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Abstract 

The purpose of this research is identifying dimensions of mentoring model in 
order to improve human resource practices in the National Iranian South 
Oilfields Company. In this research, through interviews with Human Resources 
Management experts, key factors and foundational elements of the mentoring 
model were identified. Human Resources Management experts were chosen 
using snowball sampling method. In this study, theme analysis method was 
employed. The theme network was systematized based on the following 
procedure: basic themes including codes and key points in the text, organizing 
themes comprising categories obtained from the combination and 
summarization of basic themes, and comprehensive themes consisting of 
superior themes that include the principles governing the text as a whole. This 
research is exploratory research. To assess the validaty of the data collection 
instrument expert opinions were used while the reliability of the thematic 
analysis findings was evaluated using Kappa Index. The research results 
revealed 16 themes representing the key dimensions and infrastructures 
necessary for designing the model that consist of organizational relationships, 
mentoring assessment, organizational reliance, organizational education, 
personnel progress, organizational commitment, personnel empowerment, 
personnel socialization, organizational chart, organizational factors, knowledge 
management, career path management, human resources management, 
organizational executive barriers, organizational performance results and 
mentor`s individual characteristics.  Finally, a mentoring model was proposed to 
enhance human resource practices, accompanied by suggestions for creating the 
necessary conditions and bases for its effective implementation.  

Key Words: improving human resource practices, mentoring model, 
organizational communications, theme analysis.    
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1.Introduction 

The National Iranian South Oilfields Company is facing challenges, 

including the retirement of a significant number of experts and 

experienced individuals. Observing the current trend indicates a high rate 

of workforce retirement and a serious challenge in recruiting individuals 

for supervisory and managerial positions. The benefits of mentoring 

include the retention of new employees, the development of experienced 

staff, and succession planning. Despite the importance of mentoring, 

there is limited research on the expectations and interests of individuals 

involved in mentoring activities. Therefore, conducting research in this 

area is recognized as a vital endeavor. The purpose of this research is 

identifying dimensions of mentoring model in order to improve human 

resource practices in the National Iranian South Oilfields Company. 

2. Literature Review 

Mentoring fosters, a range of accomplishments for managers 

contributing significantly to their professional development. Mentoring 

has a significant impact on improving managers' attitudes, socialization, 

increased self-confidence, enhanced flexibility, increased motivation, and 

stress reduction (Safdari & Ghorouneh, 2021). It is a developmental 

relationship that two individuals establish, a trust-based relationship with 

the common goal of learning. It is aimed at assisting one of the 

individuals in improving his/her professional and personal experiences. 

Trust is necessary for relationship development, and focusing on one 

party in the relationship, namely the mentee and pursuing mentee's 

wishes is the main goal of a mentoring relationship. Therefore, the 

progress of the mentee is the primary objective of the mentoring 

relationship (Irby et al., 2020). 

3. Methodology  

 In this research semi-structured interviews were used for field data 

collection while for theoretical foundations, information from library 

sources and scholarly articles (secondary data) was utilized. In this study, 

the dimensions of the mentoring model for improving human resource 

practices were identified through interviews with human resource 
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management experts. In terms of the audience, the current research is an 

applied study which aligns with the classification of qualitative data 

collection methods. It is an applied, qualitative, and cross-sectional 

survey in terms of goal and exploratory in terms of analysis. The research 

involved experts and specialists who have been directly involved with the 

subject under investigation for years in the National Iranian South 

Oilfields Company, as well as university professors. The experts for the 

data collection were identified using snowball sampling, and 11 experts 

were selected for the study. The qualitative data analysis in this research 

was performed using the thematic analysis method. Maxqda software 

was utilized for the qualitative data analysis and theorizing. To assess the 

validity of the research data collection instrument, expert`s opinions were 

used and to evaluate the reliability of the thematic analysis findings 

Kappa Index was used. 

4. Result  

The results obtained from the open coding of the qualitative data 

collected through interviews revealed that 107 open codes were identified 

among 545 concepts. The research findings from the data analysis 

indicated that the mentoring model for improving human resource 

practices in the National Iranian South Oilfields Company consists of 16 

dimensions and 107 components. These dimensions include 

organizational relationships, mentoring assessment, organizational 

reliance, organizational education, personnel progress, organizational 

commitment, personnel empowerment, personnel socialization, 

organizational chart, organizational factors, knowledge management, 

career path management, human resources management, organizational 

executive barriers, organizational performance results and mentor`s 

individual characteristics. The research findings revealed that all 11 

interviewees, that is, 100% of them, mentioned organizational education, 

human resource management, mentor`s individual characteristics, and 

organizational performance results. Therefore, organizational education, 

human resource management, mentor`s individual characteristics, and 

organizational performance results in terms of generality were focused by 

the interviewees, indicating the significance of these issues. 
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5. Discussion 

Mentoring offers various benefits, including the retention of new 

employees, the development of experienced staff, and succession 

planning. The results obtained from the data analysis revealed that the 

dimensions of the mentoring model include organizational relationships, 

mentoring assessment, organizational reliance, organizational education, 

personnel progress, organizational commitment, personnel 

empowerment, personnel socialization, organizational chart, 

organizational factors, knowledge management, career path management, 

human resources management, organizational executive barriers, 

organizational performance results and mentor`s individual 

characteristics. According to Jyoti and Sharma (2017), mentoring is 

strengthened through the establishment of mentoring culture and 

mentoring structure in organizations. Gholipour et al. (2016) suggest that 

voluntary implementation of mentoring can be categorized into three 

sections: training, service compensation, and the appointment of 

mentoring implementer.  

6. Conclusion 

In order to implement mentoring within organizations, the necessary 

conditions and infrastructure must be provided, and due attention should 

be given to the components and essential foundations for mentoring 

implementation. Indeed, if an organization seeks to implement 

mentoring, it should strengthen the components of mentoring execution 

and provide support, establish the necessary infrastructures for 

mentoring, and consistently focus on strengthening and supporting the 

components. The organization should also ensure readiness of conditions 

and provide necessary infrastructure for mentoring implementation. 

Additionally, organizational communication and interaction among 

employees need be to expanded, and a long-term communication 

framework should be established in such a way that a strong relationship 

between the mentor and mentee can be established to accelerate 

mentoring relationship. 
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Finally, it is essential for the organization to choose a leadership style, 

in accordance to its own conditions, that facilitates mentoring 

relationships. 

Conflict of interest: none 
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 یمنابع انسان یهاتیبهبود فعال یدر راستا نگیمنتور یالگو ابعاد ییشناسا

 زجنوبیخ مناطق نفت یدر شرکت مل

 
 4یاحمد اکبر یعل دیس ،3یهمراه مهرداد ،2یچنار دیوح ،1قاسموند یقاسم یعل

 (04/11/1403پذیرش نهایی:-16/05/1403 )دریافت:

 
 چکیده

 شرکت رد انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در ینگمنتور یابعاد الگو ییپژوهش حاضر شناسا هدف
 عوامل انسانی، منابع ریتمدی خبرگان با مصاحبه از استفاده با تحقیق این در. باشدیم جنوب نفت خیز مناطق ملی

 لولهگ گیری نمونه روش زا استفاده با انسانی منابع مدیریت خبرگان. گردید شناساییالگو  لازم های زیرساخت و
 رویه یک راساسب مضامین شبکهو  شد استفاده مضمون تحلیل روش از تحقیق این در. اند شده انتخاب برفی

 مانساز مضامین تن،م در موجود کلیدی نکات و کدها شامل پایه یننظام مند شده اند: مضام ترتیب بدین مشخص
 عالی مضامین لشام فراگیر مضامین و پایه مضامین تلخیص و ترکیب از آمده دست به مقولات شامل دهنده

 بررسی برایست. ا یاکتشاف یقاتنوع تحق ازحاضر  تحقیق. کل یک عنوان به متن بر حاکم اصول دربرگیرنده
 از مضمون تحلیل ایه یافته پایایی بررسی برای و خبرگان نظرات از پژوهش های داده گردآوری ابزار روایی

