطلوب 08/0کمتر از  072/0 (RMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد )ۀ ریش

 برازش مطلوب  5/0بیشتر از  63/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

 مدل راهبردهادوم مربوط به ۀ مرتبی تأیید(: نتایج تحلیل عاملی 8شماره) جدول

 همؤلّف گویه 

 متغیر
ضریب برآورد 

 شده

خطای معیار 

 برآورد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنا

ۀ ضریب برآورد شد

 استاندارد

 )بار عاملی(

راهبرده 1فردی 

ی 
ا

ی
فرد

 

1     001/0 924/0 

 796/0 001/0 832/9 074/0 732/0 2فردی 

 1سازمانی 

ی
ی سازمان

راهبردها
 

1     001/0 744/0 

 893/0 001/0 88/7 074/0 581/0 2سازمانی 

 888/0 001/0 374/10 09/0 932/0 3سازمانی 

 685/0 001/0 163/8 083/0 674/0 4سازمانی 

 492/0 001/0 882/6 069/0 476/0 5سازمانی 

 935/0 001/0 083/6 063/0 381/0 6سازمانی 

 969/0 001/0 962/10 086/0 947/0 7سازمانی 

 903/0 001/0 97/10 094/0 036/1 8سازمانی 

 7/0 001/0 856/8 078/0 694/0 9سازمانی 

ی  1فراسازمانی 
راهبردها

ی
فراسازمان

 

1     001/0 888/0 

 953/0 001/0 663/9 117/0 129/1 2فراسازمانی 

 926/0 001/0 517/11 1/0 15/1 3فراسازمانی 

q110 

 علاقه فردی

 

1     001/0 788/0 

q111 

 

485/0 055/0 859/8 001/0 554/0 

q112 

 

659/0 074/0 912/8 001/0 557/0 

q113 
 اراده فردی

 

1     001/0 816/0 

q114 

 

293/1 117/0 026/11 001/0 747/0 
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q115 

 قانونمند سازی

 

1     001/0 765/0 

q116 

 

786/0 063/0 411/12 001/0 735/0 

q117 
 

721/0 056/0 896/12 001/0 766/0 

q118 
 

59/0 059/0 01/10 001/0 595/0 

q119 

 آموزشهای سازمانی

 

1     001/0 53/0 

q120 

 

357/0 162/0 198/2 028/0 131/0 

q121 

 

357/1 14/0 671/9 001/0 823/0 

q122 

 

532/1 16/0 589/9 001/0 808/0 

q123 

 

085/1 126/0 627/8 001/0 662/0 

q124 

 

659/1 173/0 612/9 001/0 812/0 

q125 
 فرهنگ سازمانی

 

1     001/0 811/0 

q126 

 

517/0 066/0 788/7 001/0 481/0 

q127 

 حمایتهای سازمانی

 

1     001/0 68/0 

q128 

 

114/1 091/0 208/12 001/0 802/0 

q129 

 

027/1 085/0 064/12 001/0 789/0 

q130 

 

099/1 093/0 826/11 001/0 769/0 

q131 

 شفافیت سازمانی

 

1     001/0 784/0 

q132 

 

23/1 084/0 671/14 001/0 923/0 

q133 

 

766/0 063/0 251/12 001/0 674/0 

q134 
برنامه ریزی 

 مطلوب

 

1     001/0 39/0 

q135 

 

884/1 299/0 3/6 001/0 649/0 

q136  608/2 39/0 688/6 001/0 808/0 

q137 808/0 001/0     1  نظارت سازمانی 

q138  053/1 068/0 409/15 001/0 784/0 

q139 

 ارتباطات سازمانی

 1     001/0 867/0 

q140  395/0 059/0 745/6 001/0 392/0 

q141  64/0 061/0 558/10 001/0 588/0 

q142 
 شایسته گزینی

 1     001/0 831/0 

q143  971/0 075/0 974/12 001/0 841/0 

q144 
 مطالعات تطبیقی

 1     001/0 779/0 

q145  959/0 119/0 065/8 001/0 535/0 

q146  حذف نگرش
 سیاسی

 1     001/0 666/0 

q147  317/1 122/0 813/10 001/0 768/0 

q148  کلان حمایتهای
 دولتی

 1     001/0 844/0 

q149  967/0 077/0 591/12 001/0 72/0 
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 مدل راهبردهادوم مربوط به ۀ مرتبی تأیید(: نتایج تحلیل عاملی 3شماره) شکل

