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Abstract 
Porpose: The present research was conducted with the purpose of presenting the 

model of using mentoring (development of communication skills, education, etc.) in 

personal development. 

Method: The statistical community in the qualitative part of the research included 

Tehran municipality experts, 20 of whom were considered as the sample size using 

the saturation principle. In the quantitative part, it included all the executive managers 

of Tehran municipality, 225 of whom were selected as the research sample. The 

method of data analysis was used in the qualitative part of theoretical coding and in 

the quantitative, descriptive and inferential part (tests such as Pearson correlation, 

confirmatory factor analysis) using SPSS-v21, Smart Pls-v2 and Lisrel-v8 software. 

Findings: The results of the research showed that among the 84 indicators (items) 

available, 15 main components can be identified. The components of development of 

inherent skills, development of technical skills, development of communication skills, 

development of environmental skills were identified as the components of using 

mentoring in personal development, and the components of innovative performance, 

sustainable competitive advantage and educational quality were identified and 

introduced as effective factors on the use of mentoring in personal development. Were 

placed. 

Conclusion: managerial, technological and educational factors were identified as 

strategies, environmental, democratic and educational factors as facilitators and 

technological and educational factors as existing obstacles. Finally, a model was 

presented that had a good fit. 

 

Keywords: mentoring, personal development, executive managers. 
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Presenting the model of using mentoring (development of communication skills, 

education, etc.) in personal development 

 

Introduction: Today, managers are known as the most prominent leaders of development programs in 

the organization, and they can achieve this issue in a favorable way if they have the spirit of learning 

and have a written plan to follow the path of individual development and improvement. One of the most 

effective ways to accelerate the development of individual knowledge in the field of management is 

mentoring and accompanying a mentor. Tehran Municipality is one of the organizations in which the 

mentoring process is facing challenges and in order to manage and increase its efficiency and 

effectiveness and become a social institution, it needs capable and developed human resources that are 

in sync with the goals of urban management. 

Mentoring is a process in which one of the managers of the organization or an expert outside the 

organization, both in terms of knowledge and experience, gives advice to other colleagues and specifies 

work models, processes and tools for them. Both coaching and mentoring are mainly focused on current 

and future achievements. In better words, mentoring is said to improve the job status of employees 

individually, which is obtained through joint cooperation and knowledge sharing with them. Mentoring 

provides professional support for the career path of employees and facilitates the transfer of knowledge 

and organizational culture. Mentoring is very important in today's organizations, because it causes 

personal and social development of employees. 

Considering the challenges in the Tehran municipality management department and also the importance 

of mentoring in creating self-efficacy, eliminating mistrust and promoting succession, the present 

research aims to help promote the use of mentoring in the individual development of executive 

managers of Tehran municipality by providing a comprehensive model. In this way, the present research 

aims to help improve the process by identifying the indicators and components of the process of 

mentoring and personal development of executive managers and providing operational solutions, and 

to answer this basic question, what model can be provided to apply mentoring in the personal 

development of executive managers of Tehran Municipality? 

A sea of confusion surrounds the term mentoring. In a way, the mentor is defined as the instructor, and 

apart from a name, there is nothing new about this activity. Socrates seems to be the first to define: I 

cannot teach people anything – I can only make them think. This quote is a good description of the 

principles of mentoring. Before the word mentoring was coined, people active in this field used titles 

such as mentor, advisor, guide and sometimes the word assistant to refer to themselves. Now the 

mentoring profession is well known and it is said that it will become the number two growing industry 

in the coming years after IT jobs. 

Human resource development is about mature people who play a role in productive and productive 

systems. The goal of human resource development is to focus on the resources that people add to the 

set of factors involved in success (both individual success and the success of the organizational system. 

In general, all personal behaviors and skills that are used to improve the current situation are called 

personal development. Personal development refers to activities that develop self-awareness, potential 

abilities, talents, the ability to realize dreams and create wealth in us. In short, personal development 

will improve our situation and our prospects in life. 

Therefore, the current research was conducted with the aim of providing a model of using mentoring in 

individual development (case study: executive managers of Tehran Municipality). 

Materials and methods: The statistical community in the qualitative part of the research included 

experts from Tehran Municipality, which was used to determine the samples using the targeted non-

random sampling method and 20 people were considered as the sample size using the saturation 

principle. In the quantitative part of the statistical community, including all the executive managers of 
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Tehran Municipality, Cochran's formula was used to determine the sample size, and 225 people were 

selected as the research sample. The method of data analysis in the qualitative part of theoretical coding 

was derived from the data theorizing method. In the quantitative part, according to the research 

questions, descriptive and inferential statistics methods (tests such as Pearson correlation, confirmatory 

factor analysis) were used using SPSS-v21, Smart Pls-v2 and Lisrel-v8 software. 

Findings: The results of the research showed that among the 84 indicators (items) available, 15 main 

components can be identified. The components of development of inherent skills, development of 

technical skills, development of communication skills, development of environmental skills were 

identified as the components of using mentoring in personal development, and the components of 

innovative performance, sustainable competitive advantage and educational quality were identified and 

introduced as effective factors on the use of mentoring in personal development. were placed. 

Conclusion: managerial, technological and educational factors were identified as strategies, 

environmental, democratic and educational factors as facilitators and technological and educational 

factors as existing obstacles. Finally, a model was presented that had a good fit. 

Keywords: mentoring, personal development, executive managers. 
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 چکیده

ضر با هدف ارائه مدل بکارگ هدف: سعه مهارتها نگیمنتور یریپژوهش حا ش ،یتباطار ی)تو و...(  یآموز

 انجام شد. یدر توسعه فرد

 نییتع یتهران بود که برا یپژوهش، شااامخ ربرگان شااهردار یفیدر بخش ک یآمار ۀجامع روش کار:

صادف ریغ یریگها از روش نمونهنمونه شده و یت ستفاده  شباع به  20هدفمند ا صخ ا ستفاده از ا نفر با ا

 یشهردار ییاجرا رانیشامخ تمام مد ،یآمار ۀجامع یبخش کم عنوان حجم نمونه، در نظر گرفته شد. در

ستفاده قرار گرفته که برا شده و  یحجم نمونه بخش کم نییتع یتهران مورد ا ستفاده  از فرمول کوکران ا

ها در بخش کیفی کدگذاری عنوان نمونه پژوهش انتخاب شااادند. روش تللیخ دادهنفر به 225تعداد 

ته از روش نظر یاد بود. در بخش کمّ یپردازهینظری برگرف به سااا ال یداده بن پژوهش از  یهابا توجه 

( با یدییتأ یعامل خیتلل رسااون،یپ یهمبسااتگ رینظ ییها)آزمون یو اسااتنباط یفیآمار توصاا یهاروش

 بهره گرفته شد.  Lisrel-v8و  SPSS-v21 ،Smart Pls-v2 یافزارهااستفاده از نرم

صل یم لفه  15( موجود، هیشارص )گو 84 انیشان داد که ازمحاصخ از پژوهش ن جینتا نتایج: قابخ  یا

سا ست. م لفه ییشنا  ،یارتباط یهاتوسعه مهارت ،یفن یهاتوسعه مهارت ،یذات یهاتوسعه مهارت یهاا