 طراحی جهت لازم های یرساختمضمون و در واقع ابعاد و ز 16 یقتحق یج. براساس نتاگردید استفاده کاپا شاخص
 سازمانی، آموزش مانی،ساز اعتماد منتورینگ، ارزیابی سازمانی، ارتباطاتآمد که عبارتند از:  به دست الگوی

 ،زمانیسا لعوام ازمانی،ساختارس کارکنان، پذیری جامعه کارکنان، توانمندسازی تعهدسازمانی، کارکنان، پیشرفت
و  ،سازمان عملکردی نتایج سازمان، اجرایی موانع انسانی، منابع مدیریت شغلی، مسیر مدیریت دانش، مدیریت

 در پیشنهاداتی و نسانیا منابع فعالیتهای بهبود راستای در منتورینگ الگوی نهایت در. منتور فردی های یژگیو

  .گردید ارائه منتورینگ اجرای جهت در لازم بستر و شرایط ایجاد زمینه
 

 . مضمون لیتحل ،یانسازم ارتباطات نگ،یمنتور یالگو ،یانسان منابع یهاتیبهبود فعال کلیدی: هایواژه
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 مقدمه
 به رو نیازهای رفع برای تخصص با کارکنان حفظ به کمک برای مؤثر استراتژی یک منتورینگ

 ریزیبرنامه و تجربه با ارکنانک توسعۀ جدید، کارکنان حفظ شامل منتورینگ مزایای. است رشد
 ابد،ی استقرار و اجرا یدرست به که یصورت در نگیمنتور(. 2021 ،1یرکس)د باشدمی پروریجانشین

. گرددیم آنان یاحرفه توسعۀ موجب که آورد خواهد ارمغان به رانیمد یبرا یمتعدد یدستاوردها
 انعطاف شیافزا نفس، به اعتماد شیافزا ،یریپذجامعه بر رانیمد نگرش بهبود نهیزم در نگیمنتور

 منافع اغلب نگیمنتور ندیفرآ در هایمنت. است رگذاریثأت استرس کاهش و زهیانگ شیافزا ،یریپذ
 یکار زهیانگ شیافزا و استرس کاهش نفس، به اعتماد شیافزا جمله از ؛دنکنیم تجربه را یاریبس

 و روابط مکالمات، و بوده فرد به منحصر یاتجربه یمنت و منتور رابطه(. هر 1400و قرونه،  ی)صفدر
 یآموزش زانیربرنامه و رانیمد استادان، تا است ازین. کندیم فراهم را یمتفاوت یریادگی یهافرصت

پور و همکاران،  می)ابراه گمارند همت نگیمنتور یاثربخش تحقق یبرا ازین مورد یبسترها تیتقو به
 و تجربه دانش، ضمنا. کند یرویپ آن از تا دهد یم ارائه فرد یبرا ییالگو نگ،یمنتور(. 1400

 نگ،یمنتور ل،یدل نیهم به. کند یم فراهم فرد یا حرفه رشد از تیحما یبرا را یسازمان اطلاعات
و  ی)اکبر کند یم فراهم را فرد یفکر تیظرف تینها یریکارگ به و تیرضا ،یاحترام خود موجبات

 ای رابطه ایجاد هدف با فرد دو آن در که است ای هتوسع رابطه یک منتورینگ (.1401همکاران، 
 اعتماد اساس بر رابطه این و کنند می برقرار یادگیری برای مشترک هدف یک اعتماد، بر مبتنی
 بهبود در دو آن از یکی به کمک برای است نفر دو بین ای رابطه منتورینگ. شود می ساخته

 شدن متمرکز با و است لازم رابطه توسعۀ برای اعتماد بین نای در و خود شخصیتی و شغلی تجربیات
 منتی های خواسته پیگیری منتورینگ رابطه یک اصلی هدف -منتی یعنی- رابطه در طرف یک بر
 منتورینگ تعاریف(. 2020 همکاران و 2اربی) است رابطه اصلی هدف منتی پیشرفت بنابراین است؛ ها

 از بیشتری تجربه که است شخصی منتور (الف: عبارتنداز که نددار تمرکز مرکزی عنصر سه بر عموما
. دهد می ارائه منتی توسعۀ و رشد تسهیل هدف با هایی دستورالعمل و راهنمایی منتور(ب. دارد منتی

 منابع(. 2018 همکاران، و 3باس) دارد وجود منتی و منتور بین عاطفی تعهد یک که حقیقت این(ج
 هاآن درک و گوناگون هاآن هایخواسته و نیازها هستند، سازمان نویمع ارزش با سرمایه انسانی
 انسانی عناصر و عملیات با مرتبط هایپیچیدگی و صنعت افزون روز اندازۀ به توجه با. است مشکل

 کمک کارکنان روحیه افزایش به منتورینگ. اندگرفته به کار را منتورینگ هایبرنامه هاسازمان آن،

                                                           
1.Dirks 
2.Irby 
3.Buss, et al 
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 اجرای از را زیادی منافع سازمان. دهدمی انگیزش سازمان اهداف به دستیابی برای هاآن به و کندمی
 سازمان های دارایی واقع در سازمانی منابع (.2017 شارما، و جیوتی) آوردمی به دست منتورینگ

 در و کارایی و وری بهره افزایش هدف با هایی استراتژی استقرار و طراحی جهت در را آن که هستند
 بسیاری برای (.1401 معظمی، و فضلعلی) سازد می توانمند سازمان پذیری رقابت قابلیت رشد نهایت

 روزمره چالش به عنوان حداکثری کارآمدی به دستیابی برای انسانی نیروی تخصیص ها سازمان از
 هروزان مسائل و مشکلات ترین مهم از یکی سازمان یک در انسانی منابع تخصیص. باشد می مطرح

 ،1منتظر و زاد خانی) باشد می گیری تصمیم و ریزی برنامه مشکلات از ترکیبی و باشد می مدیران
 در شاغل نیروهای بالقوه استعدادهای تشخیص انسانی منابع مدیریت هاینقش از یکی(. 2018

 دگاهید از(. 1392 سعادت،) هاستآن شکوفایی برای امکاناتی آوردن فراهم سپس و سازمان
 نظام ،یانسان منابع یبهساز نظام ،یانسان منابع لیتعد و نیمأت نظام خدمت، جبران نظام یاسرسپیم

 یهاتیفعال نیمهمتر عنوان به یپرورنیجانش و یانسان منابع کاربرد نظام ،یانسان منابع ینگهدار
 (.1393 ،یرسپاسیم) باشدیم یانسان منابع تیریمد

 از کثیری جمع بازنشستگی جمله از تیمشکلا با جنوب نفت خیز مناطق ملی شرکت
 زیاد بازنشستگی از نشان موجود روند مشاهده و باشدمیروبرو تجربه با و خبره افراد و مختصصان

 این و دارد مدیریتی و سرپرستی هایپست در افراد به کارگماری در جدی مشکل و کار نیروی
 سازمان هایفعالیت در مشکلات بروز عثبا و اندازدمی مخاطره به را شرکت هایفعالیت مشکلات

 کاهش و هاهزینه افزایش و سازمان اهداف به یابیدست زمان شدن طولانی باعث و گرددمی
 کارکنان به کارگماری و یافتن شده یاد مشکلات حل جهت در. گرددمی سازمان کارایی و بخشیاثر

 می ممکن فراوان هایهزینه صرف با و یسخت به یا و ناممکن تقریبا کار بازار از مستعد و مناسب
 به منجر منتورینگ. باشدمی ینهپرهز   و زمانبر بسیار زمینه دراین نیروها آموزش همچنین و باشد

 و شغل ترک به تمایل کاهش وری،بهره افزایش جمله از گرددمی سازمان برای مثبت پیامدهای
 و دیپتی) کندمی استفاده سازمان داخلی نابعم از که است حالی در این و بیشتر سازمانی وابستگی

 و جذب برای هم دوام با و سیستماتیک وسیله یک تجربه با افراد توسط منتورینگ(. 2014 ،2شالینی
 با گفتگو طریق از منتی منتورینگ ارتباط در(. 2017 همکاران، و مندز) است افراد نگهداری برای هم