 یهاهمؤلّفشود که بارهای عاملی مرتبه دوم به دست آمده برای تمام ، ملاحظه میبا توجه به جدول
از اعتبار کافی بنابراین  دار هستند.معنادرصد  95بوده و در سطح احتمال  4/0بزرگتر از عوامل بین فردی 

 گیری برخوردار هستند.برای حفظ شدن در مدل اندازه
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 پیامدهاگیری های برازش مدل اندازهشاخص(: 9شماره) جدول

 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

 مطلق

CMIN/DF 33/4  برازش مطلوب 5از کمتر 

p-value x2 001/0  غیر قابل قبول 05/0بیشتر از 

 قابل قبول 90/0بیش از 83/0 (GFIشاخص نیکویی برازش )

 تطبیقی
 قابل قبول 90/0بیش از 89/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 برازش مطلوب 90/0بیش از 91/0 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مقتصد
 برازش مطلوب 08/0کمتر از  071/0 (RMSEAخطای برآورد )ریشه میانگین مربعات 

 برازش مطلوب  5/0بیشتر از  53/0 (PNFIشاخص برازش مقتصد هنجار شده )

 

 مدل پیامدهادوم مربوط به ۀ مرتبی تأیید(: نتایج تحلیل عاملی 10شماره) جدول 

 متغیر همؤلّف گویه
ضریب برآورد 

 شده

خطای معیار 

 برآورد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 داریمعنا

ضریب برآورد شده 

 استاندارد

 )بار عاملی(

ی توانمندی 
ی فرد

پیامدها
 1     001/0 555/0 

 955/0 001/0 745/7 133/0 029/1 بهبود ارتباطات 

 67/0 001/0 462/6 075/0 486/0 هاکیفیت آموخته 

 967/0 001/0 012/9 154/0 388/1 تحولات فردی 

 951/0 001/0 651/9 143/0 381/1 رضایت شغلی 

 سینرژی سازمانی 

ی
ی سازمان

پیامدها
 

1     001/0 658/0 

 835/0 001/0 24/9 173/0 603/1 یادگیری سازمانی 

 952/0 001/0 816/9 2/0 959/1 توسعه 

بالندگی نیروی  
 انسانی

269/1 161/0 867/7 001/0 681/0 

 663/0 001/0 369/6 097/0 617/0 بهبود عملکرد 

 605/0 001/0 288/7 153/0 115/1 کیفیت 

نگهداشت نیروی  
 انسانی

159/1 145/0 017/8 001/0 826/0 

ی  بالندگی اجتماعی 
پیامدها

فرا 

ی
سازمان

 1     001/0 734/0 

تسریع انتظارات  
 جامعه

735/0 533/0 38/1 168/0 486/0 

q150 

 توانمندی

 1     001/0 914/0 

q151  095/1 041/0 919/26 001/0 977/0 

q152  677/0 052/0 902/12 001/0 615/0 

q153  511/0 066/0 801/7 001/0 413/0 
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q154 591/0 001/0     1  بهبود ارتباطات 

