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Abstract  
Among modern educational approaches aimed at achieving optimal performance, mentoring 

programs were emphasized. Mentoring was considered an effective factor in skill training and 

professional development. Due to the high expertise and education of managers and employees, the 

mentoring method in governmental organizations had always been distinct from other organizations. 

The purpose of this study was to present a mentoring model for government managers with emphasis 

on blended learning. This research was qualitative and based on grounded theory. The sample 

included 10 senior managers, experienced mentors, and human resource development specialists in 

governmental organizations, selected through purposive sampling. Semi-structured interviews were 

conducted, and to strengthen credibility, Lincoln and Guba’s four criteria—credibility, 

transferability, dependability, and confirmability—were applied. Finally, data were analyzed using 

grounded theory.The results revealed that the mentoring model for public sector managers 

encompasses causal conditions (skill gaps, pressures of technological transformation, inefficiency of 

traditional training, managerial complexity, and the need for continuous learning), contextual 

conditions (learning culture, technological maturity, administrative structure, human resource 

policies, managerial characteristics, attitudes toward mentoring, educational accessibility, and 

organizational support), intervening conditions (resistance to change, shortage of qualified mentors, 

policy instability, and weak technological interaction), strategies (hybrid design, mentor 

empowerment, process standardization, and effectiveness evaluation), and outcomes (enhanced 

competencies, improved performance, strengthened learning culture, increased motivation, improved 

service quality, and professional development modeling). These dimensions converge around the 

core category of “mentoring public sector managers,” forming a comprehensive paradigmatic model. 
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 قیبر تلف دیبا تاک یبخش دولت یهاسازمان رانیمد یبرا نگیمنتور یالگو یطراح
 و هوشمند(  تالیجید ،ی)سنت یریادگی یهاروش

 
 چکیده 

اشاره کرد.  نگیمنتور یهابرنامه یبه اجرا توانیبه عملکرد مطلوب، م یابیدست یبرا یآموزش نینو یکردهایاز رو
سطح  لیبه دل رونی. از اشودیها محسوب مدر سازمان یاها و رشد حرفهمؤثر در آموزش مهارت یعامل نگیمنتور

 زیها همواره متماسازمان ریبا سا یدولت یهادر سازمان نگیو کارکنان، روش منتور رانیمد یبالا یلاتیو تحص یتخصص
 نیبود. ا یقیتلف یریادگیبر  دیبا تاک یدولت رانیمد یبرا نگیمنتور یمطالعه ارائه الگو نیهدف ا نیبوده است. بنابرا

و متخصص  سابقهارشد، منتور با ریمد 10شامل  ی. نمونه آمارگشتیقلمداد م ادیبنداده هیبر نظر یو مبتن یفیپژوهش ک
ها داده یآورجمع یهدفمند انتخاب شدند. برا یریگبوده که با روش نمونه یدولت یهادر سازمان یتوسعه منابع انسان

و گوبا شامل  نکلنیل اریاز چهار مع هاافتهیاعتبار  شیافزا یمورد استفاده قرار گرفت و برا افتهیساختارمهین یهامصاحبه
نشان  جیشدند. نتا لیتحل ادیبنها با روش دادهداده تیبهره گرفته شد. در نها یریدپذییو تأ ییایپا ،یریپذاعتبار، انتقال
 یفشار تحول فناورانه، ناکارآمد ؛ی)شکاف مهارت یشامل عوامل علّ یبخش دولت رانیمد یبرا نگیمنتور یداد که  الگو
بلوغ فناورانه، ساختار  رنده؛یادگی)فرهنگ  یانهیزم لمستمر(، عوام یریادگیبه  ازین ،یتیریمد یدگیچیپ ،یآموزش سنت

(. عوامل یسازمان تیحما ،یآموزش یدسترس نگ،ینگرش به منتور ران،یمد یهایژگیو ،یمنابع انسان یهااستیس ،یادار
 ی)طراح(، راهبردها فیتعامل فناورانه ضع ،یاستیس یداریکمبود منتور متخصص، ناپا ر؛ییگر )مقاومت در برابر تغمداخله

بهبود عملکرد،  ها؛یستگی)ارتقاء شا امدهای( و پیاثربخش یابیارز ند،یفرا یمنتورها، استانداردساز یتوانمندساز ؛یبیترک
مقوله  رامونی( بود که پیاتوسعه حرفه یخدمات، الگوساز تیفیارتقاء ک زش،یانگ شیافزا ،یریادگیفرهنگ  تیتقو
 .قرار داشتند یمیمدل پارادا کی( به صورت یبخش دولت رانیمد نگی)منتور یاصل

   ادیبنروش داده ،یقیتلف یریادگی ،یدولت یهاسازمان نگ،یمنتور یالگو ها:کلیدواژه
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 مقدمه
بازار، همراه با بالا رفتن سطح  یازهایدر ن وستهیپ یهایو دگرگون یتکنولوژ عیسر شرفتیپ

نوآورانه، توان  یاز راهکارها یریگکرده تا با بهره ریها را ناگزسازمان ان،یتوقع مشتر
در این راستا .(1404)برومندزاده و همکاران، خود را ارتقا دهند ییو کارا یرقابت

 رایز دانند؛یخود م تیموفق یبنارا سنگ یانسان یروین یتوانمندساز شرو،یپ یهاسازمان
 دارید پاعملکرد و رش یارتقا سازنهیاست، بلکه زم تیتنها سرچشمه خلاقنه کردیرو نیا

کارکنان  در واقع .(1404کوهشاهی و همکاران،)میرزاده شودیمحسوب م زین یسازمان
 یریگ. بهرهشوندیها محسوب مدانش در سازمان تیریمد یو توانمند، ستون اصل شمندیاند

ها و داده یگردآور نهیزم ،یافزارو نرم یافزارسخت یو ابزارها شرفتهیپ یهایاز فناور
سازمان در گرو آن است که  تیحال، موفق نی. با اسازدیدانش را فراهم م یگذاراشتراک

 یابیدست یها در راستاداده نیا قیو تلف لیتحل یبرا یکاف یو توان ادراک نشیکارکنان از ب
 یکردهایاز رو یکدر این راستا ی (.1404)صادقی و همکاران، به اهداف برخوردار باشند

است که  یندیفرآ نگیباشد. منتوریم نگیمنتور ندیکارکنان، فرآ یاو توسعه یآموزش
و مشاوره  ییباشد، راهنمایم یرتجربه کمت یکه دارا یتوانمند و آگاه، به فرد یدر آن فرد

، 1یدی)ال گر دیگرفته، رشد و توسعه نما ادی شیحرفه و تخصص خو نهیکند تا در زمیم
ها علاقه خاصی به پژوهش در رابطه با لذا در دهه های اخیر، محققان و سازمان (.2020

اند. این موضوع به دلیل آن است که منتورینگ، مزایای بسیاری را منتورینگ نشان داده

(. در 2019، 2برای مدیران، کارکنان و سازمان ها به همراه داشته است )چونگ و همکاران
ها در سازمان نگیمنتور یهابرنامه یموجود، اجرا یهاپژوهش یبر اساس بررسواقع 

 امدهایپ نیبه همراه داشته باشد. ا یافراد و ساختار سازمان یبرا یمثبت یامدهایپ تواندیم
 قیتجربه از طرکم یروهاین افراد و تعلیم کارکنان، حفظ ییشامل کاهش نرخ جابجا