سعه مهارت سعه فرد نگیمنتور یریبکارگ یهابه عنوان م لفه ،یطیمل یهاتو سا یدرتو و  دندش ییشنا

 یریبه عنوان عوامخ م ثر بر بکارگ یآموزشااا تیفیو ک داریپا یرقابت تید نوآورانه، مزعملکر یهام لفه

 قرار گرفتند.  یو معرف ییمورد شناسا یدرتوسعه فرد نگیمنتور

نه و آموزشااا ،یتیریعوامخ مد نتیجه گیری: و  زهیدموکرات ،یطیبه عنوان راهبردها، عوامخ مل یفناورا

ش سه ،یآموز شو عو لگرهایبه عنوان ت سا ،یامخ فناورانه و آموز شنا شدند. در  ییبه عنوان موانع موجود 

 برروردار بود. یارائه شد که از برازش مطلوب یمدل تینها
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 مقدمه

شود که یکی از مدیران منتورینگ به فرایندی گفته می

ازمان، چه از نظر ای رارج از ساااساااازمان و یا فرد ربره

آگاهی و چه از نظر تجربه، به همکاران دیگر رود مشاااوره 

مدل ند و ابزار را داده و برای ایشااااان  کاری، فرآی های 

هم کوچینگ و هم منتورین عمدتاً بر  .کندمشاااخص می

به عبارت  .روی دستاوردهای فعلی و آینده متمرکز هستند

ان به صورت بهتر، منتورینگ به ارتقا وضعیت شغلی کارکن

شاااود که از طریم همکاری مشاااتر  و فردی گفته می

آید. منتورینگ پشتیبانی ها بدست میاشترا  دانش با آن

شغلی کارکنان را فراهم میحرفه سیر  کند و انتقال ای از م

سهیخ می سازمانی را ت منتورینگ در  .کنددانش و فرهنگ 

باعث  های امروزی بسیار حائز اهمیت است، چرا کهسازمان

نان می کارک ماعی  عه فردی و اجت نت و توسااا بار گردد )

 (. 2017همکاران 

بد آموزشااای  نگ درسااا لث منتوری به ب جه  عدم تو

ها یکی ازچالشااهای توسااعه منابع انسااانی اساات سااازمان

تأثیر 1395)کریمی  به  به ویژه  (. برری از پژوهشاااگران 

اند. توسااعه فردی منتورینگ بر توسااعه فردی اشاااره کرده

ست که به افراد کمک میپرورش مهارت شامخ کند هایی ا

های تا در جهت شااکوفایی و رساایدن به حداکور توانمندی

هااای عملی بردارنااد ریزی کننااد و قاادمرود برنااامااه

(. برنامه توسااعه فردی یک نقطه آغاز برای 2021)جاشااور

ست و به کار  سازمان ا بنا نهادن تعامخ دوطرفه بین فرد و 

شیوه  ستن آن  سب  ایب ستماتیک برای یادگیری وک سی

ستای تقویت دانش و مهارت ست تجربه در را صی ا های را

شده نیاز دارد.  ست یافتن به اهداف تعیین  که فرد برای د

یادگیری، برنامه یازهای  نارت ن ماتی برای شااا قدا ریزی ا

ستگی شای سعه  صخ از ارتقاء تو ها وارزیابی بازرورهای حا

ساس یکتوانمندی ست.  های افراد، ا سعه فردی ا برنامه تو

های توساااعه فردی، رویکرد یادگیری رود در بین برنامه

های اریر مورد توجه زیادی ملور مبنای کاربوده و در سال

یک از  یادگیری رودملور هیز  واقع شاااده اسااات. در 

شاااود اما های یادگیری اساااتاندارد موجود رد نمیروش

بایادگیرنده قادر اسااات روش یادگیری را  به  های  توجه 

 (.1399ترجیلات رود انتخاب کند )عقیلی و همکاران 

به برترین و مهم جه  که هر فردی لذا تو کاتی  ترین ن

اش به آن برای رشااد و توسااعه و باد بردن کیفیت زندگی

احتیاج دارد و تلت عنوان توساااعه فردی یا رشاااد فردی 

شورشنارته می ست)جا ضروری ا (. باید 2021شود، امری 

که در ایران، یکی از مشاااکلات اسااااسااای در  عنوان کرد

های دولتی یا نیمه دولتی، ها به ویژه ساااازمانساااازمان

جایی و به کارگیری و تفویض نامناسب قدرت و ارتیار جابه

سخ به رابطه  ست. برری از مدیران با تو در مقام مدیریت ا

های مدیریت و نه ضاااابطه و قوانین و مقررات به پسااات

در واقع ملا  شایستگی در بسیاری از شوند و گمارده می

شود. این معضخ زمانی بسیار شدید موارد نادیده گرفته می

شاااود که در این به کار گماری غیراصاااولی، مدیران از می

های دزم ها و قابلیتتوانایی تخصاااصااای دزم، صااالاحیت

سازمان سایر  ست که  شند. در این حالت ا ها و برروردار نبا

ازمان به مسئولین رود اعتماد نمی حتی کارکنان همان س

هد  مانی روا به ساااقوا سااااز تدریج منجر  به  ند و  کن

(. این درحالی اساات که با اجرای برنامه 1396شااد)نظری 

توان به توسااعه فردی ایشااان منتورینگ برای مدیران، می

 کمک کرد.

بر اساااس آن ه گفته شااد، پژوهش حاضاار با توجه به 

شاااهرداری تهران و های موجود در بخش مدیریت چالش

هم نین، اهمیت منتورینگ در ایجاد رودکارآمدی، حذف 

ست تا با ارائه  شین پروری، بر آن ا بی اعتماد و ارتقای جان

عه  نگ درتوسااا کارگیری منتوری قای ب به ارت جامع  مدلی 

شهرداری تهران کمک کند. پژوهش  فردی مدیران اجرایی 

شارص سایی  شنا سیر با  صد دارد در این م ضر ق ا و هحا

های فرایند منتورینگ و توسعه فردی مدیران اجرایی م لفه

و ارائه راهکارهای عملیاتی به بهسااازی روند کمک کرده و 

این س ال اساسی پاسخ دهد که برای بکارگیری منتورینگ 

شهرداری تهران چه مدلی  سعه فردی مدیران اجرایی  درتو

 ؟توان ارائه دادمی
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ینگ را در بر گرفته دریایی از آشااافتگی، عبارت منتور

ست. به گونه ست و ا شده ا ای منتور همان آموزنده تعریف 

سم، هیز چیز جدیدی راجع به این فعالیت  به غیر از یک ا

رسااد سااقراا اولین تعریف کننده وجود ندارد. به نظر می

من فقط  –توانم به افراد چیزی یاد بدهمباشااادن من نمی

رم. این نقخ قول توصیف ها را به فکر کردن وا داتوانم آنمی

ست. )ویتمور  صول منتورینگ ا (. پیش از 2006روبی از ا

شاره  صه برای ا ابداع واژه منتورینگ، افراد فعال در این عر

به رودشااان از عناوینی نظیر منتور،مشاااور،راهنما و گاهی 

ستفاده می ستیار ا کردند. اکنون حرفه منتورینگ از واژه د

شده و گفته شنارته  شاغخ می به روبی  شود که پس از م

های آتی به صااانعت حوزه آی تی، این حرفه طی ساااال

 شماره دو در حال رشد تبدیخ رواهد شد.