 و کند، می رشد و گیرد می یاد می گذارند اشتراک به را انش تجربه و دانش که تجربه با منتورهای
 از مطلوبی نتایج باعث منتورینگ(. 1399پور،  رجب) شودمی ادغام آنها عمل و فکر با یادگیری این

 شغل در افراد داشتنگه و مدت طولانی وریبهره موفقیت، احساس عملکرد، بهبود انگیزش، جمله

                                                           
1.Khanizad & Montazer 
2.Deepti & Shalini 
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 دانش، تجربه، انتقال باعث تواندمی منتورینگ از استفاده لذا(. 7201 ،1شارما و جیوتی) شودمی
 و داشتنگه باعث هم تا شود افراد سایر به بازنشستگی سن به نزدیک و تجربه با نیروهای از مهارت

 در مشکل هرگونه ایجاد از هم و کمتر شود تجربه دارای افراد به آن انتقال و سازمان در دانش حفظ
جابه  باعث و کند می کمک هامنتی وفاداری به منتورینگ. شود جلوگیری سازمان کردعمل و فرآیندها

 به دست راه نیمؤثرتر که شده ادعا(. 2017 شارما، و جیوتی) شودمی کارکنان رضایت و کمتر جایی
 (. 1393 ،یرسپاسیم) است سازمان کارکنان کردن کارآمدتر ،یفعل طیشرا در یرقابت تیمز آوردن

 و سازمان مختلف سطوح در سرپرستان و ساؤر و ارشد رانیمد و رانیمد از یادیز یتعداد
 سن به ای و اندشده بازنشست جنوب نفت خیز مناطق یمل شرکت خبره یروهاین و کارشناسان
 مواجه مهارت و تجربه و دانش با کاردان کار یروین خلأ کی با سازمان و اندشده کینزد یبازنشستگ

 و دهیگرد معضل و مشکل کی به لیتبد بازنشسته افراد کردن نیگزیجا هابخش یبرخ در و دهیگرد
 یهانهیهز شیافزا و عملکرد کاهش و سازمان اهداف تحقق افتادن ریخأت به باعث روند نیا ادامه

ه ب و مطرح یعمل صورته ب حال به تا نگیمنتور برنامه اولا رانیا کشورمان در. گرددیم سازمان
 محسوب ما یآموزش نظام یاساس یهاضعف از که رانیمد آموزش نهیزم در ایثان و نشده یریکارگ

 برخلاف و( 1393همکاران، و اعتمادفر) است نکرده دایپ هتوسع یمناسب آموزش راهبرد گرددیم
 در ریدرگ افراد یهایمندعلاقه و انتظارات نهیزم در یاندک اریبس قاتیتحق دارد نگیمنتور که یتیاهم
 ازین( 2017 ،2همکاران و مندز) دارد وجود یمنت دگاهید از هم و منتور دگاهید از هم نگیمنتور تیفعال
 یالگو ابعاد ییشناساحاضر  پژوهش هدف. رسدیم نظر به یضرور نهیزم نیا در پژوهش انجام به

 د.باش یم جنوبمناطق نفت خیز یدر شرکت مل یمنابع انسان هاییتبهبود فعال یدر راستا ینگمنتور
و در  شود یبررس ینگمنتور یالگو یلازم جهت طراح یهایرساختد زیتلاش گرد یقتحق ینا در
 و آموزش کردن، ی)اجتماع یمنابع انسان یهایتبهبود فعال یراستادر  ینگمنتور یالگو یتنها

( در شرکت انسانی منابع داری نگه و حفظ و پروری، جانشین و شغلی مسیر عملکرد، مدیریت ،توسعۀ
 د.یگرد طراحیمناطق نفت خیز جنوب  یلم

ارتباط  ی،توسعۀ حرفه ا یها، آموزش، کارگاه ها دستورالعمل شامل ینگبرنامه منتور یاجزا
(. 1402 ،یمودهیها و هماهنگ کنندگان برنامه است )مؤمن نژاد ل یهدفمند منتورها و منت یده

 منابع و انسانی منابع وژیکی،تکنول ی،مال یتشامل فراهم آوردن حما ینگمنتور یها زیرساخت
 ساختار جمله از یسازمان اتیخصوص(.1401و همکارن، ی)اکبر باشد می زمان و رهبری دانشی،

 و نگیمنتور و یشغل توسعۀ و نگیمنتور نیب ارتباط تیتقو باعث نگیمنتور فرهنگ و نگیمنتور

                                                           
1.Jyoti & Sharma 
2.Mendez, et al 
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 تواند یم منتور لیتما و یآمد خودکار جمله از کارکنان اتیخصوص. گردد یم یشغل تیرضا
 کی به نگیمنتور داوطلبانه انجام سازمان در دیبا(. 2017 شارما، و یوتیج) کند تیتقو را نگیمنتور

 طور به که مؤثرند نگیمنتور داوطلبانه یاجرا فرهنگ جادیا بر یمتعدد. عوامل شود لیتبد فرهنگ
 انجام یمتصد نییتع و خدمات جبران آموزش، ی دسته سه به را کارها راه توان یم خلاصه

 موارد این شامل منتورینگ طرح اجرای مراحل(. 1395پور و همکاران،  ی)قل کرد میتقس نگیمنتور
 اجرای سازی، آماده اجرایی، سیستم طراحی و ریزی برنامه امکانات، بررسی و نیازسنجی: باشد می
 قالب در تر سابقه با یرهامنتو منتورها، انتخاب از بعد(. 1396 همکاران، و ضرابی) ارزشیابی و کار
 عدم. بپردازند دیجد یمنتورها یآمادگ یبرا نگیمنتور یمحتوا با ییها کارگاه یبرگزار به ناریسم
 یم روبرو شکست خطر با را ها برنامه نیا نگیمنتور یها برنامه در یانسان یروین و منابع تیریمد

 یبرا مؤثر یزشیانگ یها روش رها،منتو یتوانمندساز  نگیمنتور یها برنامه تیموفق علت. کند
 حرفه و یمال یها تیحما و منتورها عملکرد منظم شیپا منظم، رابطه جادیا یبرا ها یمنت و منتورها

 جادیا نگ،یمنتور فرهنگ جادیا فرد، هر یبرا لیتحص مدت یبرا منتور کی حفظ منتورها، از یا
 است تجربه با استادان تیحما از ادهاستف و اتیتجرب گذاشتن اشتراک به یبرا افراد نیب شبکه

 (. 1397 پورحسن،)
 یا در توسعۀ حرفه ینگمنتور یریکارگ به یندفرآ"عنوان  با تحقیقی در( 1400) قرونه و صفدری

 متعددی دستاوردهای پرورش و آموزش در ینگکه منتور یافتنددست  یجهنت ینبه ا "مدارس یرانمد
 در منتورینگ. گردد می آنان ای حرفه توسعۀ موجب و وردآ خواهد ارمغان به مدارس مدیران برای
 پذیری، انعطاف افزایش نفس، به اعتماد افزایش پذیری، جامعه بر مدارس مدیران نگرش بهبود زمینه

 با خود تحقیق در( 1400) همکاران و پور ابراهیم. است گذارتأثیر استرس کاهش و انگیزه افزایش
 دست نتیجه این به "مجازی همتای منتورینگ تقویت جهت امنتوره برای کلیدی نکات" عنوان
 فرصتهای و روابط مکالمات، و بوده فرد به منحصر ای تجربه منتی و منتور رابطه هر که یافتند

 در و بوده برانگیز چالش مجازی فضای در منتورینگ رابطه حفظ .کند می فراهم را متفاوتی یادگیری
 ،استادان تا است نیاز. دارد قرار منتورینگ ساختار شدن نحلم جمله از متعددی های آسیب معرض
 همت منتورینگ اثربخشی تحقق برای نیاز مورد بسترهای تقویت به آموزشی ریزان برنامه و مدیران
 در منتورینگ طرح ساماندهی و طراحی" عنوان با تحقیقی در( 1396) همکاران و ضرابی. گمارند