 ،یشغل ریبهبود مس ،یاو حرفه یفرد توسعه ،یافراد باتجربه، ارتقاء عملکرد شغل تیحما
به  فیکار، و انجام وظا طیدر مح شدنیاجتماع لیتسه ،یپرورنیجانش ندیفرآ تیتقو

 یهااز گزارش یابر اساس مجموعهاز سویی دیگر  .(1404)احمدی، مؤثرتر است یاوهیش
 یجد یهابا چالش رانیدر ا یمنابع انسان تیرینظام مد رسدیبه نظر م ،یالمللنیو ب یرسم

 نیانگیمراتب کمتر از مثروت کشور به دیو ساختار در تول یمواجه است. سهم منابع انسان
 یریپذو رقابت ینتوسعه انسا ،ینوآور یهادر شاخص رانیا گاهیگزارش شده و جا یجهان

 تیریدر مد یو ناکارآمد یانسان یاز استعدادها یبرداردهنده ضعف در بهرهنشان زین
و  یتحول نظام ادار یهامانند برنامه یو اسناد قانون یمطالعات داخل ن،یهاست. همچنآن

د یتأک یمنابع انسان تیریتوسعه، بر ضرورت اصلاح و ارتقاء نظام مد نیمواد مرتبط در قوان
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 یاهنوز تجربه (. اما این درحالی است که در کشورمان1404)کمندی و همکاران، دارند
از  یکیکه  زین رانینداشته و در حوزه آموزش مد نگیمنتور یهابرنامه یاز اجرا یعمل

 نشده است نیکارآمد تدو یراهبرد  شودیمحسوب م نظام آموزشی ینقاط ضعف جد
 یهاسازمان نیادیشاخصه بن ر،ییتحول و تغ (. از طرفی1403وند و همکاران،قاسم)قاسمی

سازمان  یبقا ع،یسر یهایمتنوع و پر از دگرگون یطیمح طی. در شرارودیمعاصر به شمار م
 نیا ریاست؛ در غ راتییتغ نیو کارکنان با ا رانیمد یسازآن در همگام ییوابسته به توانا

(. به عنوان 1404)خانی و همکاران، تحولات خواهد شد نیا یقربان ریصورت، سازمان ناگز
 نهیاست که در زم یاگسترده یدگرگون ،یدیاز موضوعات کل یکی ،یکنون یدر فضامثال 

)خوانساری و  دهدیرخ م یسازمان یندهایو فرآ هاتیفعال یتمام یسازیتالیجید
شکل  یگسترده در سطح جهان یگذشته، روند یهاسال یط(. در واقع 1404همکاران،

ها تمرکز دارد؛ سازمان یبا هدف هوشمندساز نیادیاصلاحات بن یگرفته است که بر اجرا
 نیبا تحولات نو یو سازگار ییکارا یارتقا یدهنده تلاش کشورها براحرکت نشان نیا

 ن،ینو یهایبا گسترش فناور ر،یاخ یهادر سال رو(. از این1403)بحرینی و همکاران، است
و از راه دور  یبیترک یریادگیبه سمت  یها از آموزش حضورسازمان یآموزش یهانظام

 یو توسعه منابع انسان یآموزش یساختارها یبه بازطراح ازیتحول، ن نیاند. احرکت کرده
به  ن،یو آنلا یآموزش حضور قیبا تلف یبیترک یریادگدر واقع یداده است.  شیرا افزا

دنبال کنند.  شتریب یرا با اثربخش یمتنوع یتا اهداف آموزش دهدیامکان م انیو مرب رانیمد
 یهایاز فناور یریگبلکه با بهره بخشد،یرا بهبود م یتنها عملکرد آموزشنه کردیرو نیا

. مطالعات متعدد نشان سازدیکارآمدتر م وتر را منعطف یریادگی یساختارها ،یاطلاعات
داده و در  شیرا افزا رانیفراگ تیرضا ن،ینو ییعنوان الگوبه یبیترک یریادگیاند که داده
(. از طرفی ذکر 1402نهاد و همکاران،)عارفی است افتهی یمهم گاهیجا یآموزش یهانظام

از  ریناپذییجدا یعنوان بخشبه یهوش مصنوعاین نکته نیز ضروری است که امروزه 
 یآن با فناور بیبر حوزه آموزش گذاشته است. ترک یریچشمگ ریمدرن، تأث یزندگ
را فراهم  قیدق یهایسازهیو شب یتعامل یآموزش یهاطیمح یامکان طراح ،یمجاز تیواقع

فراتر رفته و  یو مکان یزمان یهاتیاز محدود یریادگی ندیکه فرآ یاگونهبه سازد؛یم
)ظفری  شودیم لیهوشمند تسه یهایافزارها و بازاز نرم یریگبا بهره یعلم میدرک مفاه

 یتوسعه منابع انسان ،یکنون طیشرابا عنایت به  توان گفترو می(. از این1400و همکاران،
 نگیاست. منتور یآموزش نینو یکردهایاز رو یریگمستلزم بهره یدولت یهادر سازمان

و  یرشد فرد نهیزم ،یتیریمد یهاو تجربه یمؤثر در انتقال دانش ضمن یعنوان ابزاربه
آموزش  بیبا ترک یقیتلف یریادگی. در کنار آن، آوردیرا فراهم م رانیمد یاحرفه

 یریادگی ندیدر فرآ شتریب یریپذتر و انعطافگسترده یامکان دسترس ،یو مجاز یحضور
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 یمجاز تیو واقع یهوش مصنوع ریهوشمند نظ یهایفناور ن،ی. افزون بر اکندیم جادیا
 یهاقرار دهند تا مهارت رانیمد اریرا در اخت یو تعامل شدهیسازهیشب یهاطیمح توانندیم

 لذا هدف از ارائه این مقالهکنند.  نیتمر دهیچیپ طیخود را در شرا یو رهبر یریگمیتصم
 یقیتلف یریادگیبر  دیبا تأک یبخش دولت رانیمد نگیمنتور یجامع برا ییالگو یطراح

نظام  یرا پر کرده و به ارتقا رانیکه بتواند خلأ موجود در آموزش مد ییاست؛ الگو
 .دیکشور کمک نما یمنابع انسان تیریمد

 پیشینه پژوهش
 نگیمنتور یشناسمفهوم

پیشرفت شغلی و  ها،تیقابل یآن بر رو یاست که تمرکز اصل یادهیمنتورینگ پد
(. منتورینگ در لغت به 1399و همکاران،  هیرهبری در بلندمدت است )کوثر یهامهارت

که در آن یک فرد باتجربه و  هدفای و از روی توسعه یامعنای مرشدی است. رابطه
 دهدیتجربه و با آگاهی کم را پرورش مفردی کم یامطلع، زندگی شخصی و حرفه

که  شودیم ادی تیریتوسعه مد کیعنوان تکنبه نگی(. از منتور1395پور و همکاران، )قلی
تر، تجربهکارمندان با ای رانیبا تعامل با مد تواندیکارمند مشتاق م ای ریمد کیآن  قیاز طر

انجام شود  یدرستبه نگی(. اگر منتور2020، 1و همکاران لیمهارت و دانش کسب کند )د
نفس اعتمادبه جادیارائه دهد و به ا یمنت یاز صنعت و انجام کارها برا یدرک درست دیبا

از  یعمد یریادگی یارتقا یبرا ایلهیرا وس نگیمنتور دگاه،ید نیاو کمک کند. ا یبرا
. از داندیم یشغل ترعیسر شرفتیانجام بهتر کارها و پ یبرا یمنت هایییتوانا درش قیطر