می توان منتورینگ را مجموعه اقدامات عملی دانساات 

سازمان در ابعاد مختلف می شرفت  شد و که در جهت پی با

اند و این نوع برای افزایش سطح رقابت پذیری طراحی شده

ما کتییراهن ید های منتوران برای شااار یار مف ها بسااا

سرمایهمی شند. در واقع منتورینگ موجب پیشرفت  های با

شوند که ابزارهای اصلی مدیران انسانی و مالی سازمان می

سازمان  ستراتژیکی  برای بهبود کارایی تجاری و تغییرات ا

(. از جمله 1395هساااتند )تقی زاده هرات و هادیان پور 

های سازمانی توسعه ظرفیتنگ می توان به مزایای منتوری

بادبردن  یادگیری و توانمندساااازی،  از طریم گساااترش 

ظرفیات کاارکنااان و منتوران باا ایجاااد بینش عمیم از 

یک ملیط حمایتی،  به تغییر افراد در  مان، کمک  سااااز

های بهبود عملکرد کاری، افزایش رضااایت شااغلی، انگیزه

تیمی، افزایش کیفیت  پذیری و روحیه کارکاری، مسئولیت

زندگی کاری و شاااخصااای افراد و تغییر هدفمند رفتارها 

 (.1396اشاره کرد )الوانی و ردامی

های بالغی است که توسعه منابع انسانی در موردِ انسان

ظام لد و بهرهدر ن فای نقش میهای مو هدفِ ور ای ند.  کن

سان ست که ان سانی تمرکز بر منابعی ا ها به توسعه منابع ان

های دریخ در موفقیت )هم موفقیتِ فردی و معِ عامخج

 افزایند.هم موفقیتِ نظامِ سازمانی( می

ها و الگوهای مختلفی برای توسااعه در این زمینه مدل

منابع انسانی ارائه گردید که از آن جمله مدل توسعه منابع 

هایی ها و فعالیت( اساات که شااامخ برنامهHRDانسااانی )

با هدف حخ باشاااد که برای بهبمی ود عملکرد کارکنان 

مشاااکلات فعلی عملکرد و جلوگیری از مشاااکلات و 

های آتی عملکرد طراحی شااده اساات )پارساااییان و چالش

 (. 1394اعرابی 

هایی شااخصاای به طور کلی به تمامی رفتارها و مهارت

که در راسااتای بهبود وضااعیت فعلی مورد اسااتفاده قرار 

سعه فردی گمی صطلاح تو سعه شودفته میگیرند به ا . تو

یت عال به ف گاهی، فردی  که رودآ ته می شاااود  هایی گف

نایی ها و توا یا نایی تلقم رو ها، توا عداد بالقوه، اسااات های 

ما پرورش میثروت بهآفرینی رو در  هد.  طور رلاصاااه د

شم ضعیت رود و چ سعه فردی، باعث بهبود و اندازهایی تو

یدسااانهوون و  هد شاااد )ونگو ندگی داریم روا که در ز

عه فردی یکی از مهم .(2021همکاران مخ توسااا ترین عوا

برای رشااد و پیشاارفت در زندگی اساات و به همین دلیخ 

همه افراد برای رسااایدن به آن باید تلاش کنند. توساااعه 

هایی دارد که از فردی در زندگی برای افراد مختلف منفعت

صی، ارتقای  شخ شم انداز  آن جمله می توان به تعریف چ

ی، شااکوفایی اسااتعدادهای نهان، افزایش مهارت های فعل

ضایت و انگیزه ، ایجاد  سب و کار، افزایش ر اثربخشی در ک

اعتماد به نفس در کارمندان و کاهش جابجایی شاااغلی و 

زمینه سااازی برای اتلاد بیشااتر در ملیط کار اشاااره کرد 

سیک  سعه فردی (. ایده2019)لوکا های زیادی پیرامون تو

که یکی از م یدهعروفوجود دارد  نام تئوری ترین ا به  ها 

می باشاااد. این 1970شاااکوفایی آبراهام مزلو، ساااال رود

گوید هر انساااان در مسااایر بهبود فردی رود، تئوری می

ست مرحله به مرحله  سله مراتبی دارد که بای سل نیازهایی 

برآورده شاااوند ” رود شاااکوفایی“در قالب فرایندی به نام 

شکال ا2021)هریانتو  سی به این نظریه وارد (. اما یک ا سا

است و آن هم اینکه، این نیازها لزوماً سلسله مراتبی نبوده 

و به این معنی نیساات که هر فرد تا نیازهای سااطح پایین 
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 رود! )هریانتورود را ارضااا نکند سااراا نیازهای بادتر نمی

2021 .) 

این پژوهش ازنوع توصاایفی همبسااتگی بوده و نتایج 

ر تأثیر معناداری فرایند منتورینگ حاصاااخ از مطالعه بیانگ

 بر بهبود اعتماد به نفس مدیران درامور اجرایی می باشاااد

بنابراین با توجه به مطالب ارائه شااده، اهمیت و ضاارورت 

ست.  پژوهشی در رابطه با ارائه مدل بکارگیری منتورینگ ا

ارائه مدل بکارگیری منتورینگ  لذا هدف از پژوهش حاضر،

سعه مهارتهای ا سعه فردی )تو شی و...( در تو رتباطی، آموز

 است.

 

 مواد و روش ها

کاربردی بوده و از نظر  هدف  مذکور از نظر  پژوهش 

رویکرد، آمیخته اسااات که ضااامن توجه به نظر ربرگان 

های ها و شااارصحوزه منتورینگ، به بررساای ابعاد، م لفه

مدل بکارگیری منتورینگ در توسعه فردی مبادرت ورزیده 

یاد اساااات. از نظ حاضااار داده بن ر نلوه اجراء، پژوهش 

)مصاااحبه با ربرگان( اساات و در بخش کمی از الگوهای 

پیمایشی استفاده شده است. بدین ترتیب، در این پژوهش 

های اطلاعات در دو مرحله کیفی و کمی به گردآوری داده

های آمیخته، مسااتلزم مطالعه به روش اقدام شااده اساات.

کمیّ و کیفی اساات که در آن  هایگردآوری و تللیخ داده

شوند. نظر صورت همزمان یا متوالی گردآوری میها بهداده

بخ از روش کمیّ،  به روش کیفی ق جام پژوهش  به لزوم ان

قه تدوین طب مدل  ندی در این پژوهش از طرح متوالی و  ب

های آمیخته عنوان یکی از راهبردهای پژوهش در روشبه

 استفاده شده است.