q155  717/0 099/0 253/7 001/0 493/0 

q156 

 هاکیفیت آموخته

 1     001/0 536/0 

q157  121/2 229/0 258/9 001/0 869/0 

q158  777/1 195/0 133/9 001/0 79/0 

q159 

 تحولات فردی

 1     001/0 759/0 

q160  814/0 061/0 31/13 001/0 744/0 

q161  05/1 072/0 581/14 001/0 808/0 

q162 

 رضایت شغلی

 1     001/0 887/0 

q163  577/0 051/0 249/11 001/0 597/0 

q164  539/0 056/0 57/9 001/0 522/0 

q165 

 سینرژی سازمانی
 1     001/0 805/0 

q166  957/0 081/0 76/11 001/0 833/0 

q167  453/0 089/0 089/5 001/0 311/0 

q168 

 یادگیری سازمانی

 1     001/0 884/0 

q169  732/0 048/0 179/15 001/0 771/0 

q170  809/0 073/0 125/11 001/0 6/0 

q171 

 توسعه

 1     001/0 882/0 

q172  725/0 054/0 437/13 001/0 682/0 

q173  584/0 058/0 984/9 001/0 54/0 

q174 
بالندگی نیروی 

 انسانی

 1     001/0 824/0 

q175  926/0 087/0 658/10 001/0 719/0 

q176  672/0 091/0 365/7 001/0 462/0 

q177 

 بهبود عملکرد

 1     001/0 527/0 

q178  564/1 18/0 68/8 001/0 772/0 

q179  815/1 206/0 788/8 001/0 843/0 

q180 

 کیفیت

 1     001/0 833/0 

q181  012/1 1/0 072/10 001/0 76/0 

q182  381/0 079/0 839/4 001/0 304/0 

q183 
نگهداشت نیروی 

 انسانی

 1     001/0 687/0 

q184  342/1 11/0 191/12 001/0 859/0 

q185  829/0 091/0 104/9 001/0 575/0 

q186 

 بالندگی اجتماعی
 1     001/0 907/0 

q187  865/0 061/0 277/14 001/0 82/0 

q188  623/0 055/0 42/11 001/0 632/0 

q189  تسریع انتظارات
 جامعه

 1     001/0 972/0 

q190  705/0 156/0 516/4 001/0 606/0 
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 مدل پیامدهادوم مربوط به ۀ مرتبی تأییدنتایج تحلیل عاملی  (:4شماره) شکل

 بحث و نتیجه گیری

های منتورینگ است. ی ویژگیتأییدهای پژوهشگر از تحلیل عاملی مدل پیشنهادی زیر حاصل یافته
منتورینگ و عواملی که از اعتبار کافی برخوردارند، مدل های ویژگیۀ با توجه به مبانی نظری پشتیبانی کنند

 ست.اهارائه شد
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 های منتورینگی ویژگیتأییدمدل حاصل از تحلیل عاملی  (:1نمودار شماره)
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 عوامل منتورینگی تأییدتحلیل عاملی مدل 

ی عوامل منتورینگ است. با تأییدهای پژوهشگر از تحلیل عاملی مدل پیشنهادی زیر حاصل یافته
منتورینگ و عواملی که از اعتبار کافی برخوردارند، مدل ارائه شده ۀ توجه به مبانی نظری پشتیبانی کنند

 است. 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی عوامل منتورینگتأییدمدل حاصل از تحلیل عاملی  (:2نمودار شماره)
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 ی راهبردهای منتورینگتأیید(: مدل حاصل از تحلیل عاملی 3)ۀ نمودار شمار
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 ی پیامدهای منتورینگتأیید(: مدل حاصل از تحلیل عاملی 4)ۀ نمودار شمار
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 از پژوهشۀ شد(: مدل استخراج 5نمودار شماره)

گردد که در عمل منتورینگ دو عامل منتور و منتی هر دو به یک اندازه با توجه به مدل، مشاهده می
بعدی در ۀ مرتب مؤثرّشوند. عوامل دارند و هر دو با همکاری یکدیگر باعث شروع عمل منتورینگ می تأثیر

این عوامل برای  تأثیراجرای منتورینگ عبارتند از عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل فراسازمانی. 
سازمان باعث پیشنهاد راهبردهای فردی، راهبردهای سازمانی و راهبردهای فراسازمانی اهداف  رسیدن به

شوند. بعد از اعث اجرای منتورینگ میگردد. تمامی عوامل و راهبردها با یکدیگر ارتباط دارند و باهم بمی
منتورها صورت پیامدهای حاصل از برنامه قابل مشاهده است. برنامه به تأثیرمنتورینگ، ۀ اجرای برنام