 مورد را هاتا شکست سازدیرا قادر م یکه منتور، منت دهدینشان م اتیتر، ادبهمه مهم
و  یی)سر ردیبگ ادیدهد و سپس از تجربه  صیقرار داده، اشتباهات را تشخ لوتحلیهتجزی

است که  زهیاز رشد افراد باانگ تیحما یبرا نگیمنتور یاصل رد(. عملک2020، 2همکاران
. شودیم یشغل شرفتیها و پبالقوه آن یهاییمنجر به رشد مهارت، به حداکثر رساندن توانا

استعداد که  تیریمد یبرا ایلهیعنوان وساغلب به نگیمدرن، از منتور هایدر سازمان
شرکت  500درصد از  70 باًیمثال، تقرعنوانبه .شودیشامل توسعه و حفظ است، نام برده م

تعهد کارکنان نسبت به شرکت  شیافزا یبرا نگیمنتور هایبرنامه یمجله فورچن دارا
عنوان به نگیمنتورتوان گفت به طور کلی می (.1394هستند )رجب پور و همکاران، 

را دارد که در قالب  یاثربخش نیشتریب یزمان ،یفرد تیبر انتقال تجربه و هدا یمبتن یندیفرا
و  تالیجید یتعاملات رودررو با ابزارها بیترک یعنیکار گرفته شود؛ به یقیتلف یریادگی

بلکه با  کند،یم فایتنها نقش راهنما و الگو را امنتور نه کرد،یرو نی. در انیآنلا یهاطیمح
را  شدهیسازیمتنوع و شخص یریادگی یهافرصت ،یآموزش یهایاز فناور یریگبهره

                                                             

1  Deale et al. 
2  Scerri et al. 
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 یریادگیدر بستر  نگیمنتور یشناسمفهوم ب،یترت نی. به اسازدیشاگرد فراهم م یبرا
را همزمان  یریادگیو تجربه  کندیم جادیو امکانات فناورانه ا یخرد انسان انیم یپل ،یقیتلف
 .سازدیم تریو کاربرد رتریپذتر، انعطافقیعم

 یقیتلف یریادگی
آموزش  یهااطلاعات، روش یدر حوزه فناور ژهیوبه یفناور شرفتیبا پ ر،یاخ یهاسال در
که در  یآموزش نینو یهااز روش یکیدر حال تکامل و مدرن شدن است.  زین یریادگیو 

 یقیتلف یریادگیاست.  یقیتلف یریادگیشدت رو به گسترش است، به ریاخ یهاسال
 کهیطوراست. به ی)چهره به چهره( و آموزش مجاز وماز آموزش متداول و مرس یبیترک
 شودیو در کلاس ارائه م یدارد به شکل سنت یشتریب یدگیچیاز محتوا که اغلب پ یبخش

قرار  رانیفراگ اریدر اخت یو به نحو مقتض هیته یکیالکترون یصورت محتوابه گریو بخش د
روش  نیبهتر نظرانصاحباز  یاریبس دیمدرن از د یروش آموزش نی. اشودیداده م

 یقیتلف یکردهایاذعان داشت که رو توانیم کلامکیاست. در  یکنون طیدر شرا یاددهی
فراهم  رانیفراگ یرا برا ییهااز آموزش، فرصت یخاص یدهآن هستند که با سازمان یدر پ

متعدد آشنا شوند  یها و موضوعات متنوع در قلمروهاروش ،یسازند تا با اصول، مباد
است که در  یریادگیاز  یمدل یقیتلف یریادگی گریدعبارت(؛ به1402و همکاران،  ییغرا)

به  یو ارتباط یاطلاعات یهایفناور یریکارگو با به یریادگی تیفیک یبر رو دیآن با تأک
 کیهم  یقیاند که آموزش تلفنشان داده یاری. مطالعات بسپردازدیم یآموزش یزیربرنامه
است  یاپژوهان است. برنامهدانش یانتخاب مناسب برا کیو هم  ربخشاث یریادگیمدل 

 یهانهیو کاهش هز یریادگی یامدهایکردن پ نهیبه یمختلف ارائه برا یهاکه در آن روش
از سویی دیگر  یکی از مواردی که (. 1398 مند،یو م ی)گودرز شودیاستفاده م یآموزش

در  یآموزش یو اثربخش یریادگیسطح  بودو بهصرف زمان کمتر ، هانهیموجب کاهش هز
 های در این نوع از آموزشهوش مصنوع یریکارگبه شود،ی میقیآموزش تلف یهاوهیش

 یریادگ(. برای تبیین بیشتر در ادامه به بررسی ی1404کلان،زادهو قلی پورالهفتحاست )
 ی پرداخته شده است. و هوش مصنوع یقیتلف

 مصنوعیی و هوش قیتلف یریادگی
و  یفرد یدر زندگ یاگسترده راتییتغ ن،یآفرتحول دهیپد کیعنوان به یهوش مصنوع

 وتریکامپ یایکه آن را صرفاً محدود به دن جیکرده است. برخلاف تصور را جادیا یاجتماع
 ،یکشاورز ،یریادگیهمچون آموزش و  یگوناگون یهادر حوزه یفناور نیا دانند،یم

 ،یروانشناس ،یمحتوا، دندانپزشک دیتول ،یریتصو یرهاهن ،یقیمد و لباس، موس یطراح
)بابائیان و  کندیم ینیآفرمانند هوافضا نقش یاشرفتهیپ عیو صنا یتمیالگور یمعاملات مال

تازه،  ینوآور کیمثابه در عرصه آموزش، به یهوش مصنوع(. در این راستا 1404رضایی،
)مهری  شده است سیو تدر یریادگی یاندازهاو چشم کردهایدر رو نیادیبن رییموجب تغ
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به عنوان  تواندیم یانسان و هوش مصنوع انیم یادغام همکار(. در واقع 1404و همکاران،
 یهالیتحل یسازتعامل با فراهم نیعمل کند. ا یمنابع انسان تیریدر مد نینو کردیرو کی

کلان و  یهاتیکرده و فرصت تمرکز بر فعال عیکارکنان را تسر یریادگی ریمس ،یالحظه
خود  یفن یهاقادر خواهند بود مهارت انحال، کارکن نی. در عکندیم جادیرا ا یراهبرد

)لین و  داشته باشند یعملکرد مؤثرتر یهوش مصنوع یهایرا ارتقا دهند تا در کنار فناور
توان مزایای استفاده از هوش مصنوعی در امر آموزش به طور خلاصه می .(12025چن،

، یادگیری آنلاین و دیسرعت اسات شیافزا ی،ریادگیتجربه  یسازیشخصتلفیقی را 
 نیشیپ یهااگرچه پژوهش(. 1404،ییو رضا انیبابائدسترسی همیشگی بیان نمود )

شن سازند، اما را رو یانسان و هوش مصنوع یهمکار یامدهایاز پ یاند ابعاد مهمتوانسته
کارکنان به  بیمؤثر در ترغ یهاوهیش نییتب یچارچوب جامع برا کیهمچنان فقدان 

 نیادیبن راتییدر بستر تغ ژهیوخلأ به نی. اشودیاحساس م یهمکار نیمشارکت فعال در ا
و  نیل) کندیم دایپ یشتریب تیاهم ،یکار یهاطیدر مح یاز انقلاب هوش مصنوع یاشن

 (.2025چن، 
 مطالعات پیشین

 یبه بررس کیستماتیو روش مرور س یفی( با استفاده از روش ک1402و همکاران ) ساولی - 
مقالات،  لیوتحلهیمعلمان پرداختند. محققان بر اساس تجز یهمتا برا نگیمنتور یهامؤلفه
 نیکه ا کنندیم یبندعامل طبقه 18بعد و  6معلمان را در  یهمتا برا نگیمنتور یهامؤلفه