در بخش کیفی پژوهش، شااامخ ربرگان  جامعۀ آماری

شاااهرداری تهران بوده که شااارا انتخاب ربرگان برای 

شتن مدر  دکتری و هم نین شغخ آوری دادهجمع ها، دا

اجرایی در شااهرداری تهران چه در حال حاضاار و چه در 

صطلاح  ست. این گروه را به ا شده ا شته در نظر گرفته  گذ

مصااااحبه شااارکت نامند که در فرایند ربرگان آگاه می

ماری این پژوهش در بخش  عۀ آ جام ند. گروه دوم از  کرد

تمام مدیران اجرایی شاااهرداری تهران که کمی شاااامخ 

شغول به کار می شهرداری تهران دارای م شند.  اداره  16با

 550هاباشااد که تعداد کخ مدیران آنکخ و نه معاونت می

نه ها در بخش کیفی از روش نفر اسااات. برای تعیین نمو

نفر با  20که استفاده شد  گیری غیر تصادفی هدفمندنمونه

استفاده از اصخ اشباع به عنوان حجم نمونه، در نظر گرفته 

شامخشد.  شوندگان  نفر از مدیران  7 مشخصات مصاحبه 

نفر  5نفر از معاونین شهرداری و  8ارشد شهرداری تهران، 

 از اعضای شورای شهر تهران بودند. 

مونه بخش کمی از فرمول کوکران برای تعیین حجم ن

عنوان نمونه پژوهش نفر به 225اساااتفاده شاااده و تعداد 

به علت پراکندگی جغرافیایی واحدهای انتخاب شااادند. 

هااا از مختلف شاااهرداری تهران، برای انتخاااب نمونااه

 ای تصادفی استفاده شده است. گیری روشهنمونه

های نیمه در بخش کیفی پژوهش حاضاار از مصاااحبه

به فاده شااااد. در مصاااااح با عمیم اسااات های انفرادی 

صلی  5شوندگان، برای بررسی مقدماتی از مصاحبه س ال ا

 20در مصاحبه استفاده شد؛ با توجه به اینکه بعد از انجام 

های قبلی تکرار مصاحبه، عوامخ اصلی و فرعی در مصاحبه

شباع رسید، یعنی داده های جدید با شدند و پژوهشگر به ا

شباع ایی که قبلاً جمعهداده شت و ا آوری شده، تفاوتی ندا

صاحبه شد، م صخ  س الحا صلی ها متوقف گردید.  های ا

. به نظر شما عوامخ 1فرایند مصاحبه بصورت مقابخ استن 

تشکیخ دهنده مدل بکارگیری منتورینگ در توسعه فردی 

. به نظر شااما عوامخ 2اند؟ مدیران شااهرداری تهران کدام

م عه فردی اثرگذار بر  نگ در توسااا کارگیری منتوری دل ب

کدام ند؟ مدیران شاااهرداری تهران  ما 3ا به نظر شااا  .

سااازوکارهای تدوین مدل بکارگیری منتورینگ در توسااعه 

. به نظر شااما 4اند؟ فردی مدیران شااهرداری تهران کدام

عوامخ بازدارنده و موانع اجرای مدل بکارگیری منتورینگ 

. به 5اند؟ ری تهران کدامدر توسااعه فردی مدیران شااهردا

نظر شاااما بساااترها و عوامخ تساااهیخ کننده اجرای مدل 

بکارگیری منتورینگ در توسااعه فردی مدیران شااهرداری 

 اند؟ تهران کدام
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به صاااورت کمی از روش منظور گردآوری داده به ها 

های کتابخانه ای و پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه ای 

ساا ال  84صاااحبه شااامخ بر گرفته از کدهای حاصااخ از م

های گانه در رصوص م لفهپاسخ با طیف لیکرت پنج بسته

مدل بکارگیری منتورینگ در توساااعه فردی شاااهرداری 

سنجی از مدیران  سترها و موانع با نظر تهران و راهبردها، ب

 اجرایی شهرداری تهران، تکمیخ شد. 

نان از روایی ابزار در بخش   کیفیبرای حصاااول اطمی

صان پژوهش، از  ص شنا با این حوزه و متخ ساتید آ نظرات ا

دانشاااگاهی که در این حوزه ربره بودند اساااتفاده شاااد. 

کنندگان در تللیخ و زمان از مشااارکتطور همچنین بههم

یایی تفسااایر داده پا ته شاااد. هم نین از  مک گرف ها ک

بازآزمون و روش توافم درون موضاااوعی برای ملاسااابه 

ته اساااتفاده شاااد )ددور، های انجام گرفپایایی مصااااحبه

های انجام (. روش ملاسااابه پایایی بین کدگذاری1396

صله زمانی بدین ترتیب بوده  سط ملقم در دو فا گرفته تو

(ن                                                1391اساااااااات )عااااااباااااااس زاده، 

= درصد پایایی
(تعدادتوافقات)2

تعداد کخ کدها
⨯ 100                         

ضریب پایایی بین کدگذاری های انجام در این پژوهش 

درصد به دست آمد که بیانگر قابخ قبول بودن  3/81شده 

آن اساات. برای ملاساابه پایایی مصاااحبه با روش توافم 

درون موضااوعی دو کدگذار، از مشااارکت یکی از اساااتید 

مدیریت آشنا به کدگذاری به عنوان کدگذار ثانویه استفاده 

ضوعی  شده و صد توافم درون مو تعیین گردید.  2/84در

منظور تعیین روایی پرسااشاانامه از روایی در بخش کمی به

شان داد که  شد. نتایج ن ستفاده  سازه ا ظاهری، ملتوایی و 

مدل بکارگیری منتورینگ در توسعه فردی های همه س ال

نظر ساااده بودن، ، از نقطهمدیران اجرایی شااهرداری تهران

ضح بودن و سبی برروردارند  وا ضعیت منا مربوا بودن از و

(؛ و 0.79ها بادتر از )میزان ضااریب برای هر یک از ساا ال

هیز س الی نیاز به حذف شدن نداشت. برای روایی سازه از 

 Smart-Plsافزار دو نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم

ضرایب معناداری  2 سی روایی همگرا  شد. در برر ستفاده  ا

بار مام  عاملی بزرگت ماره تی( و  58/2تر از های  بوده )آ

صد معنادار بود. در  99تمامی بارهای عاملی با اطمینان  در

بررساای روایی واگرا نیز از آزمون فورنخ و درکر اسااتفاده 

شد. در این آزمون در سطوح متغیرهای پنهان و آزمون بار 

عرضااای روایی واگرا تایید گردید. برای بررسااای پایایی در 

یایی ترکیبی بخ پا با  و  فای کرون یب آل ش کمی، ضااار

شاااود. مقادیر این دو ضاااریب برای همه ملاسااابه می

دهنده به دست آمد که نشان 7/0متغیرهای پژوهش بادی 

 گیری می باشد. پایا بودن ابزار اندازه

یخ داده ها در بخش کیفی کدگذاری نظری روش تلل

وده اسااات. در پردازی داده بنیاد ببرگرفته از روش نظریه

سااازی و به شااکخ ها تجزیه، مفهومکدگذاری نظری، داده

شااوند و فرایند اصاالی ای در کنار یکدیگر قرار داده میتازه

شااود. ها تدوین میاساات که طی آن نظریه بر اساااس داده

های به دست آمده از مصاحبه و نیز مبانی برای تللیخ داده

سه نوع کدگذاری باز، ملوری و ا ستفاده نظری از  نتخابی ا

های پژوهش از شده است. در بخش کمیّ با توجه به س ال

ست. روش شده ا ستفاده  ستنباطی ا صیفی و ا های آمار تو

های آن های جمعیت شنارتی که دادهبرای توصیف ویژگی

دست آمد از درصد، فراوانی، جداول، اشکال از پرسشنامه به

به فاده شاااد و هم نین  صااایف منظور توو نمودار اسااات

یار، چولگی و  یانگین، انلراف مع های پژوهش از م متغیر

کشاایدگی بهره گرفته شااد. دزم به ذکر اساات که عملیات 

 Spss-21افزار مربوا به آمار توصاایفی با اسااتفاده از نرم

س ال سخ به  ستنباطی برای پا شد. در بخش ا های انجام 

هایی نظیر همبسااتگی پیرسااون، تللیخ پژوهش از آزمون

، SPSS-v21افزارهای أییدی با اساااتفاده از نرمعاملی ت

Smart Pls-v2  وLisrel-v8  .بهره گرفته شد 

در این پژوهش موازین ارلاقی شاااامخ ارذ رضاااایت 

آگاهانه، تضاامین حریم رصااوصاای و رازداری رعایت شااد. 