ها دارای بگذارند. آن هامنتیاند در اختیار ها تجربه به دست آوردهتوانند دانش خود را که پس از سالمی
کار، چنین کشد تا یک فرد تازهها طول میسال معمولاًهایی هستند که ها و توصیهارتباطات، رهنمون

پیشرفت و  خصوصاً. های فراوان استهایی را کسب کند که آن هم نیازمند تجربیات و شکستقابلیت
، تجربه، دانش یا تحصیلات اضافی توسط آنان صورت هاشغلی زنان عموماً پس از کسب مهارت ایارتق
موانع جلوگیری از این تواند از بسیاری منتور می موانع زیادی در راه کسب آن دارند و گیرد که دارایمی
تواند به با کمک او می منتیباشد. منتی هایی برای پیشرفت سریع شغلی را ارائه کند و الگوی راهو  کند

ی تبدیل شود که تواند به منبعمناسب می منتوردانش و بینشی فراتر از تجربیات خود دست پیدا کند. یک 
دارند و بهترین بخش هستند، از احتمالات پرده برمیمنتورها الهام شود.در بلندمدت، بارها به او رجوع 

  .دهندبرای نیل به اهداف را نشان می هااستراتژی
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ی هاها باید، منتورینگ زنان را به عنوان اولویت اصلی در سازمانلازم به ذکر است مدیریت سازمان
ها باید ابتکار عمل را بر عهده نباید منتظر راهنمایی رسمی باشند. آنها ترویج کنند و زنان در سازمانخود 

هم منتی و هم  ی منتورینگ را بین خود ایجاد کنند؛ تا اطمینان حاصل شود کههاو شبکه هابگیرند برنامه
شود. زنان باید نقش رهبری را در ایجاد آنان می ۀبرند و این باعث رشد و انگیزمنتور از این رابطه سود می

برای کارمندان زن  توانددراین تحقیق می شده مدل ارائهو تضمین اجرای آن را بر عهده بگیرند.  هاشبکه
 موجود خلاءهای زیادی حد فته شود و تارکار گ به ی آموزشی نظیر سازمان آموزش و پرورشهادر سازمان

همچنین  و نموده فراهمرا سازمانی نیروی انسانی ۀ توسعبهسازی و  زمینه قادراست مدل این پر نماید. را
 و افزایش بالندگی سازمان کند. بهبود به اقدام شناسی،آسیب ضمن تا سازدمی قادر راسازمان 

 تعارض منافع

  » .ستاهحاضر فاقد هر گونه تعارض منافع بودۀ بنا بر اظهار نویسندگان مقال»
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Investigating the effect of The Supportiing Factors and Components 

of the Mentoring Model On the Career Advancement of New Female of 

East Azerbayjan Province 

 

Parvaneh Niroomand1 

jafar Ghahramani2 

Abolfazl Ghasemzadeh Alishahi3 

 

Mentoring is an effective way to promote women's training and professional 

development, as well as support and empower women and create positive 

organizational culture change. Historically, in our country, patriarchy is very 

evident in all social issues, especially in the workplace, and creating 

opportunities for women's advancement and transformation in organizations 

requires structural changes. One of the development approaches for women 

as a valuable strategy is mentoring. The current research has been carried out 

with the aim of highlighting the importance of mentoring as a mechanism of 

support and career advancement for women in the country's educational 

system. A combined method was used to collect data. The findings showed 

that the supporting factors and components of the model extracted from the 

confirmatory factor analysis of were effective effective on the career 

development of female teachers in the first stage including  mentoring 

characteristics (mentee and mentor), and in the next stage mentoring factors 

(interpersonal factors, cultural factors, organizational factors and macro 

factors). Mentoring strategies (individual strategies, organizational strategies 

and trans-organizational strategies) and mentoring consequences (individual 

consequences, organizational consequences and trans-organizational 

consequences) have also been investigated in the extracted model for newly 

employed female teachers. 

Keywords: Mentoring components, new employed female teachers 

Women teacher, Educational system, Confirmatory factor analysis 
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