 نتیجه این به "طرح این طریق از عمقی دانش بر مبتنی موزشآ تقویت و شیراز پزشکی دانشکده
 مقایسه در شدند منتورینگ فرآیند وارد که دانشجویانی تحصیلی انگیزه و سازگاری میزان که رسیدند

 وجود رضایت از بالاتری درصد که دارد ای ملاحظه قابل تفاوت بودند، نشده وارد که دانشجویانی با
 مندی علاقه و ها تلاش و داشتند کامل رضایت منتورینگ فرآیند از نتیم دانشجویان اکثر. دارد
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 و اجتماعی و فرهنگی های زمینه در هم و آموزشی و تحصیلی های زمینه در را خود منتورهای
( در 1397پورحسن ) .بودند دانشگاه در روند این ادامه خواستار و دانند می مؤثر و مفید روانشناختی

 ینبه ا "یابی، اجرا و ارزشیدر طراح ی: نکات کاربردینیبال ینگبر منتور یرورم"با عنوان  پژوهشی
به صورت هدفمند برگزار شده و همواره مورد  یدبا ینگمنتور یکه برنامه ها یافتدست  یجهنت

جلسات  یجادو ا یمنت –منتور  یمنتورها، آموزش آنها، جورساز یح. انتخاب صحیرندقرار گ یابیارزش
برنامه  یک یتتواند در موفق یم یمنت –روابط منتور  یشاستاندارد همراه با پا یمنت –ر ارتباط منتو

 یریبه کارگ یامدهایپ ییشناسا" عنوان با تحقیقی در( 1397) همکاران و دانشمندیمؤثر باشد. 
 در منتورینگ: که یافتند دست نتایج این به "یدالاستخدامجد یهیأت علم یاعضا یبرا ینگمنتور

 یابد، استقرار و اجرا به درستی که صورتی در دانشگاه، استادان برای و عالی آموزش سیستم
پژوهش نشان  یج. نتاداشت خواهد ارمغان به جدید علمی هیأت اعضای برای متعددی دستاوردهای

 کاری زندگی کیفیت بهبود و علمی هیأت اعضای انگیزه ارتقای و فردی توسعۀ برنامه پیشبردداد 
 ارتقای به کمک شغلی، مسیر نمودن طی آمیز موفقیت همچون هایی ویژگی در علمی تهیأ اعضای
 و تقوی. شود می ظاهر شغلی امنیت و رضایت ارتقای و زندگی و کار تسهیل در کمک شغلی،

 یها یستگیدر توسعۀ شا یاسلام ینگنقش منتور" یبا عنوان بررس تحقیقی در( 1398) همکاران
عنوان کردند رابطه  "یرشته علم اطلاعات و دانش شناس یلیتکم تیلاتحص یاندانشجو یپژوهش

 یلو توجه به تسه یتگریحما یب،ترغ ینگ،و منتور یگریمرب ی،گدآسو یلفه هاؤم ینب یدار یمعن
 ینوجود دارد. همچن یعلم اطلاعات و دانش شناس یاندانشجو یپژوهش یها یستگیبا شا یگر

 ینچن یبرقرار یوان باسوق دادن استادان به سمت و سوت ینمودند و اذعان داشتند م یشنهادپ
دادن  یبامر متضمن ترت ینرا بالا برد که ا یاندانشجو یو مهارت ها یاحتمال توسعۀ شناخت ی،روابط

استادان است.  ینگمنتور یها یتوانمند یارتقا یکوتاه مدت و بلند مدت برا یآموزش یدوره ها
 یاعتماد یدر کاهش ب ینگنقش منتور یینتب "عنوان  با پژوهشی( در 1396) هاشمی و یعباس

 کارکردهای شامل منتورینگ اصلی و کلی کارکردهای که یافتند دست نتیجه اینبه  "یسازمان
 معرض در شامل شغلی کاراهه کارکردهای. است اجتماعی – روانی کارکردهای و شغلی کاراهه
 شامل نیز اجتماعی – روانی کارکردهای. باشند می برانگیز چالش تکالیف و گری مربی گذاری،

 . است( رفاقت) دوستانه روابط و مشاوره تایید، و پذیرش نقش، مدلسازی

 این به "منتورینگ مختلف یکردهایرو"با عنوان  تحقیقی در( 2021) دیرکس یگرد سوی از
 را مرمست ای حرفه رشد کند، می کمک کارکنان حفظ و استخدام به منتورینگ که یافت دست نتیجه
 در منتورینگ مفهومیچارچوب  " عنوان با خود تحقیق در( 2019) همکاران و پراساد. دهد می ارتقا

 تاریخی، لحاظ از که کردند عنوان " جهانی سلامت پیشبرد برای متوسط و کم درآمد با کشورهای
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 از را مفهوم دو این ما حال، این با. اند گرفته قرار استفاده مورد مترادف طور به مربیگری و منتورینگ
 کوتاه کلی طور به که است محور وظیفه آموزی مهارت مفهوم یک مربیگری: کنیم می متمایز هم

. در مقابل است موفقیت امتداد در منتی حرکت اصل در مربیگری. است محور عملکرد و مدت
 و باسند. ک یحرکت م یشرفتدر ارتباطات دارد و در امتداد پ یشهفرد محور است که ر ینگمنتور

 در جوان افراد برای منتورینگ های برنامه شناسی نوعارائه  " عنوان با پژوهشی در( 2018) همکاران
 روش با مقایسه در که کردند عنوان "کیفی های روش از استفاده با انگلستان در راهنمایی مدراس

 منتورینگ وابطر مشخصی و واضح طور به رسمی منتورینگ های برنامه منتورینگ، غیررسمی های
 و تطابق شامل معمولا و باشد می تشخیص قابل منتورینگ روابط از و دهند می قرار تأیید مورد را

. شود می( منتور) دیگر شخص یک با( منتی) شده انتخاب جوان شخص یک دادن قرار هم کنار
 است شخصی منتور -: الفعبارتنداز که دارند تمرکز مرکزی عنصر سه بر عموما منتورینگ تعاریف

 و رشد تسهیل هدف با هایی دستورالعمل و راهنمایی منتور -. بدارد منتی از بیشتری تجربه که
 و مندز. دارد وجود منتی و منتور بین عاطفی تعهد یک که حقیقت این -. جدهد می ارائه منتی توسعۀ

 ادراک  ئوریت نقش بررسی مهندسی، حرفه در ینگمنتور" عنوان با تحقیقی در( 2017) همکاران
 بیشتر وابستگی و شغلی مسیر توسعۀ به منتورینگکه   یافتند دست نتیجه این به "حرفه از اجتماعی
      شغلی ارتقا و سازی اجتماعی فرآیند تسریع و تسهیل باعث همچنین و کند می کمک سازمانی

 معیتج های تفاوت نقش یبررس" عنوان با خود تحقیق در( 2017) شالینی و دیپتی .گردد می
 فرآیند تحت که کارکنانی که یافتند دست نتیجه این به "شغلی رضایت و منتورینگ بر شناختی

 اساسی های سیاست با بیشتر و تر اتفاق می افتد سریع آنان سازی اجتماعی گیرند می قرار منتورینگ
 رضایت و هندد می نشان را بالاتر درآمد بیشتر، ارتقای نرخ بنابراین شوند؛ می آشنا سازمان کاری
تأثیر " عنوان با پژوهشی در( 2017) 1ویت و هیل. کنند می کسب دیگران به نسبت بیشتر شغلی

 یافتند دست نتیجه این به "دانشگاه ریاست برای زنان شغلی مسیر برهدایت نقش مدل و منتورینگ
 از عبارتند گردد می مدیریتی جایگاه به زنان پیشرفت عدم یا تأخیر باعث که عواملی ازجمله که

 در که زن کارکنان فقدان و مدیریتی بالای سطوح در منتور توسط شغلی مسیر منتورینگ فقدان
 لازم آمادگی زن کارکنان شود می باعث منتورینگ. کنند عمل نقش مدل و منتور عنوان به دانشگاه

 یرمس خصوص در توصیه و تشویق و حمایت. آورند به دست مدیریتی های سمت کسب برای را
 فائق سازمانی رشد موانع بر و کنند ترقی شخصی زندگی در تا سازد می توانا را زن کارکنان شغلی