هم نین زمان تکمیخ پرساااشااانامه ها ضااامن تأکید به 

رروج از  تکمیخ تمامی س ال ها، شرکت کنندگان در مورد

پژوهش در هر زمان و ارائه اطلاعات فردی مختار بودند و 

به آنها اطمینان داده شاااد که اطلاعات ملرمانه میماند و 
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این امر نیز کاملاً رعایت شااد. پژوهش حاضاار با کد ارلا  

IR.IAU.TMU.REC.1401.888 .ثبت شد 

 

 یافته ها

 و همانطور که در بخش های قبخ اشاااره شااد، تجزیه

های کیفی و تللیخ ها در دو بخش تللیخ دادهخ دادهتللی

سی قرار میداده آوری گیرد. برای جمعهای کمی مورد برر

با داده گان شاااهرداری  20های بخش کیفی  نفر از ربر

آورده شد. در  3مصاحبه شد که مشخصات آنها در بخش 

شنارتی بخش کمی،  صیفی متغیرهای جمعیت  تللیخ تو

 40زیر  %17 "ودنی ها به شااارح توزیع دامنه سااانی آزم

، "سااال 50بادی  %36سااال و  50تا  40بین  %47سااال، 

ها از آزمودنی %59"توزیع جنساایت آزمودنی ها به شاارح 

شرح  "زن %41مرد و  سابقه کار به  ساس  از  %17 "و بر ا

 %51سال و  20تا  10بین  %32سال،  10ها زیر آزمودنی

 بوده است. "سال 20بادی 

 

های آماری متغیرهای پژوهش. مشخصه1جدول  

Table 1. Statistical characteristics of research variables 
 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین مؤلفه سازه

بکارگیری منتورینگ در 

 توسعه فردی

 -0.40 0.08 0.85 3.21 های ذاتیتوسعه مهارت

 -0.28 0.16 0.79 3.18 های فنیتوسعه مهارت

 0.08 -0.05 0.70 3.31 های ارتباطیتوسعه مهارت

 0.36 -0.08 0.71 3.19 های محیطیتوسعه مهارت

 عوامل تأثیرگذار

 0.35 -0.03 0.76 3.27 عملکرد نوآورانه

 0.25 -0.29 0.77 3.45 مزیت رقابتی پایدار

 0.43 0.03 0.76 3.21 کیفیت آموزشی

 راهبردها

 0.44 -0.01 0.77 3.19 مدیریتی

 0.56 -0.39 0.74 3.41 فناورانه

 0.43 -0.20 0.74 3.27 آموزشی

 بسترها

 0.34 -0.07 0.81 2.99 محیطی

 0.12 0.02 0.80 3.05 دموکراتیزه

 0.27 0.15 0.79 3.16 آموزشی

 عوامل بازدارنده
 0.06 0.05 0.80 3.12 فناورانه

 0.79 -0.16 0.75 3.16 آموزشی

 

ی ه مقادیر چولگی و کشااایدگی که در بازهبا توجه ب

مال بودن داده حدس بر نر ند، معقولی برای  ها قرار دار

ها را مطرح کرده و پذیرفت. توان فرض نرمال بودن دادهمی

ها شااامخ دو بخش الزامی و اقتضااایی پیش پردازش داده

باشاااد. بخش الزامی شاااامخ اطلاعات متغیرها و ارزش می

ها؛ های مفقوده و جایگذاری آنداده ها؛ شناساییعددی آن

های پرت تفاوت و شناسایی دادههای بیشناسایی آزمودنی

باشاااد که در این بخش همه این ها میگذاری آنو جای

گیرد؛ اما بخش اقتضایی، بنا به موارد، مورد بررسی قرار می

شاااود و عبارتند ازن ادغام کردن ماهیت پژوهش انجام می

کردن متغیر؛ اضااافه کردن کیس رفتن به  ها؛ اضااافهفایخ

دهی؛ رتبه گذاری آن؛ وزنکیس یا متغیر مورد نظر و جای

ها؛ کدگذاری؛ ها؛ جدا کردن کیسبندی متغیرها یا کیس

ها که بنابر ضاارورت مورد اسااتفاده کردن داده و کامپیوت

 گیرد. قرار می

گیری متغیرهای جمعیت شنارتی اسمی مقیاس اندازه

ای )طیف صااورت فاصاالهها بههر یک از ساا ال و مقیاس

ست. شده ا ست هیز  لیکرت( در نظر گرفته  دزم به ذکر ا
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آوری های جمعای در بین پرسااشاانامهشاادهی گمنوع داده

سایی داده شنا شت. به منظور  های پرت از شده وجود ندا

فاده شاااد باکس پلات اسااات ناساااایی  .گراف  برای شااا

فاوت در نرمهای بیآزمودنی ها،  ت حذف آن افزار اکساااخ و 

انلراف معیار هر آزمودنی در پاسااخ به یک پرسااشاانامه 

 3/0ملاسااابه شاااده و آزمودنی با انلراف معیار کمتر از 

حذف می گردد. در این مطالعه انلراف معیار هیز پاساااخ 

از پژوهش  نبوده و لذا، هیز آزمودنی 3/0آزمودنی کمتر از 

های مربوا به دادهشاااود. نرمال بودن کنار گذاشاااته نمی

فاده از آزمون کولموگروف با اسااات های پژوهش   -متغیر

داری اساامیرنوف مورد بررساای قرار گرفت. سااطح معنی

ماره اسااامیرنوف برای هر متغیر  -ی آزمون کولموگروفآ

ها از توزیع نرمال برروردار بوده و لذا داده 05/0تر از بزرگ

 هستند.