 ند،یرآف تیریمد ،یسازی)شامل عوامل شخص یتیشخص-یفرد یهاابعاد شامل مؤلفه
توجه به فرهنگ  )شامل عوامل یفرهنگ-ی(, بُعد اجتماعیشناخت یژگیو علاقه و و زشیانگ

 تیل عوامل حما)شام یمؤثر(, بُعد سازمان یکنشو هم یااجتماعات حرفه جادیا ،یریادگی
و  یمداراخلاق ،یارتباط یهامهارت ل)شامل عوام یامشاوره یها(، بعد مؤلفهیبانیو پشت

 ،یکتمشار یریادگی ،ی)شامل عوامل تخصص محور یآموزش یها(, مؤلفهینینظارت بال
 یها)شامل عوامل مهارت یپژوهش یها( و مؤلفهیآموزش یو فناور لیآموزش اص

 و عمل( است. هینظر قیو تلف یپژوهش
 یندهایپسا ییبه شناسا ختهیبا استفاده از روش آم ی( در پژوهش1401)پور و همکاران یقل -
پژوهش  نیا جیهمراه اول پرداختند. بر اساس نتادر شرکت  نگیمنتور ندیفرآ یسازادهیپ

انعطاف  ،یساز یبوم نگ،یاهداف منتور نیتدو ،یسازمان یشامل آگاه ینیمضام
منتور، سبک  هیمنتور، آموزش و توج یستگیسوابق، مهارت و شا نگ،یمنتور یهابرنامه
 یمنت نیو منتور، ارتباط ب یمنت زهیانگ ،یبه منت یبخش یآگاه ،یمنت یهایژگیو نگ،یمنتور

                                                             

1  Lin & Chen 
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 تیفیبرنامه بر ک یابیرززمان و نوع ا ،یابینگرش ارز ،یسازمان تیو منتور، امکانات و حما
 اثر دارند.  نگیمنتور یهابرنامه

 نگیمنتور یالگو یبه طراح یفیک کردیبا رو یدر پژوهش (1399و همکاران ) هیکوثر -
وسعه پژوهش سه مقوله ت نیا هایافتهیپرداختند.  رانیشبکه برق ا تیریدر شرکت مد

 یهامؤلفه ،یسعه فردکرد. در مقوله تو ییرا شناسا یو توسعه ارتباط یسازمانتوسعه ،یفرد
و منابع  زشینگا ت،یریمد یهامؤلفه ،یسازمانو شغل، در مقوله توسعه تیدانش، شخص

 . شدند ییشناسا نفعان،یذ /انیمؤلفه مشتر ،یو در مقوله توسعه ارتباط یانسان
منتور  تینقش حما یشیمایپ -یفیتوص کردی( با استفاده از رو2024) 1یو آدن انایستیکر -

در  یبخش عموم نگیمنتور یزیربرنامه کنندهنییعنوان عوامل تعرا به یشغل ییو راهنما
در  یپژوهش کارکنان دانشگاه دولت نیا یقرار دادند. جامعه آمار یمورد بررس هیجرین
مطالعه  نیعنوان نمونه انتخاب شدند. در انفر به 370که تعداد  بودند هیجرین یتیاک التیا

و با استفاده از  یآورجمع افتهیپرسشنامه ساختار قیمورد استفاده از طر هیاول یهاداده
 تیمطالعه نشان داد که حما نیقرار گرفت. ا لیوتحلهیچندگانه مورد تجز ونیرگرس

 دارد. نگیبر برنامه منتور یرمعنادا ریتأث یشغل ییسرپرست و راهنما
عوامل مؤثر بر خدمات  ییبه شناسا ی( در پژوهش2023) 2سادوسکا و همکاران-کیرولن -

پژوهش  نیا جیپرداختند. بر اساس نتا یو منت یبر کشور مبدأ مرب ژهیو دیبا تأک نگیمنتور
 نهیشیمنتور، پ یشخص نهیشیمنتور، پ یهایژگیشامل و یعوامل مؤثر در رابطه منتور و منت

 ،ینوشتار یارتباط یهاکانال ،یموانع ارتباط ،یرکلامیغ یارتباط یهامنتور، کانال یاحرفه
 است. یپردازش محتوا توسط منت ییمحتوا و توانا تیفیک ن،یآنلا طارتبا

کرده  سهیمقا یرا با آموزش سنت یبیترک یریادگی ی( در پژوهش2022) 3دو و همکاران -
کردند. محققان با  یابیارز یدر آموزش پرستار دیجد یآموزش یاستراتژ کی لیو پتانس

 یسازادهیو پ ینشان دادند که  اگرچه طراح زیو متاآنال کیستماتیمرور س کیاستفاده از 
و  یبهبود منابع آموزش یبرا یخاص یگذارهیبه سرما ازین تممکن اس یبیترک یریادگی

 تواندیتنها مداشته باشد، اما در بلندمدت، نه یبیترک یریادگی یطراح یاستانداردساز
 زانیبخشد، بلکه در مرا بهبود  یپرستار انیدانشجو یریادگی تیو رضا یاحرفه ییتوانا

 کند. ییجوصرفه زیمورد استفاده ن یپرستار یمنابع آموزش
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2  Rollnik-Sadowska et al. 
3  Du et al. 
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 روش
است. با توجه به  یفیک یهابر روش یها مبتنداده یپژوهش از نظر روش گردآور نیا

پژوهش  م،یز منظر پارادااست. ا یکاربرد- یاکتشاف قیتحق کیمطالعه  نیا، هدف پژوهش
و  قیها از مصاحبه عمداده یپژوهش جهت گردآور نیا راست. د یریحاضر، تفس

و  نگیرتبط با منتورم ینظر اتیمنظور ابتدا، ادب نیاستفاده شده است. بد افتهیساختارمهین
د و ش یقرار گرفت و بر اساس آن، سؤالات مصاحبه طراح یمورد بررس یقیتلف یریادگی

ا استفاده از روش ب نگ،یمنتور ژهیوبه و ینفر از خبرگان حوزه توسعه منابع انسان 10سپس با 
 یه همکارسابق ،یسابقه شغل یارهایهدفمند مصاحبه شد. خبرگان بر اساس مع یریگنمونه

به حد اشباع  دنیها تا رسپژوهش، مصاحبه نیانتخاب شدند. در ا نگ،یدر پروژه منتور
 نان،یطمجهت ا اما افت؛یدر مصاحبه شماره هشتم تحقق  یو اشباع نظر افتیادامه  ینظر

 کرد. دایها تا نمونه دهم ادامه پمصاحبه
ورد استفاده قرار گرفت.  م ادیبناطلاعات، روش داده لیو تحل هیتجر یمطالعه برا نیدر ا 

و ارائه الگوست. اولاً،  هیتوسعه نظر یبرا یمناسب قیروش تحق لیبه سه دل ادیداده بن کیتکن
افراد از  ریتفس یدر مورد چگونگ هیمطالعه رفتار انسان و خلق نظر یبرا ادیداده بن کیتکن
افراد را  یذهن اتیتجرب ریثبت و تفس اد،یبن ادهد کیدارد. دوم، تکن یادیشهرت ز ت،یواقع
مداوم، انتزاع  سهیو مقا ینظر یریگنمونه یشناختروش ندیفرآ قیو از طر کندیم لیتسه