 یآموزش یبرنامه ها یفیتک یارتقا یها راه " عنوان با تحقیقی در( 2017) 2همکاران و وامیلیا .آیند

                                                           
1.Hill & Wheat 
2.Vumilia. & Semali 
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 دست جهنتی این به " یستدر یبر اثر بخش یستدر یآموزش یکمک  برنامه ها یزانو م یستدر
 و منتورها بازخورد. دارد بستگی منتورها به آموزشی های برنامه در میدانی تجربیات کیفیت که یافتند

 . است منتورینگ اساسی های مؤلفه از مؤثر آموزش در الگوسازی
 دست نتیجه این به توانمی محققان و پژوهشگران های دیدگاه و نظرات بررسی و مطالعه با

 منتورینگ، ساختار: از بارتندع منتورینگ اجرای جهت در لازم هایساختزیر و ابعاد که که یافت
 جبران و ینگمنتور ارزیابی منتورینگ، فرهنگ ایجاد آموزش، منتورینگ، اجرای متصدی تعیین

 نینچ شده انجام حقیقاتت مطالعه با و پژوهشگران نظر مطالعه با و تحقیق پیشینه به توجه. با خدمات
 کردن، اجتماعی: لهجم از انسانی منابع هایفعالیت بهبود باعث منتورینگ که شود می استنباط
 نیانسا منابع داریگهن و حفظ و پروری،جانشین و شغلی مسیر عملکرد، مدیریت ه،توسع و آموزش

 هب نیاز جنوب نفت خیز مناطق ملی شرکت در انسانی منابع هایفعالیت اینکه به توجه. با گردد می
 منابع هایفعالیت بهبود باعث هافعالیت این به توجه و مدیریت هایسیستم از استفاده و ارندد بهبود

 وینیر عملکرد گردند رااج به خوبی انسانی منابع هایفعالیت که صورتی در و گردید خواهد انسانی
 عمناب دعملکر به یبستگ سازمان اهداف تحقق و یافت خواهد بهبود سازمان انسانی منابع و انسانی
 و کارا به صورت انسازم اهداف تحقق باعث سازمان انسانی منابع مناسب عملکرد و دارد آن انسانی

 از استفاده انسانی منابع هایفعالیت بهبود جهت در گرددمی سازمان هایهزینه کاهش و اثربخش
 قرار یرسکه مورد بر یو خارج یداخل یقاتدر همه تحق یبا. تقرگرددمی پیشنهاد منتورینگ سیستم

 وفرد  یابر گینو منافع منتور یاپرداخته شده است و مزا ینگمنتور یحو تشر یتگرفت به اهم
 عاداب اساییشنده شکمتر به آن پرداخته  یانم ینداده شده است اما آنچه که در ا یحسازمان توض

در  ینگمنتور یالگو عاداب ییهدف پژوهش حاضر به دنبال شناسا ینباشد. بنابرا یم منتورینگ الگوی
 .باشد می جنوب نفت خیز مناطق ملی شرکت انسانی منابع هایفعالیت بهبود یراستا

 

  روشو  ابزار
 با منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی ابعاد شناسایی جهت حاضر تحقیق در
 شده ارائه تحقیق مدل مضمون، تحلیل روش از استفاده با و خبرگان از تعدادی با مصاحبه از استفاده

 یمهن مصاحبه از استفاده با میدانی اطلاعات گردآوری ابزار منظر از پژوهش این بنابراین. است
 مقالات و ایکتابخانه مطالعات و اطلاعات از نظری مبانی تدوین برای و گردید انجام یافتهساختار

 و مطالعه تحقیق پیشینه و تحقیق ادبیات ابتدا یقتحق این. در است شده استفاده( ثانویه هایداده)
 در منتورینگ الگوی ابعاد انسانی منابع مدیریت خبرگان با مصاحبه از استفاده با ادامه در و بررسی
 از استفاده مخاطب نظر از حاضر پژوهش. گردید شناسایی انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای
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 از حاضر تحقیق. باشدمی کیفی هاداده گردآوری هایروش ندیبدسته اساس بر و  کاربردی پژوهش
 هفته چند طی لازم هایداده که است مقطعی پیمایشی نوع از و کیفی روش و کاربردی هدف منظر
 . است اکتشافی تحلیل نظر از و شده آوریگرد

 یمل شرکت رد هاسال که ینامتخصص و امر خبرگان نظر از قیتحق نیا در: قیتحقجامعه 
 نظرات از نیهمچن و دارند، کار سرو ،یبررس مورد موضوع با میمستق طور به جنوب، نفت خیز مناطق

 یهارساختیز و هالفهؤم ییشناسا و استخراج به منجر تینها در و شده استفاده دانشگاه استادان
 یم مرتبط تیفعال نهیزم و تجربه تخصص، یدارا خبرگان نیا دیگرد نگیمنتور یالگو ارائه لازم

 یدارا. 1باشند: می یرز یهاویژگی دارای که است خبرگان شامل آماری جامعه ترتیب ین. بدباشند
و  ی. اشراف علم3و آشنا با مسائل  یتجربه کاف. 2 بررسی موردتخصص در حوزه  یامدرک دکترا و 

 یآورجمع یبرا خبرگان مذکور، یارهای. با توجه به معموضوع یلو تحل ییشناسا یتخصص برا
نفر از خبرگان  11شدند و  نییو تع شناسایی برفی گلوله گیرینمونه روشاستفاده از  بااطلاعات 

مضمون استفاده شده  تحلیل روش از کیفی های داده تحلیل برای تحقیق این در اند.شده ییشناسا
 پردازی نظریه و فیکی هایداده تحلیل و تجزیه جهت Maxqda افزار نرم از تحقیق این دراست. 

 یفیک ییروا یبررس یبرا ،هامصاحبه ییاز اعتبار محتوا نانیحصول اطم یبرا. است شده استفاده
نظرات گروه هدف  یافتدر یبرا یفی،ک یصور ییروا دراستفاده شده است.  ،یصور ییاز روا ق،یتحق

دشواری در  یافتن یبرا انیاز پاسخگو یمصاحبه با تعداد یقدهندگان، بهتر است از طرهمان پاسخ یا
نارسا از  یهاها، احتمال وجود ابهام و برداشتدرک عبارات و کلمات، تناسب و ارتباط مطلوب شاخص

شود. به  استفادهکلمات وجود داشته باشد،  یکه ممکن است در معان هاییییوجود نارسا یاو  تعبارا
برای سنجش پایایی روش . یداده گردخصوص استف یننفر از خبرگان در ا 5منظور از نظرات  ینهم

، آلفای 1های متفاوتی معرفی شده است که از آن جمله می توان توافـق درصدی، روش هولستی
پور و همکاران به نقل از  حسنقلیرا نـام بـرد ) 4و پای اسکات 3، کاپای کوهن2کریپندورف
استفاده  6دهنـده از شـاخص کاپـا دو رتبه  بیـن توافـق میـزان یابـیارز یبـرا(. 1396، 5نئونـدورف

دهـد کـه توافـق  یباشـد، نشـان م یکتـرنزدیک  سـنجه بـه عـدد یـنشود هر چه مقـدار ا یم
 آزمون برای کاپا شاخص از(. 1392دهنـدگان وجـود دارد )محقـر و همـکاران، رتبه بیـن یشـتریب

 نشان که است نهفته واقعیت این در یابارز پایایی اهمیت. شود می استفاده ارزیاب اطمینان قابلیت

                                                           
1.Holsti's coefficient 
2.Krippendorff's alpha 
3.Cohen's kappa coefficient 
4.Scott’s pi 
5.Neuendorf 
6.Kappa index 
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است  متغیرهایی از صحیحی نمایش پژوهش، در شده آوری جمع های داده که است میزانی دهنده
 منظور به پژوهش، ییایپا یابیارز یبرا(. 2012 ،1هاگ)مک  ایم داشته را آن گیری اندازهکه قصد  

 مشاهده 1 جدول در که همانطور .است شده استفاده کاپا شاخص از شده یطراح مدل ییایپا سنجش
 مشترک مفهوم 13 تعداد نیا از که اند کرده جادیا مفهوم 14 گرید فرد و مفهوم 16 محقق گردد،یم