سشنامه ربرگان شده از پرآوریهای جمعتللیخ پاسخ

به داده با توجه  هد داد.  های به این سااا ادت جواب روا

آوری شاااده در فرمت مصااااحبه که با فرایند تطبیم جمع

ست، بعد از تعریف  سیده ا شباع نظری ر ستمر به نقطه ا م

ها مقیاس ساا ادت اصاالی پژوهش )مصاااحبه( که برای آن

های توان کدگذاری مصاااحبهکمی تعریف شااده اساات، می

هاا و ابعااد آن و آوری شااااده را باا تعریف ویژگیجمع

 ها شروع کرد.نمودارهای توصیف کننده این ویژگی

فاده از  ندد تئوری و اسااات فاده از رویکرد گرا با اسااات

سخ داده می MAXQDAافزار نرم س ال پا شود. به این 

های تشریح شده است. پاسخ 3سوادت مصاحبه در بخش 

از تللیخ ملتوا و کدگذاری شاده برای هر سا ال پس ارائه

صین آمار در جدولی  ص شگر و دو نفر از متخ سط پژوه تو

یانگر شاااارص جداول، ب که این  ها و تنظیم می شاااود 

واحدهای  2باشااد. در جدول های اصاالی پژوهش میم لفه

تایج تللیخ ملتوای مصااااحبه آورده  معنایی مربوا به ن

 شده است.

حبه( که بعد از تعریف ساا ادت اصاالی پژوهش )مصااا

یاس کمی تعریف شاااده اسااات، میبرای آن توان ها مق

با تعریف های جمعکدگذاری مصااااحبه آوری شاااده را 

نده این ویژگی های توصااایف کن عاد آن و نمودار ها و اب

ها شروع کرد. لذا در گام اول دزم است تا واحدهای ویژگی

شود که البته انتخاب واحدهای معنایی  سایی  شنا معنایی 

اساتید راهنما و مشاور رسیده است. که در جدول  به تأیید

 قابخ رؤیت است. 2

بعد از کدگذاری واحدهای معنایی و رسااایدن به حد 

بندی اشااباع، بر اساااس مشااابهت کدها به یکدیگر مقوله

هایت  پدیدار مقوله از داده 15شااادند و در ن های کیفی 

بر اسااااس این مفاهیم ، زمینه کدگذاری ملوری  .شااادند

های شااد. در کدگذاری ملوری بین مفاهیم و مقولهفراهم 

حاوی  جدول  ید. این  باا برقرار گرد با هم ارت  15مرتبط 

قات و  نده زیرطب قات دربرگیر یک از طب قه بوده و هر  طب

تا  Aمفاهیم مربوا به رود است. این طبقات از ملورهای 

O های اند. پس از فرایندکدگذاری دادهمشاااخص شاااده

بندی کلیه سااازی نهایی و روشااه گردآوری شااده، مرتب

طبقه صورت گرفته است.  15مفاهیم و کدهای ملوری در 

های در مرحله آرر از فرایند تللیخ کیفی حاضااار، یافته

وتللیخ، حول ملور هدف اصااالی قرار حاصاااخ از تجزیه

فاهیم  باز(، م گذاری  کد ها ) کد ند دادن  با پیو فت و  گر

 )کدگذاری ملوری( مشخص شد. 

 84دهد که از میان از تللیخ نشااان می نتایج حاصااخ

سایی م لفه 15شارص )گویه( موجود،  شنا صلی قابخ  ی ا

 است. 

های شناسایی شده فو ، مدل مفهومی بر اساس ویژگی

 ( می باشد.1نهایی به قرار شکخ )
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 شوندگانهای مصاحبه: واحدهای معنایی اولیه حاصل از پاسخ2جدول 

Table 2. Primary semantic units resulting from the responses of the interviewees 

 واحد معنایی

 تعامل و ایجاد انگیزه-1

 هنجارهای اجتماعی موجود در سازمان-2

 استفاده از منتورهای مجرب-3

 پذیری و پاسخگوییمسئولیت-4

 توسعه منابع آموزشی و پژوهشی-5

 های انگیزشی و مدیریت تغییرمهارت-6

 ایی در اثربخشیپوی-7

 تعهد-8

 های افزوده در آموزش و پژوهشتوانمندی-9

 آموزش منتورها-10

 انداز جدیدخلق چشم-11

هایی که برای منتورینگ فراهم زیرساخت-12

 است.

 های محیطیفرصت-13

 مدیریت مشارکتی و نیاز آفرینی-14

 های مختلف اجتماعینهادها و ارگان-15

 توسعه ذهنی-16

انداز دیگران در خلق یک چشم درگیرکردن-17

 مشترك،

 مدیریت پیشرفت-18

 هوش عاطفی-19

عدم استفاده از فرایند منتورینگ در -20

 شهرداری

 صبر و شکیبایی-21

 سطوح بالا و مستمر از عملکرد-22

عدم توجه به تأثیر منتورینگ در ارتقای -23

 فردی

 کاربرد فرایند منتورینگ در سازمان-24

 رقابت موجود-25

گذاری های فردی در سیاستتوجه به تفاوت-26

 سازمانی

های اجتماعی داخل عدم تمرکز بر شبکه-27

 شهرداری

 پذیریانعطاف-28

 استفاده از مشاوران عالی در شهرداری-29

 تمرکز بر جریان ارزش-30

 تمرکز بر جریان ارزش-31

 ایجاد فرصت جدید و توسعه تخصص-32

 آموزش مناتور بر پایه فناوری-33

عدم آموزش و آگاهی کافی مدیران از فرایند -34

 منتورینگ

 گیری درستقدرت حل مسئله و تصمیم-35

 ریزی هدفمندبرنامه-36

 بهبود مستمر در عملکرد-37

 ارتقای سطح آموزش فناوری در بین کارکنان-38

 برقراری تعامل پویا-39

تهیه یک برنامه عملیاتی برای توسعه فردی در -40

 شهرداری تهران

 ارزیابی متوازن اهداف چندگانه-41

 بهسازی عملکرد-42

 ایجاد شبکه ارتباطی-43

کمک گرفتن از مدیران مربوطه برای تهیه یک -44

 برنامه عملیاتی

 ارزش آفرینی فردی با فرایند پاسخگویی-45

 گریخود هدایت-46

 توجه به تغییرات محیطی فناورانه-47

 ایاخلاق حرفه-48

 های ادراکیمهارت-49

 عملکرد چابک-50

 تأمین منافع مورد انتظار-51

های سنتی یاددهی و یادگیری به تغییر سیستم-52

 های فعالسیستم

 شناسایی رقبای محیطی-53

 منتورهای متخصص-54

 تنوع محتوای ارائه شده در فرایند منتورینگ-55

 تفویض اختیار به منتورها-56

 رقابت طلبی فعال-57

از کارشناسان برای  ایجاد کارگروهی متشکل-58

 رصد و ارزیابی اجرای فرایند منتورینگ

 

های اجتماعی متنوع آموزشی برای ارتقای شبکه-59

 توسعه فردی در بین کارکنان و مدیران شهرداری

 شناسایی نقاط قوت و ضعف سازمانی-60

 تهیه محتوای پویا برای فرایند منتورینگ-61

 نبود پشتیبانی فناورانه لازم-62

های توسعه فردی توسط مدیران یت از برنامهحما-63

 شهرداری

 نبود زیرساخت لازم فناورانه-64

های به روز در فرایند عدم توجه به فناوری-65

 منتورینگ

 پاسخگویی مستمر-66

عدم توجه به محتوای ارائه شده در فرایند -67

 منتورینگ

 ارتقای سطح کیفی منتورینگ-68

ه برای تسهیل های فناورانارتقای زیرساخت-69

 فرایند منتورینگ

 داشتن روحیه دموکراتیک-70

 مدیریت تضاد و تعارض-71

 هادرك وظایف و مسئولیت-72

 عوامل ارزشی فرهنگی-73

 پذیری و خودکنترلیمسئولیت-74

 خودباوری-75

 توسعه شغلی-76

 جهانی شدن-77

 یادگیری مشارکتی-78

 الزام اجرای قوانین منتورینگ در شهرداری-78

 های استراتژیکگیریحس تعهد در تصمیم-79

 آگاهی از خدمت محوری با فرایند منتورینگ-80

 مهارت ارتباط کلامی-81

 های یادگیری محوردرگیر شدن در محیط-82

 های آموزشی در شهرداریوجود زیرساخت-83

 محیط در حال تغییر-84
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 مدل مفهومی نهایی .1شکل 