 اد،یداده بن کیسوم، تکن سازدیم ریپذامکان ینظر یهاافراد را به گزاره یذهن اتیتجرب
، 1کرده است )کولن و برننان جادیا هاداده ریو تفس قیانجام تحق یرا برا ییهادستورالعمل

ها داده یآورابزار جمع ییایو پا ییسنجش روا یپژوهش برا نیدر ا ی(. از طرف2021
 گوبا استفاده شد. و نکلنیل اریاز چهار مع( افتهیساختارمهی)مصاحبه ن

 قیاز طر یریپذانتقال د؛یگرد تیها تقومکرر داده ینیها و بازببا تنوع نمونه هاافتهیاعتبار  
 یهولست بیربا محاسبه ض ییایفراهم شد؛ پا یدولت یهاسازمان نهیزم یغن فیارائه توص
 یکدگذار احلرم قیدق یبا مستندساز یریدپذییشد و تأ دییبه دست آمد تا 82/0که برابر با 

وهش از پشتوانه ابزار پژ ب،یترت نیشد. بد نیتضم کیودامکس افزاراز نرم یریگو بهره
 قابل اتکا هستند. هاافتهیلازم برخوردار بوده و  یریو اعتمادپذ یعلم
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 هایافته
 .شده استپرداخته  شوندگانمصاحبه یفرد یهایژگیو ی( به  بررس1در جدول )

 کنندهخبرگان مشارکتهای : مشخصه1جدول 
 فراوانی طبقات متغیرها

 تحصیلات
 3 کارشناسی ارشد

 7 دکتری

 رشته تحصیلی

 8 مدیریت

 1 جغرافیای سیاسی

 1 یشهر یزیربرنامه

 سمت شغلی

 3 رئیس اداره

 2 رئیس دبیرخانه

 2 مدیر کل

 3 معاون اداره

 محل فعالیت

 5 تهرانشهرداری 

 2 مرکز نوسازی و تحول اداری

 1 سازمان اداری و استخدامی کشور

 1 سازمان تامین اجتماعی

 1 یپزشک یدرمان و آموزش پزشک، وزارت بهداشت

 سابقه شغلی
 2 سال 10کمتر از 

 6 سال 20تا  10

 2 سال 20بیش از 

 متون مصاحبه یکدگذار
باز،  یبر سه نوع کدگذار یمبتن نیمند اشتراوس و کوربنظام افتیمطالعه از ره نیدر ا

 نگیمنتور یمیپارادا یالگو ییبه منظور شناسا مکس کیوداافزار در نرم یو انتخاب یمحور
 پرداخته شده است: یسه مرحله کدگذار حیبه تشر هاستفاده شده است. در ادام
 الف( کدگذاری باز:

 کدهایخرد شدند و  یمفهوم یها به واحدهاحاصل از مصاحبه یهامرحله داده نیدر ا
کد اولیه منحصر به فرد شناسایی شد که درجدول  196به طور کلی  .دیاستخراج گرد هیاول

 ای از گام اول در کدگذاری باز اشاره شده است: ( به نمونه2)
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 ای از گام اول کدگذاری باز و استخراج کدهای اولیه: نمونه2جدول 

 نشانگر کدهای اولیه متن مصاحبه ردیف

1 

بتوانند  رانیمد شودیها باعث محذف گلوگاه
 یو منتورها دسترس یبه منابع آموزش ترعیسر

 کنند دایپ

 یهاحذف گلوگاه
 EG01 ییاجرا

2 

 ندیباتجربه محدود باشند، فرآ یمنتورها یوقت
 ایتجربه بر افراد کم شتریب نگیمنتور

 کندیم هیتک رمتخصصیغ

 یمنتورها نییتعداد پا
 EA22 باتجربه

3 

را با  رانیمد یریادگی ریمس تواندیمنتور م یعنی
 تریغن تالیجید یتخصص یهاارجاع به دوره

 کند
 EC12 های تخصصیدوره

4 

و  نیآنلا یبا ابزارها یدولت رانیمد ییناآشنا
به  ازین یاصل یهااز محرک یکی ،هوشمند

 است؛ نگیمنتور

 نیبا ابزار آنلا ییناآشنا
 EF19 و هوشمند

بندی کدهای اولیه اقدام در گام دوم از کدگذاری باز به منظور شناسایی مفاهیم به دسته
ای ( به نمونه3. در جدول )منجر شد رانیاز تجارب مد مفهوم 71یی به شناسا ندیفرا نیا شد

 از کدگذاری باز در گام دوم اشاره شده است:
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 از گام دوم کدگذاری باز و شناسایی مفاهیمای : نمونه3جدول 

 نشانگر کدهای اولیه مفاهیم هامقوله

شکاف 
 مهارتی

های نرم مهارت
 مدیریتی

 ,EG03, EA03 ارتباط مؤثر
EJ11 

 EA12, EB07 هوش هیجانی

 ED14, EF06 مدیریت تعارض

 فاصله دانش و اجرا
 EG04, EE25 کاربرد محدود دانش

 EH08, EC22 آموزش و نیازناهماهنگی 

 ضعف خودآگاهی

 ,ED09, EB18 ناآشنایی با نقاط ضعف
EJ15 

 EE02 نبود بازخورد

توجهی به یادگیری بی
 EG19 خودمحور

ناتوانی در سازگاری 
 موقعیتی

ضعف در تحلیل 
 EH21 های پیچیدهموقعیت

 EA09 ناآشنایی با مدیریت اقتضایی

 

 ب( کدگذاری محوری:
شناسایی شدند  مقوله 28، سپس از دل مفاهیم، شد یبررس مفاهیم انیارتباط م ،این گام در

 کیدر قالب  امدهایگر، راهبردها و پمداخله ،یانهیزم ،یعلّ طیشراها به در نهایت مقوله
 یالگو نییو تب یروابط منطق یریگمرحله موجب شکل نی. اافتیساختار منسجم سامان 

 ( نتایج این مرحله ارائه شده است:4در جدول ) شد. یدولت یهادر بستر سازمان نگیمنتور
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 ها: شناسایی مقوله4جدول 

 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

 شرایط علیّ

شکاف 
 مهارتی

های نرم مهارت
 مدیریتی

 هوش هیجانی، مدیریت تعارض ،ارتباط مؤثر

فاصله دانش و 
 اجرا

دانش، ناهماهنگی آموزش و  کاربرد محدود
 نیاز

ضعف 
 خودآگاهی

ناآشنایی با نقاط ضعف، نبود بازخورد، 
 توجهی به یادگیری خودمحوربی

ناتوانی در 
سازگاری 

 موقعیتی

های پیچیده، ضعف در تحلیل موقعیت
 ناآشنایی با مدیریت اقتضایی

فشار تحول 
 فناورانه

 وابستگی فناورانه
دیجیتال، تغییر فرایندهای نیاز به مهارت 

 مدیریتی

 های تطبیقچالش
و  مقاومت فناورانه، ناآشنایی با ابزار آنلاین

 ، ترس از کاهش کنترلهوشمند

ناکارآمدی 
 آموزش سنتی

محتوای 
 غیرکاربردی

 ای، نبود سناریو واقعیمفاهیم کلیشه

های روش
 غیرفعال

محور، فقدان تعامل، نبود یادگیری سخنرانی
 تجربی

فقدان ارزیابی 
 اثربخشی

 توجهی به نتایجنبود سنجش عملکرد، بی

پیچیدگی 
 مدیریتی

چندلایگی 
 وظایف

ها، تداخل وظایف، فشار تنوع نقش
 گیریتصمیم

تعاملات 
 سازمانیبین

هماهنگی با نهادها، چالش ارتباطی  بین 
 نفعانسازمانی، مدیریت ذی

 مقررات، فشار سیاسینوسانات  تغییرات سیاستی

پیچیدگی محیط 
 کاری

 عدم قطعیت، فشار محیطی، نیاز به سازگاری

روزرسانی به
 دانش مدیریتی

ظهور مفاهیم نو، تغییر رویکردها، یادگیری 
 العمرمادام
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 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