 .هستند
 

 گرید فرد و محقق توسط میمفاه به کدها لیتبد تیوضع: 1 جدول
Table 1: Conversion of codes into concepts by the researcher and another person 

 محقق نظر

View of the researcher  
 

 مجموع

Total  

 ریخ

No 

 بله

Yes  

14 B = 1 A = 13 
 بله

Yes  
 گرید فرد نظر

Views of 

another person  
3 D = 0 C = 3 

 ریخ

No  

17 1 16 
 مجموع

Total  

 
 شده مشاهده = 

 یشانس توافقات =

0.763   

 
 توافق طحس در که شد محاسبه 763/0 با برابر کاپا شاخص مقدار شودیم دهید که همانطور

 . است گرفته قرار معتبر
 برای روشی مضمون تحلیلمضمون استفاده شده است.  تحلیل رویکرد از حاضر درتحقیق

(. 2006 ، 2کلارک و نبرو) است هاداده درون موجود( هامضمون) های الگو بیان و تحلیل تعیین،
 شامل پایه مضامین( الف: شوندمی مندنظام چنین این مشخص رویه یک براساس مضامین شبکه
 از آمده دست به مقولات شامل دهنده سازمان مضامین( ب متن، در موجود کلیدی نکات و کدها

                                                           
1.McHugh 

2.Braun & Clarke  
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 بر حاکم اصول دربرگیرنده عالی مضامین شامل فراگیر مضامین( ج و پایه مضامین تلخیص و ترکیب
 (.1397 همکاران، و نژاد ایمان) کل یک عنوان به متن

 

 

 ها افتهی
 هایدهدا یگذارکد از شکل ینا در. شوند می یجادا یهاول یکدها ابتدا کیفی پژوهش فرآیند در

 اده بهد یبند و طبقه یم پردازمفهو یسه،مقا ی،. پس از بررسشوندیم یگذارو نام یبند مشابه گروه
 مهر و نوری) شودیم یگذار نام یقطر ینکه از ا شودیاختصاص داده م ییهابرچسب یا کدهاها آن

 از المث طور هب ؛ه شده استباز به طور مثال آورد یگذار(. در ادامه چند نمونه از کد1390 محمدی،
 نیا در یعلم یهاوهیش زا استفاده با و متناسب و کارآمد ابزار از راستا نیا در »: دوم مصاحبه متن
: مسو همصاحب متن از استخراج شده است،«  یابیارز مناسب یابزارها »باز کد ،«گردد استفاده حوزه

 و کلاس بر یمبتن و یسنت یهاآموزش یجا به و گرددیم آموزش توسعۀ و رشد باعث نگیمنتور» 
 شده تخراجاس« آموزش دیجد کردیرو» باز کد ،«است یریادگی و آموزش و شودیم یطراح درس
 ریمس توسعۀ قیطر از شد اشاره که گونه همان نگیمنتور ندیفرآ»: هشتم مصاحبه متن از است،

 حاکم یهاارزش با را افراد تواندیم( مدل نقش) یریالگوپذ قیطر از یریادگی و یروان تیحما ،یشغل
 یاجتماع ندیفرآ بیتتر نیبد و کند آشنا کارها و امور انجام نحوه و یسازمان فرهنگ و سازمان بر

« کارکنان کردن یاجتماع» باز کد ،«شد خواهد انجام شتریب انسجام و سرعت با سازمان در کردن
 مستلزم مهارت و ییوانات دانش، انتقال و آموزش گونههر» نهم مصاحبه متن از و است شده استخراج

 نتایج. است شده استخراج« منتور مهارت» باز کد ،«است منتور و دهنده آموزش مهارت و ییتوانا
 هک گردید مشاهده صاحبه،م ابزار از استفاده با شده گردآوری کیفی هایداده باز کدگذاری از حاصل
 مشخص رویه یک براساس مضامین. شبکه است شده شناسایی مفهوم 545 میان باز کد 107 تعداد
( ب متن، در موجود یدیکل نکات و کدها شامل پایه مضامین( الف: شوندمی مندنظام چنین این

 مضامین( ج و یهپا مضامین تلخیص و ترکیب از آمده دست به مقولات شامل دهنده سازمان مضامین
 ینمضام 2جدول  . درکل یک عنوان به متن بر حاکم اصول دربرگیرنده عالی مضامین شامل فراگیر

ه شده شان دادنانجام شده  یهاسازمان دهنده استخراج شده از مصاحبه ینباز( و مضام یها)کد یهپا
 عنوان به انسانی منابع هایفعالیت بهبود راستای در منتورینگ الگوی ابعادحاضر  یقاست. در تحق

 .گرددمی قلمداد فراگیر مضمون
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 مضمون تحلیل روش اجرایی فرآیند -2 جدول
Table 2: The implementation process of thematic analysis method 

 اگیرفر مضمون
comprehensive theme 

 دهنده سازمان مضامین
organizing themes 

 پایه مضامین
Basic themes 

 منتورینگ لازم های ساخت زیر

 سازمانی ارتباطات -1

 بلندمدت ارتباط -1
 گفتگو -2
 عیاجتما سرمایه و اجتماعی تبادل -3
 مشارکتی ارتباط -4
 تعاملات برقراری -5

 گینمنتور ییابارز-2

 ایدوره ارزیابی -6
 ارزیابی مناسب ابزارهای -7
 نظارت  -8
 نیرو کیفیت ارزیابی -9

 مستمر ارزیابی -10
 عملکردی الگوهای -11
 ردعملک ارزیابی معیار یینتع-12
 بازخورد ارائه -13
 عملکرد مدیریت -14
 منتورها ارزیابی -15

 یانعتماد سازما -3
 اعتماد کسب -16
 اعتمادسازی -17
 سازمان در کارکنان اعتماد -18

 سازمانی آموزش -4

 پایلوت اجرای -19

 استخدامی آموزش -20
 توجیهی جلسات -21
 نیرو پرورش -22
 آموزش هایرویه ایجاد -23
 آموزش مناسب فضای -24
 آموزش سازی غنی -25
 آموزش یدجد رویکرد -26
 کارکنان آموزش -27

 کارکنان پیشرفت -5
 کارکنان درست پرورش -28
 کارکنان توسعۀ -29

 سازمانی تعهد -6

 کارکنان وفاداری -30
 متعهدانه رابطه -31
 حمایتکسب -32
 کارکنان بین تعهد -33

 یسازوانمندت -7
 کارکنان

 ضعف و قوت نقاط شناسایی -34
 ها قابلیت وسعۀت -35
 انگیزه ارتقای -36
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 شایستگی و توانمندی -37
 ها شایستگی توسعۀ -38

 کارکنان یریپذجامعه-8

 سازمان شناخت -39

 یطمح در وارد نیروتازه پذیرش -40

 کارکنان کردن اجتماعی -41

 سازمانی ساختار -9
 سازی شبکه -42
 ساختارمنتورینگ -43
 رسمی تارساخ -44

 های کننده تعدیل -10
 سازمانی

 قضاوت -45
 رهبری سبک -46
 کاری زندگی کیفیت -47
 رفتارشهروندی -48
 یمیکارت-49
 سازمانی آگاهی -50
 سازمانی تکنولوژی -51
 متقابل احترام -52
 سازمانی تغییر پذیرش -53
 سازمانی دستورالعمل -54
 مدیر حمایت -55
 سازمانی یادگیری -56
 منتورینگ گذاری هدف -57
 سازمانی فرهنگ -58

 دانش مدیریت -11

 اطلاعات ثبت -59

 سازمانی دانش -60
 دانش ایجاد -61
 دانش تسهیم -62
 کارکنان آگاهی -63

 دانش انتقال -64

 لیشغ مسیر یریتمد-12

 شغلی گردش -65
 افراد در خودپروری -66
 استعداد مدیریت -67
 نیرو مناسب جذب -68
 شغلی توسعۀ و بهبود -69
 شغلی کارراهه ریزی برنامه -70
 شغلی مسیر پیشرفت -71