Figure 1. Final conceptual model 

 

های شناسایی شده به برای اینکه بدانیم وضعیت ویژگی

ها و چه میزان است، با توجه به نرمال بودن توزیع داده

استفاده شد. در این  tای متغیرها از آزمون مقیاس فاصله

ای است، ارزش درجه 5قسمت با توجه به اینکه مقیاس 

ه شد. در نظر گرفت 3عددی برای مقایسه با آماره تی را عدد 

 آورده شده است. 3ای در جدول نتیجه آزمون تی تک نمونه

 

 ای به منظور بررسی وضعیت موجودآزمون تی تک نمونه .3جدول 

Table 3. A sample TT test to check the current situation 

 مولفه سازه

 3ارزش آزمون = 

 اختلاف میانگین .Sig مقدار تی
 اختلاف درصد از 95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 بکارگیری منتورینگ در توسعه فردی

 0.32 0.10 0.21 0.000 3.69 های ذاتیتوسعه مهارت

 0.28 0.08 0.18 0.001 3.46 های فنیتوسعه مهارت

 0.40 0.22 0.31 0.000 6.70 های ارتباطیتوسعه مهارت

 0.28 0.10 0.19 0.000 3.99 های محیطیتوسعه مهارت

 عوامل تأثیرگذار

 0.37 0.17 0.27 0.000 5.36 عملکرد نوآورانه

 0.56 0.35 0.45 0.000 8.84 مزیت رقابتی پایدار

 0.31 0.11 0.21 0.000 4.16 کیفیت آموزشی

 راهبردها

 0.29 0.09 0.19 0.000 3.73 مدیریتی

 0.51 0.32 0.41 0.000 8.42 فناورانه

 0.37 0.18 0.27 0.000 5.58 آموزشی

 بسترها

 0.10 -0.12 -0.01 0.853 -0.19 محیطی

 0.15 -0.06 0.05 0.358 0.92 دموکراتیزه

 0.27 0.06 0.16 0.002 3.12 آموزشی

 عوامل بازدارنده
 0.23 0.02 0.12 0.025 2.26 فناورانه

 0.26 0.07 0.16 0.001 3.28 آموزشی
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سطح شود، مشاهده می 3طور که در جدول همان

های ملیطی و غیر از م لفهمعناداری در همه موارد )به

باشد و بنابراین دموکراتیزه در بسترها( کمتر از پنج صدم می

ها رد و درصد اطمینان برای این م لفه 95فرض صفر با 

شود. هم نین، با توجه به ارتلاف فرض پژوهش تأیید می

میانگین که مقادیری موبت هستند، چنین استنباا 

باشد. اما، ها در حالت مطلوب میشود که وضعیت آنمی

های مذکور، با توجه به اینکه ارتلاف میانگین برای م لفه

توان است، می 3ها نزدیک به عددی کوچک و میانگین آن

ها در حالت متوسط چنین استنتاج کرد که وضعیت آن

 باشد.می

 بدین منظور از تللیخ عاملی تأییدی استفاده شده که

در ادامه آمده است. هم نین، قبخ از اجرای تللیخ عاملی، 

ای بود و گیری فاصلهبا توجه به اینکه مقیاس اندازه

های پارامتریک ها نرمال بود از آزمونهم نین توزیع داده

 مناسب )همبستگی پیرسون( استفاده گردید. 

برای بررسی روابط علی بین متغیرها، مطالعات زیادی 

ها، اریر صورت گرفته است. یکی از این روشهای در دهه

مدل معاددت سارتاری یا تللیخ چندمتغیری با متغیرهای 

توان قابخ قبول بودن مکنون است. با این روش، می

های راص با استفاده از های نظری را در جامعهمدل

های همبستگی غیرآزمایشی و آزمایشی آزمود. روش داده

های حخ معاددت ین تکنیکتللیخ مسیر، یکی از بهتر

شود که تعمیمی از رگرسیون سارتاری ملسوب می

معمولی است و قادر است علاوه بر بیان آثار مستقیم، آثار و 

ها را تفسیر کند. برای بیان همبستگی مشاهده شده بین آن

روابط علّی میان متغیرهای مستقخ و وابسته و هم نین 

ها، از تللیخ مسیر تناسب و برازش مناسب مدل با داده

بدین منظور مورد  LISRELافزار شود. نرماستفاده می

 استفاده قرار می گیرد.

تللیخ عاملی تاییدی که به واقع بسط تللیخ عاملی 

است که در  SEMهای مهم معمولی است، یکی از جنبه

های معینی درباره سارتار بارهای عاملی و آن فرضیه

رهای مورد آزمون قرار های متقابخ بین متغیهمبستگی

گیرد. برای معرفی ابعاد زیربنایی یک سازه مورد نظر، می

تواند یک یا چند عامخ را آشکار سازد. بر تللیخ عاملی می

توان گفت که یک سازه، تک ی نتایج تللیخ عاملی میپایه

ها در تللیخ عاملی، بعدی یا چند بعدی است. عامخ

رهای اندازه گرفته شده و ها در متغیبینی کننده پاسخپیش

 مشاهده شده هستند.

یابی معاددت سارتاری برای تللیخ عاملی تأییدی مدل

یابی معاددت سارتاری بر پایه رود. مدلنیز به کار می

های هایی درباره وجود روابط علی بین متغیرها، مدلفرضیه

کند. در مدل علی را با دستگاه معادله رطی آزمون می

رتاری که یک فن نیرومند تللیخ چندمتغیره معاددت سا

شود. در ها با رطاهای مجزا تللیخ میتک گویهاست، تک

این روش، برای رسیدن به نتیجه نهایی، ابتدا باید از 

معناداری و برازش جزئی اطمینان حاصخ کرد تا در نهایت 

 به ترسیم مدل کلی اقدام نمود.