نیاز به 
یادگیری 

 مستمر

تغییر انتظارات 
 سازمانی

تمرکز بر توسعه فردی، انتظار نوآوری، 
 یادگیریپذیری مسئولیت

شرایط 
 ایزمینه

فرهنگ 
 یادگیرنده

پذیرش یادگیری 
 مستمر

گذاری به توسعه فردی، حمایت از ارزش
یادگیری غیررسمی، تشویق به 
 هابازخوردگیری، یادگیری از تجربه

 نوآوری رفتاری
های جدید، تحمل خطا، استقبال از ایده

 گیری آموزشیمشارکت در تصمیم

 مقاومت فرهنگی
اعتمادی به ترجیح آموزش سنتی، بی

 یادگیری دیجیتال

 فناورانهبلوغ 

زیرساخت 
 فناوری اطلاعات

دسترسی به پلتفرم، امنیت شبکه، یکپارچگی 
 ها، پشتیبانی فنیسیستم

آمادگی فناورانه 
 مدیران

سواد دیجیتال، تجربه ابزارهای آنلاین، 
نگرش مثبت، توانایی حل ابزارهای هوشمند، 

 فناورانه مسئله

 ساختار اداری

پذیری انعطاف
 ساختاری

ها، کاهش تمرکز، جایی نقشامکان جابه
 ارتباطات افقی

مراتب سلسله
 محدودکننده

محدودیت تعامل بین سطوح، تأخیر در 
 گیری، وابستگی به مجوزهای بالاتصمیم

پیچیدگی 
 ساختاری

 هاتداخل وظایف، ابهام نقش

های سیاست
 انسانیمنابع 

 ایتوسعه حرفه
های مسیر ارتقاء، بودجه آموزشی، مشوق

 یادگیری

 پیوند با عملکرد، سنجش اثربخشی ارزیابی یادگیری

 دسترسی برابر، شفافیت در انتخاب افراد عدالت آموزشی

های ویژگی
 مدیران

 تجربه کاری
ها، سابقه تنوع تجربیات، آشنایی با چالش

 سازمانیتعامل بین

های ویژگی
 شناختیروان

انگیزش یادگیری، اعتماد به نفس، گرایش به 
 ای، سبک شناختیخودتوسعه
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 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

نگرش به 
 منتورینگ

 باور به اثربخشی
تجربه قبلی، اعتماد به فرایند، تمایل به 

 مشارکت

انتظارات 
 یادگیرنده

راهنمایی عملی، تعامل دوطرفه، سبک 
 متخصصیادگیری ترجیحی، علاقه به منتور 

دسترسی 
 آموزشی

 های تخصصیدوره ،کتابخانه الکترونیکی منابع دیجیتال

زمان و فضای 
 یادگیری

تعادل  ،محیط مناسب ،اختصاص زمان
 وظایف و آموزش

حمایت 
 رهبری

 تعهد به یادگیری
حمایت  ،الگوسازی ،مشارکت در منتورینگ

 از منتورها

گری تسهیل
 اجرایی

فضای روانی  ،تخصیص منابع ،حذف موانع
 تشویق به یادگیری ،امن

شرایط 
 گرمداخله

مقاومت در 
 برابر تغییر

وابستگی به 
 های سنتیرویه

اعتمادی به بی ،ترجیح سبک مدیریتی قدیمی
مقاومت در برابر یادگیری  ،های نوروش

 دیجیتال

ترس از ناکامی 
 در تغییر

 های جدیداجتناب از تجربه ،نگرانی از اشتباه

فقدان انگیزش 
درونی برای 

 تحول

عدم علاقه  ،تفاوتی نسبت به توسعه فردیبی
گذاری نبود هدف ،به یادگیری مستمر

 شخصی

کمبود منتور 
 متخصص

محدودیت در 
منابع انسانی 

 ایحرفه

تمرکز منتورها  ،تعداد پایین منتورهای باتجربه
های نبود منتور در حوزه ،در سطوح بالا

 خاص

فقدان نظام 
 ارزیابی منتورها

عدم سنجش  ،های انتخاب منتورنبود شاخص
 اثربخشی منتورینگ

ناپایداری 
 سیاستی

تغییرات مکرر در 
 مقررات سازمانی

تغییر در  ،نوسانات در ساختار اداری
های ثباتی در برنامهبی ،های راهبردیاولویت

 توسعه منابع انسانی

فشارهای سیاسی 
 و اداری

عدم  ،گیریمداخلات بیرونی در تصمیم
 های یادگیریاستقلال در اجرای برنامه
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 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

تعامل فناورانه 
 ضعیف

فقدان زیرساخت 
 دیجیتال مناسب

اختلال در ارتباطات  ،نبود پلتفرم منتورینگ
محدودیت در دسترسی به ابزارهای  ،آنلاین

 یادگیری

ناآشنایی با 
 ابزارهای فناورانه

ناتوانی در به  ،ضعف سواد دیجیتال مدیران
کارگیری ابزارهای هوش مصنوعی، 

 اعتمادی به تعامل مجازیبی

عدم تطابق 
فناوری با نیاز 

 یادگیری
 نبود پشتیبانی فنی ،پیچیدگی ابزارها

 پیامدها

ارتقاء 
 هاشایستگی

توسعه 
های مهارت

 مدیریتی

تقویت  ،گیری پیچیدهآموزش تصمیم
یادگیری رهبری  ،های ارتباطیمهارت

 موقعیتی

یادگیری مبتنی بر 
 تجربه

بازتاب  ،استفاده از سناریوهای واقعی
 های گذشتهتجربه

 بهبود عملکرد

منتورینگ 
 هدفمند

بازخورد  ،های عملکردیتعیین شاخص
 تطبیق منتورینگ با وظایف شغلی ،مستمر

پایش و ارزیابی 
 یادگیری

تحلیل پیشرفت  ،سنجش اثربخشی جلسات
 فردی

راستایی با هم
 اهداف سازمانی

 ،اتصال یادگیری به مأموریت سازمان
 های کلیدی عملکردهمسویی با شاخص

تقویت 
فرهنگ 
 یادگیری

سازی نهادینه
 یادگیری مستمر

الگوسازی توسط  ،العمرمادامترویج یادگیری 
 تشویق به یادگیری از خطاها ،مدیران ارشد

ایجاد فضای 
 روانی امن

حذف ترس از  ،پذیریپذیرش آسیب
 قضاوت

افزایش 
 انگیزش

تجربه موفقیت 
 در یادگیری

تقویت حس  ،مدتدستیابی به اهداف کوتاه
 توانمندی

های پاداش
 غیرمادی

شدن در فرصت دیده ،قدردانی از مشارکت
 سازمان
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 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