 منابع یریتمد-13
 انسانی

 انسانی سرمایه مدیریت -72
 شغل تحلیل و تجزیه -73
 ینگکوچ-74
 مشاوره -75
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 نیرو تامین -76
 انسانی منابع داشتنگه و حفظ -77
 انسانی منابع ریزی برنامه -78
 پروری جانشین -79
 خدمات جبران -80

 ییوانع اجرام -14
 سازمان

 آموزش عدم -81
 مهارت فقدان -82
 شغلی توانایی عدم -83

 یکردعمل یجنتا -15
 سازمان

 پذیریمسئولت -84
 یرقابت مزیت حفظ -85
 نقش و شغل درک -86
 مانیساز سطح در منتورینگ توسعۀ -87
 نوآوری و خلاقیت -88
 سالاری شایسته -89
 کارایی -90
 فردی توسعۀ -91
 سازمانی تعلق -92
 خدمت ترککاهش -93
 کار و کسب توسعۀ -94
 شغلی رضایت -95
 ها مهارت توسعۀ -96
 مانساز عملکرد و یتفعال بهبود -97
 وری بهره ارتقای -98

 فردی هایویژگی -16
 منتور

 رفتاری های ویژگی -99
 فردی استعداد -100
 متخصص نیروی -101
 تناسب -102
 شغلی سابقه -103
 منتور تعهد -104
 فردی دانش -105
 دموگرافیک عوامل -106
 منتور مهارت -107

 
 دهش داده نشان 1 نمودار در مقولات شناسایی تفکیک به شوندگان مصاحبه تعداد فراوانی درصد

 .است
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 مقولات ییشناسا کیتفک به شوندگان مصاحبه یفراوان درصد: 1نمودار 

Figure 1: Frequency percentage of the interviewees by category  
 

 معادل نفر 11 ه،شوند مصاحبه 11 کل تعداد زا است شده داده نشان 1 نمودار در که همانطور
 جینتا و منتور یفرد یها یژگیو ،یانسان منابع تیریمد ،یسازمان آموزش یهامقوله به درصد 100

        ،یانسان ابعمن تیریمد ،یسازمان آموزش یهامقوله لذا. اند داشته اشاره سازمان، یعملکرد
 مصاحبه رد یریفراگ و تیعموم لحاظ زا سازمان یعملکرد جینتا و منتور یفرد یها یژگیو

 .باشدیم هامقوله نیا تیاهم دهنده نشان که بوده تیاولو در شوندگان
 .است شده داده نشان 1شکل در قیتحق نیمضام یدرخت مدل ادامه در

 

 
 قیتحق نیمضام ی: مدل درخت1 شکل

Figure 2: Tree model of study themes  
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 منابع یهاتیفعال بهبود یراستا در نگیمنتور یالگو دابعا ییشناسا حاضر پژوهش هدف
 یهارساختیز دیگرد تلاش قیتحق نیا در. باشد یم نفت خیزجنوب مناطق یمل شرکت در یانسان
 بهبود یاستاردر  نگیمنتور یالگو تینها در و شود یبررس نگیمنتور یالگو یطراح جهت لازم
 .دیگرد یطراح جنوب نفت خیز مناطق یمل شرکت در یانسان منابع یهاتیفعال

 در رینگمنتو یالگو کهها نشان داد داده یلو تحل یهتجز یجحاصل از نتا یقتحق یها یافته
 107 و بعد 16 دارای جنوب نفت خیز مناطق ملی شرکت انسانی منابع یهافعالیت بهبود راستای

 آموزش ی،سازمان عتمادا ورینگ،منت ارزیابی سازمانی، ارتباطات از: عبارتند ابعاد که باشدیم مؤلفه
 اختارس کارکنان، پذیری جامعه کارکنان، توانمندسازی تعهدسازمانی، کارکنان، پیشرفت سازمانی،
 راییاج موانع سانی،ان منابع مدیریت شغلی، مسیر مدیریت دانش، مدیریت سازمانی، عوامل سازمانی،
 نشان 2 شکل رد پژوهش نهایی الگوی .منتور فردی یهاویژگی و سازمان عملکردی نتایج سازمان،

 .است شده داده
 

 
 پژوهش ینهای : الگوی2 شکل

Figure 3: Final model of the study  
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 یریگ جهینتو  بحث
 رو یازهاین رفع برای تخصص با کارکنان حفظ به کمک برای مؤثر استراتژی یک منتورینگ

 ریزیبرنامه و ربهتج با کارکنان توسعۀ د،جدی کارکنان حفظ شامل منتورینگ مزایای. است رشد به
 دستاوردهای یابد، ستقرارا و اجرا شود درستی به که صورتی در منتورینگ. باشدمی پروریجانشین
 پژوهش هدف. گرددمی آنان ایحرفه توسعۀ موجب که آورد خواهد ارمغان به مدیران برای متعددی

 اطقمن ملی شرکت در نیانسا منابع هایفعالیت بودبه درجهت منتورینگ الگوی ابعاد شناسایی حاضر
 پژوهش این در .است پذیرفته انجام کیفی رویکرد براساسحاضر  پژوهش. باشد می جنوب نفت خیز

 هایفعالیت بهبود تدرجه منتورینگ الگوی ابعاد و بررسی و مطالعه تحقیق پیشینه و ادبیات ابتدا
 نجاما مضمون، تحلیل روش از استفاده با و خبرگان از تعدادی با مصاحبه از استفاده با  انسانی منابع

 و تجزیه از حاصل جنتای. آمد به دست مضمون 16 قالب در باز کد 107 تحقیق این در. است پذیرفته
 ی،مانآموزش ساز ازمانی،س ارتباطات: از عبارتند منتورینگ الگوی ابعاد که داد نشان هاداده تحلیل
 کارکنان، یریپذمعهجا کارکنان، پیشرفت کارکنان، توانمندسازی عهدسازمانی،ت منتورینگ، ارزیابی

 یجنتا شغلی، مسیر مدیریت ی،اعتماد سازمان دانش، مدیریت سازمانی، عوامل ساختارسازمانی،
 و وتیجیمنتور.  یفرد یهایژگیو و سازمان اجرایی موانع انسانی، منابع مدیریت سازمان، عملکردی

 سازمان در تورینگمن ساختار و منتورینگ فرهنگ ایجاد طریق از منتورینگ عتقدندم( 2017) شارما
 سه به منتورینگ اوطلبانهد اجرای کارهای راه( 1395) همکاران و پور قلی اعتقاد به. شودمی تقویت
( 1396) پورحسن. شوندمی تقسیم منتورینگ اجرای متصدی تعیین و خدمات جبران آموزش، بخش
 ؤثرم انگیزشی هایشرو منتورها، آموزش بر علاوه منتورینگ هایبرنامه موفقیت لتع است معتقد
 و مالی هایحمایت و هامنتور عملکرد منظم پایش منظم، رابطه ایجاد برای هامنتی و منتورها برای
 مراحل داشتند بیان( 1396) همکاران و ضرابی. است منتورینگ فرهنگ ایجاد و منتورها از ایحرفه

 و ریزی رنامهب امکانات، بررسی و نیازسنجی: باشد می موارد این شامل منتورینگ طرح ایاجر
 . ارزشیابی و کار اجرای سازی، آماده اجرایی، سیستم طراحی
مربوط به بعد  پیشنهادهای. شود می ارائه زیر پیشنهادهای آمده دست به نتایج به توجه با

 بستر و یابد گسترش کارکنان بین تعامل و سازمانی طاتارتبا گرددمی پیشنهاد: سازمانیارتباطات 
به  منتور و منتی بین قوی رابطه منتورینگ رابطه در که ایگونه به آید به وجود مدت بلند ارتباطات