ارتقاء کیفیت 
 خدمات

منتورینگ مبتنی 
 مداریبر مشتری

تحلیل  ،رجوعتمرکز بر تجربه ارباب
آموزش رفتار  ،بازخوردهای خدماتی

 ایحرفه

استانداردسازی 
فرایندهای 

 یادگیری

یکپارچگی  ،های آموزشیطراحی چارچوب
 در اجرای منتورینگ

الگوسازی 
 ایحرفهتوسعه 

مستندسازی مسیر 
 یادگیری

تولید الگوهای قابل  ،ثبت تجربیات موفق
 انتقال

تسهیل انتقال 
 نسلیدانش بین

طراحی  ،واردهاتعامل منتورهای ارشد با تازه
های ایجاد شبکه ،پروریهای جانشینبرنامه

 یادگیری داخلی

 راهبردها

طراحی 
 ترکیبی

های ادغام روش
 یادگیری متنوع

استفاده  ،ترکیب آموزش رسمی و غیررسمی
، اسنفاده از ابزارهای از تجربیات میدانی

 دیجتال، استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی

انعطاف در 
طراحی مسیر 

 یادگیری

بندی تنظیم زمان ،سازی محتواشخصی
امکان انتخاب سبک  ،متناسب با نقش

 یادگیری

توانمندسازی 
 منتورها

آموزش 
 منتورهاتخصصی 

آشنایی با  ،یادگیری اصول منتورینگ
تمرین تحلیل  ،های ارتباطیسبک

 های پیچیدهموقعیت

ایجاد شبکه 
منتورینگ 

 سازمانی

گذاری اشتراک ،تعامل منتورها با یکدیگر
 طراحی جلسات بازآموزی ،تجربیات

ارزیابی و 
 بازخورد منتورها

دریافت بازخورد از  ،سنجش اثربخشی منتور
 هاروزرسانی مهارتبه ،منتی

استانداردسازی 
 فرایند

تعریف 
چارچوب 

اجرایی 
 منتورینگ

های ثبت طراحی فرم ،تعیین مراحل مشخص
 هاها و مسئولیتتعیین نقش ،تعامل
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 کدهای اولیه مفاهیم هامقوله اجزای مدل

هماهنگی بین 
واحدهای 

 سازمانی

تسهیل ارتباطات  ،تطبیق با ساختار اداری
 واحدیبین

ارزیابی 
 اثربخشی

سنجش یادگیری 
 هامنتی

تحلیل تغییر رفتار  ،ارزیابی پیشرفت فردی
 مدیریتی

پایش کیفیت 
 منتورینگ

-تحلیل تعاملات منتور ،بررسی رضایت منتی
 مقایسه با اهداف اولیه ،منتی

بازنگری در 
 طراحی برنامه

روزرسانی به ،اصلاح مسیر یادگیری
های حذف گلوگاه ،های عملکردشاخص

 اجرایی

 مقوله اصلی

منتورینگ 
مدیران 

های سازمان
دولتی با تکیه 
بر یادگیری 

 تلفیقی

 

راستایی هم
یادگیری با 
مأموریت 
 سازمانی

اتصال یادگیری به اهداف عمومی و 
های تطبیق منتورینگ با نقش ،خدماتی

های حاکمیتی در توجه به ارزش ،اداری
های مأموریتهمسویی با  ،طراحی محتوا

 اجتماعی سازمان

تلفیق تجربه و 
آموزش 

 ساختاریافته

 ،گیری از تجربیات میدانی مدیرانبهره
های ترکیب جلسات منتورینگ با کارگاه

استفاده از سناریوهای واقعی در  ،رسمی
های گذشته در بازتاب تجربه ،یادگیری

های واقعی تحلیل موقعیت ،فرایند منتورینگ
سازی ، شبیهدر جلسات منتورینگ

 های واقعی توسط هوش مصنوعیموقعیت

تقویت 
های شایستگی

 سازمانیبین

 ،آموزش تعامل با نهادهای دولتی و عمومی
توسعه  ،نفعانیادگیری مدیریت ذی

 واحدیهای هماهنگی بینمهارت

ایجاد فضای 
روانی امن برای 

 یادگیری

 ،پذیری در نقش مدیریتیپذیرش آسیب
-حذف ترس از قضاوت در تعامل منتور

ایجاد  ،های واقعیتشویق به بیان چالش ،منتی
 اعتماد در فضای یادگیری
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 پ( کدگذاری انتخابی:
بخش  رانیمد نگیمنتور» یعنی یمقوله مرکز کیحول  ریمحو یهامقوله این مرحلهدر 
نتایج این مرحله به صورت . دیگرد نیپژوهش تدو یمیشدند و مدل پارادا کپارچهی «یدولت

 باشد:( می1نمودار )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
بر  دیبا تاک یبخش دولت یهاسازمان رانیمد یبرا کیمنتور یمیمدل پارادا: 1نمودار 

 یقیتلف یریادگی
 گیری بحث و نتیجه

 دیبا تأک یدولت یهاسازمان رانیمد یبرا نگیمنتور یالگو نیهدف از پژوهش حاضر تدو
و  یکیف یهاحاصل از داده جیداده بنیاد بود. نتا یپردازهیبر نظر یمبتن یقیتلف یریادگیبر 

بخش  رانیمد نگی)منتور یمقوله اصل رامونیمقوله را پ 27ها مصاحبه یمحتوا لیتحل
 یکه طراح دهدیپژوهش نشان م یهاافته.یکرد ییشناسا یمی( در قالب مدل پارادایدولت

 عوامل علّی

 شکاف مهارتی؛ .1

 فشار تحول فناورانه، .2

آموزش  یناکارآمد .3

 ی،سنت

 ی،تیریمد یدگیچیپ .4

 یریادگیبه  ازین .5

 .مستمر

 مقوله اصلی

 رانیمد نگیمنتور

  یدولت یهاسازمان

 ایعوامل زمینه

 ی،منابع انسان یهااستیس .4ی،   ساختار ادار .3  بلوغ فناورانه، .2؛  رندهیادگیفرهنگ  .1

 سازمانی. تیحما .8ی، آموزش یدسترس .7  ،نگینگرش به منتور .6،  رانیمد یهایژگیو .5

 

 

 گرعوامل مداخله

 ،کمبود منتور متخصص .2؛     رییمقاومت در برابر تغ .1

 .فیتعامل فناورانه ضع .4ی،        استیس یداریناپا .3

 
 

 راهبردها

 ،منتورها یتوانمندساز .2ی؛بیترک یطراح .1

 ی.اثربخش یابیارز .4 ،ندیفرا یاستانداردساز .3 

 

 

 

 
 پیامدها

 ؛هایستگیارتقاء شا .1 

 ،بهبود عملکرد .2

فرهنگ  تیتقو .3

 ی،ریادگی

 ،زشیانگ شیافزا .4

 تیفیارتقاء ک .5

 ،  خدمات

توسعه  یالگوساز .6

 ی.احرفه
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به  یپاسخ ،یقیتلف یریادگی کردیبا رو یبخش دولت رانیمد یبرا نگیمنتور یالگو
 یامدهایپ تیاست که در نها یگر و راهبردمداخله ،یانهیزم ،یعلّ طیاز شرا یامجموعه

 یهادر حوزه مهارت یشکاف مهارت ،یعلّ طیرا به همراه دارد. در سطح شرا یاهیچندلا
 طیمح یدگیچیو پ یآموزش سنت یناکارآمد ،فناورانهفشار تحول  ،ینرم، ضعف خودآگاه

که  دهندیعوامل نشان م نی. اسازدیرا آشکار م نگیضرورت وجود منتور ،یتیریمد
 تیحما ازمندین دهیچیپ یهایریگمیفناورانه و تصم راتییمواجهه با تغ یبرا یدولت رانیمد

  .ندهست افتهیساختار
 یهااستیس ،یساختار ادار ،فناورانهبلوغ  رنده،یادگیفرهنگ  ،یانهیزم طیسطح شرا در

 تیو حما یآموزش یدسترس نگ،ینگرش به منتور ران،یمد یفرد یهایژگیو ،یمنابع انسان
 نگیآن است که منتور انگریب طیشرا نی. اکنندیموفق مدل را فراهم م یبستر اجرا ،یرهبر

 یهارساختیرا ارزش بدانند، ز یریادگیها بود که سازمان اهداثربخش خو یتنها زمان
 ندیطور فعال از فرآبه یآماده باشد و رهبران سازمان و ابزارهای دیجیتال و هوشمند فناورانه

مدل را محدود کنند؛ مقاومت  یاجرا توانندیگر ممداخله طیحال، شرا نیا با کنند. تیحما
و ضعف  یاستیس یداریاکمبود منتور متخصص، ناپ ،یدرون زشیفقدان انگ ر،ییدر برابر تغ

عوامل نشان  نی. ادهندیرا کاهش م نگیمنتور یهستند که اثربخش یتعامل فناورانه، موانع
منتورها و  تیها، توسعه ظرفنگرش رییهمزمان بر تغ دیبامدل  تیموفق یکه برا دهندیم

 تمرکز شود. یتیحما یهااستیس تیتثب
 یهاشده است: ادغام روش یاز راهبردها طراح یاها، مجموعهچالش نیپاسخ به ا در 
آموزش و  قیمنتورها از طر یتوانمندساز ،یریادگی ریمتنوع و انعطاف در مس یریادگی

 نیمستمر. ا یاثربخش یابیو ارز ندهایفرا یاستانداردساز ،ابزارهای دیجیتال و هوشمند
انطباق  تیتنها ساختارمند و شفاف باشد، بلکه قابلنه نگیکه منتور کنندیم نیراهبردها تضم

: ارتقاء اندهیمدل چندلا یامدهایپ ت،ینها در داشته باشد. زیرا ن یو سازمان یفرد یازهایبا ن
 ،یریادگیفرهنگ  تیتقو ،یو سازمان یبهبود عملکرد فرد ،یتیریمد یهایستگیشا

 امدهایپ نی. ایاتوسعه حرفه یو الگوساز یخدمات عموم تیفیارتقاء ک زش،یانگ شیافزا
 ران،یمد یانمندسازهمزمان به تو تواندیم یقیتلف یریادگیبا  نگیکه منتور دهندینشان م

 رجوع منجر شودو بهبود تجربه ارباب یدولت یهاسازمان یکارآمد یارتقا
راستا با که مدل پژوهش حاضر هم دهدیپژوهش حاضر نشان م جیو نتا نهیشیپ قیتطب 

 یخاص خود را دارد. برا یهایحال نوآور نیاست و در ع نیشیاز مطالعات پ یاریبس
 ،یرا در سه سطح منت نگیمنتور یامدهای( که پ1401و همکاران ) پوریقل جینمونه، نتا

 نیدر ا رایدارد؛ ز یپوشانمدل حاضر هم یامدهایبا پ ،کردند یبندسازمان و منتور دسته
 یاتوسعه حرفه یو الگوساز یبهبود عملکرد سازمان ،یفرد یهایستگیارتقاء شا زین قیتحق
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و همکاران  هیمطالعه کوثر گر،ید یاند. از سومطرح شده یدیکل یهایعنوان خروجبه
 دیتأک یو ارتباط یسازمان ،یدبر توسعه فر رانیشبکه برق ا تیری( در شرکت مد1399)

است با  افتهیبازتاب  امدهایو پ یانهیزم ،یعلّ طیدر قالب شرا زیداشت که در مدل حاضر ن
 نهیشیاست که در پ یقیتلف یریادگیبر  دیپژوهش حاضر در تأک یاصل یحال، نوآور نیا

 کمتر مورد توجه قرار گرفته بود.  یداخل
 تواندیم یبیترک یریادگینشان دادند  ی( در آموزش پرستار2022دو و همکاران ) یهاافتهی

را به حوزه  کردیرو نیدهد؛ پژوهش حاضر ا شیرا افزا رندگانیادگی تیو رضا یاثربخش
 افتهیبا آموزش ساختار یدانیتجربه م قیمنتقل کرده و نشان داده است که تلف یدولت تیریمد

و  انایستیکه کر یدر حال ن،یبر ا وهرا پر کند. علا یدولت رانیمد یشکاف مهارت تواندیم
 یبخش عموم نگیدر منتور یشغل ییسرپرست و راهنما تی( بر نقش حما2024) یآدن

عنوان را به یمنابع انسان یهااستیو س یرهبر تیداشتند، مدل حاضر حما دیتأک هیجرین
 دییضمن تأ قیتحق نیا جیکرده است. در مجموع، نتا یمعرف یدیکل یانهیزم طیشرا

 یاجتماع یهاتیآن با مأمور وندیو پ یقیتلف یریادگی کردیبا افزودن رو ن،یشیپ یهاافتهی
کرده و آن  جادیا نگیمنتور اتیادب یبرا یاارزش افزوده ،یدولت یهاسازمان یتیو حاکم

 ارتقا داده است. یدر بخش دولت داریتحول پا یبرا یراهبرد یرا به ابزار
 یدولت رانیمد نگیمنتور یالگو یریکارگبه یبرا ریز یشنهادهایپبا توجه به نتایج تحقیق 

 :شودیارائه م یقیتلف یریادگی کردیبا رو
گردد که جلسات  یطراح یقیتلف یسازمان نگینظام منتور کینخست آنکه لازم است  -

 یریادگیکند تا  بیترک یواقع یوهایو سنار یآموزش یهارا با کارگاه نگیمنتور یفرد
 ؛استوار باشد افتهیو آموزش ساختار یهمزمان بر تجربه عمل

 یبرا یتخصص یهامعنا که دوره نیدارد؛ بد ژهیو تیمنتورها اهم یدوم، توانمندساز -
برگزار شود و  دهیچیپ یهاتیموقع لیو تحل یارتباط یهاسبک نگ،یآموزش اصول منتور

ابزارهای از طرفی از  ردیمستمر شکل گ یتبادل تجربه و بازآموز یبرا یداخل یهاشبکه
 هوش مصنوعی نیز استفاده شود،

 دیها بااست؛ سازمان یضرور نگیمنتورو هوشمند  تالیجید یهارساختیسوم، توسعه ز -
ها باتو یا از ابزارهای هوشمند مثل چت فراهم کنند کپارچهیامن و  نیآنلا یهاپلتفرم

قابل  یطیو ثبت تعاملات در مح یریادگی یابیارز نگ،یتا جلسات منتور استفاده کنند
 ،اعتماد و در دسترس اجرا شود

 یطراح رد؛یطور مستمر انجام گبه دیبا نگیمنتور یاثربخش یابیو ارز شی، پاچهارم -
 یو بازنگر یتیریرفتار مد رییو تغ یفرد شرفتیسنجش پ یبرا یعملکرد یهاشاخص

 کندیم نیمدل را تضم یداریو پا تیفیها کدر برنامه یادوره
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پروری و یادگیری سازمانی با توجه به نقش میانجی (. تاثیر منتورینگ بر جانشین1404احمدی، منیژه. )
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 ،نیآفرتحول یهادر عصر پژوهش شرویمعلمان پ یالمللنیب شیهما نیاولی. لیتحص شرفتیدر پ
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 . 266-239(، 3)6، انداز آموزشمدیریت و چشم
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