 مهم عوامل از یکی منتورینگ اجرای جهت در: سازمانیمربوط به بعد عوامل  پیشنهادهای. آید وجود
 که برگزیند را رهبری سبک خود شرایط تناسب به تواندمی سازمان .باشدمی رهبری سبک سازمانی
 گرددمی پیشنهاد: سازمانی ساختار بعد به مربوط پیشنهادهای. باشد منتورینگ روابط گرتسهیل
 تلقی سازمان در مهم فعالیت یک منتورینگ که ایگونه به گردد ایجاد سازمان در منتورینگ ساختار
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. شود ایجاد و طراحی و تعیین ساختار منتورینگ برای و باشد داشته الفع و قوی متولی و گردد
 با را شغل تحلیل و تجزیه سازمان گرددمی پیشنهاد: انسانی منابع یریتمربوط به بعد مد پیشنهادهای

 و دانش انتقال تمایل و توانایی به شغل تحلیل و تجزیه در مثلا برساند؛ انجام به منتورینگ رویکرد
 نگهداشت و حفظ فرآیند نیرو، تامین فرآیند سازمان گرددمی پیشنهاد. شود توجه شاغل سطتو تجربه
 منتورینگ رویکرد با را خدمات جبران فرآیند و پروری جانشین بحث انسانی، منابع ریزیبرنامه نیرو،
 ددگرمی پیشنهاد: شغلی مسیر یریتمربوط به بعد مد پیشنهادهای. برساند انجام به و ریزیطرح

 شغلی، گردش تسهیل و اجرا باعث که نماید اجرا و ریزیطرح ایبه گونه را خود فرآیندهای سازمان
 و گردد شغلی راههکار ریزیبرنامه شغلی، توسعۀ و بهبود نیرو، مناسب جذب افراد، در پروری خود
 یشنهادش: پدان یریتمربوط به بعد مد یشنهادهای. پآورد فراهم را کارکنان شغلی ارتقای بستر
 خود دانش که افرادی و بگیرد نظر در را هاییمشوق دانش تسهیم و انتقال جهت در سازمان گرددمی
مربوط به  پیشنهادهای. دهد قرار تقدیر و تشویق مورد دهندمی انتقال دیگران به و کنندمی تسهیم را

 نو رویه از منتورینگ به انکارکن اعتماد کسب جهت سازمان گردد می پیشنهاد: یبعد اعتماد سازمان
 به اعتمادسازی خصوص در. ببرد بهره منتورینگ فرآیندهای از کارکنان کردن آگاه و آموزش

 و نماید اجرا و ریزی طرح را منتورینگ تخصصی و عمومی های آموزش تواند می سازمان منتورینگ
 منتورینگ رابطه و جریان در که آورد به وجود کارکنان در را اعتماد این و سازد مطمئن را کارکنان

 گرددمی یشنهاد: پیمربوط به بعد آموزش سازمان پیشنهادهای. بود نخواهد آنان متوجه زیانی و ضرر
 منتورینگ آموزشی هایکارگاه و آموزشی هایسیمنار و آموزشی هایدوره برگزاری به اقدام سازمان

 به اختیارات دادن با سازمان گرددمی پیشنهاد: نکارکنا یسازمربوط به بعد توانمند پیشنهادهای. نماید
 وظایف انجام به ترغیب و تشویق را کارکنان شغل عمودی سازیغنی و وظایف انجام در کارکنان

 کارکنان پرورش به سازمان گردد می پیشنهاد :کارکنان پیشرفتمربوط به بعد  پیشنهادهای. نماید
 خدمت حین در کارکنان پرورش. نماید فراهم کنانکار پرورش برای را لازم بستر و گمارد همت
 آنان پیشرفت فکر به سازمان که کنند احساس کارکنان که زمانی. گردد می کارکنان پیشرفت باعث

 تعهد آنان در و شوند می مند علاقه خود کار به نماید می تلاش آنان پیشرفت جهت در و باشد می
 حمایت سازمان امورات و فرآیندها از و دهند می شانن خود از بهتری عملکرد و گردد می   ایجاد
 با واقع در و نمایند می تلاش سازمان اهداف به دستیابی و سازمان اهداف تحقق جهت در و کرده

. آید می فراهم سازمان در منتورینگ اجرای زمینه کارکنان پیشرفت شرایط نمودن فراهم
 شود کمک استخدام تازه افراد به گردد می پیشنهاد :کارکنان یریپذمربوط به بعد جامعه پیشنهادهای

 پذیرش خصوص در. دهند تطبیق سازمان با را خود بتوانند و کنند پیدا شناخت سازمان به نسبت تا
 تازه کارکنان تا گردند راغب و شوند تشویق کارکنان تا گردد می پیشنهاد سازمان در وارد تازه نیروی
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 متعهد و مجرب افراد از کارکنان کردن اجتماعی زمینه در سازمان رددگ می پیشنهاد. بپذیرند را وارد
مربوط  پیشنهادهای. نمایند ارائه وارد تازه افراد به لازم های آموزش آنان و نماید استفاده سازمان به

 ینگمنتور یابیاجرا و ارز یزی،رسازمان کارکنان را در برنامه گرددیم یشنهاد: پسازمانیبه بعد تعهد 
ها نسبت گردد و در آن ینگها از منتورآن یتو حما یارکت دهد تا باعث رغبت، مشارکت، همراهمش

منتور:  یفرد هاییژگیمربوط به بعد و پیشنهادهای. نماید ایجاد تعهد منتورینگ اجرایبه سازمان و 
 و باشند استعداد با و برونگرا منعطف، که کند انتخاب منتور بعنوان را افرادی سازمان گرددمی یشنهادپ

 و منتور شخصیتی تناسب به و باشند مند علاقه منتورینگ به و باشند متخصص منتورینگ زمینه در
 عملکردی یجمربوط به بعد نتا پیشنهادهای. نماید توجه منتی و منتور فرهنگی هایتفاوت به و منتی

 کارکنان در را آمده ه دستب نتایج برابر در پذیری مسئولیت حس سازمان گرددمی پیشنهاد: سازمان
 سازمان عملکردی نتایج به توجه با را کارکنان به پرداخت و خدمات جبران مثال به عنوان نماید ایجاد
مربوط  پیشنهادهای. دهد اختصاص معنوی و مادی هایپادش پرتلاش و ساعی افراد به و دهد انجام

 می منتورینگ اجرای در سازمان اجرایی انعمو در مطرح موارد جمله از: سازمان اجراییبه بعد موانع 
 این در سازمان گردد می پیشنهاد. برد نام را شغلی توانایی عدم و مهارت فقدان و آموزش عدم توان

 برگزاری با همچنین و نماید برگزار را منتورینگ تخصصی و عمومی آموزش های دوره خصوص
 لازم های آموزش آموزشی، های رسمینا برگزاری و توجیهی جلسات و آموزشی های کارگاه

 گاهی و هستند مواجه آن با کار در افراد که هایی دغدغه از یکی. بدهد کارکنان به را منتورینگ
 به افراد اشراف عدم و کارها انجام در ضعف گردد، می کار از افراد خروج و خدمت ترک باعث

 به تمایل و افراد در امیدی نا و یأس احساس ایجاد نهایت در و خود سازمانی وظایف و فرآیندها
 های برنامه سازمان گردد می پیشنهاد مشکل این رفع و خصوص این در گردد می سازمان از خروج

 ریزی برنامه و ریزی طرح کارکنان تخصصی و کاری های مهارت افزایش جهت در متنوع آموزش
 ارزیابی هایمعیار سازمان رددگمی پیشنهاد: منتورینگ یابیمربوط به بعد ارز پیشنهادهای. نماید

به  و تعیین و شناسایی را منتورینگ ارزیابی مناسب ابزارهای و کند تعیین و شناسایی را منتورینگ
 . آورد به عمل منتورینگ از مستمر و ایدوره ارزیابی و ببندد کار

 شتهدا سازی غنی به نیاز جدید علمی های یافته با و زمان طول در است ممکن تحقیقی هر
 تر غنی نیازمند ستا ممکن و نبوده دور محدودیت این از نیز شده معرفی مدل و حاضر تحقیق باشد،
 و سازمان در نتورینگم اجرای موانع رفع راستای در توانند می آینده در محققان بنابراین باشد شدن

 .نمایند تحقیق منتورینگ اجرای جهت در سازمانی ساختار الگوی ارائه خصوص در

 منافع ارضتع
 .ندارند منافع تعارض چگونهیه سندگانینو 
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