لت و پس از ترسیم مدل و اطمینان اولیه از ص

هایی معناداری اطلاعات، باید معناداری مدل توسط شارص

شود، نامیده می« های نیکویی برازششارص»که اصطلاحاً 

بررسی شود. به طور کلی، چندین شارص برای سنجش 

گیرد. ولی برای تأیید برازش مدل مورد استفاده قرار می

شارص کافی به نظر  5تا  3مدل، معمودً استفاده از 

د. در این پژوهش نیز برای ارزیابی نیکویی برازش رسمی

و  AGFI ،GFI ،RMSEAها از معیارهای تمام مدل

CFI .استفاده شده است 

 

 و نتیجه گیری بحث

پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل بکارگیری منتورینگ 

در توسعه فردی )مورد مطالعهن مدیران اجرایی شهرداری 

ر که عنوان شد، تهران( انجام پذیرفته است. همانطو

های امروزی بسیار حائز اهمیت است، منتورینگ در سازمان

گردد. چرا که باعث توسعه فردی و اجتماعی کارکنان می

تواند شامخ توسعه منافع منتورینگ برای یک سازمان می

سریع کارکنان مستعد، توسعه مخزن وسیعی از استعداد، 

ان آینده و گذاری بر جانشینکشف استعداد فردی، سرمایه
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... باشد. بنابراین عدم توجه به بلث منتورینگ در سبد 

ها یکی از چالش های توسعه منابع انسانی آموزشی سازمان

 است. 

های حاصخ از پژوهش، منتورینگ باعث بر اساس یافته

های پایه در های ذاتی که یکی از مهارتتوسعه مهارت

 پذیری ومسئولیتگردد. توسعه فردی است، می

های ذاتی ایشان است که با رودکنترلی افراد جزء مهارت

گردد. هم نین، فرد در فرایند فرآیند منتورینگ تقویت می

پذیری رود نسبت به مسائخ منتورینگ، میزان انعطاف

کند که چقدر در دهد و مشخص میپیرامون را نشان می

تواند منعطف باشد. به مقوله مهم برابر مسایخ سازمانی می

شود، گری که با بکارگیری فرایند منتورینگ اجرایی میدی

آگاهی از ردمت ملوری است، به ویژه در ارگانی مانند 

شهرداری تهران که هدف اساسی در آن ردمت به 

های فنی، توسعه شهروندان تهرانی است. توسعه مهارت

های ملیطی از دیگر های ارتباطی و توسعه مهارتمهارت

دی است که بکارگیری منتورینگ های توسعه فرمهارت

پذیری و پاسخگویی، ارلا  شود. مسئولیتمنجر به آن می

ای، تعهد، ایجاد فرصت جدید و توسعه تخصص، رلم حرفه

های انداز جدید، بهسازی عملکرد از دیگر شارصچشم

شوند. مهارت فنی هستند که با فرآیند منتورینگ فعال می

های ینگ با ارتقای مهارتهای فنی، منتورعلاوه بر مهارت

ارتباطی کارکنان و مدیران نیز همراه است و در درجه اول 

مهارت ارتباا کلامی، مدیریت مشارکتی و نیاز آفرینی و 

 کند. داشتن روحیه دموکراتیک را تقویت می

برای اجرای فرایند منتورینگ م ثر که منجر به توسعه 

ژوهش حاضر فردی شود عوامخ مختلفی درگیر هستند. در پ

به این عوامخ نیز پردارته شد و نشان داده شد که عواملی 

هم ون عملکرد نوآورانه، مزیت رقابتی پایدار و کیفیت 

آموزشی از عوامخ تأثیرگذار بر بکارگیری منتورینگ عنوان 

شده است. ذکر این نکته حائز اهیمت است که بهبود مستمر 

در توسعه فردی در عملکرد بر فرایند منتورینگ و نقش آن 

کند. هم نین، تمرکز بر جریان ارزش در کمک می

های دزم در جهت کاربرد شهرداری تهران و ارائه آموزش

تواند به اجرای هرچه بهتر فرایند منتورینگ در سازمان می

 این فرایند کمک کند. 

ارزیابی متوازن اهداف چندگانه، عملکرد چابک، 

ادگیری مشارکتی، رودهدایتگری، پاسخگویی مستمر، ی

های استراتژیک، نیز از جمله گیریحس تعهد در تصمیم

های عملکرد هایی هستند که به عنوان شارصشارص

گذارند. نوآورانه بر اجرای م ثر فرایند منتورینگ تأثیر می

گذارد، عامخ عامخ مهم دیگر که بر توسعه فردی تأثیر می

رینگ به عنوان مزیت رقابتی پایدار است. استفاده از منتو

کند و بر توسعه فردی یک ارزش افزوده در سازمان عمخ می

های افزوده در آموزش و پژوهش، گذارد. توانمندیتأثیر می

توسعه منابع آموزشی و پژوهشی، سطوح باد و مستمر از 

عملکرد، تأمین منافع مورد انتظار همه و همه از جمله 

م فرایند عواملی هستند که بر توسعه فردی از طری

گذارند. در این بین نباید از تأثیر کیفیت منتورینگ تأثیر می

آموزشی غافخ شد. برای داشتن کیفیت آموزشی، توجه به 

گذاری سازمانی، ارتقای سطح های فردی در سیاستتفاوت

های سنتی یاددهی و کیفی منتورینگ، تغییر سیستم

و  های فعال، ایجاد شبکه ارتباطییادگیری به سیستم

پویایی در اثربخشی دزم است. با ارتقای سطح کیفی در 

های عنوان فرایند منتورینگ، توسعه فردی در تمام زمینه

شده، اتفا  می افتد. هم نین ارتقای زمینه های دزم برای 

ارتباطات م ثر مدیران اجرایی شهرداری با کارکنان و 

های آموزشی از مدیران دیگر و هم نین تغییر سیستم

ریم فرایند منتورینگ، توسعه فردی را امکان پذیر ط

 سازد. می

در پژوهش حاضر، به راهبردها، بسترها و موانع فرایند 

منتورینگ در توسعه فردی در شهرداری تهران نیز اشاره 

شد و تهیه یک برنامه عملیاتی برای توسعه فردی در 

شهرداری تهران، کمک گرفتن از مدیران مربوطه برای تهیه 

ک برنامه عملیاتی، استفاده از مشاوران عالی در شهرداری، ی

های توسعه فردی توسط مدیران شهرداری، حمایت از برنامه

های فناورانه برای تسهیخ فرایند ارتقای زیرسارت

منتورینگ، ایجاد کارگروهی متشکخ از کارشناسان برای 
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رصد و ارزیابی اجرای فرایند منتورینگ، تهیه ملتوای پویا 

رای فرایند منتورینگ، توجه به تغییرات ملیطی فناورانه، ب

ارتقای سطح آموزش فناوری در بین کارکنان، منتورهای 

متخصص، آموزش منتورها، تنوع ملتوای ارائه شده در 

فرایند منتورینگ، رقابت موجود از جمله راهبردهای 

هایی که برای پیشنهادی مطرح شدند. هم نین، زیرسارت

های اهم است، ملیط در حال تغییر، شبکهمنتورینگ فر

اجتماعی متنوع آموزشی برای ارتقای توسعه فردی در بین 

کارکنان و مدیران شهرداری، جهانی شدن، عوامخ ارزشی 

های ملیطی، هنجارهای اجتماعی موجود فرهنگی، فرصت

های مختلف اجتماعی، آموزش در سازمان، نهادها و ارگان

تفویض ارتیار به منتورها، وجود  منتور بر پایه فناوری،

های آموزشی در شهرداری، استفاده از منتورهای زیرسارت

مجرب، الزام اجرای قوانین منتورینگ در شهرداری به عنوان 

بسترها و تسهیلگرها مطرح شدند و در نهایت نبود 

های به روز در زیرسارت دزم فناورانه، عدم توجه به فناوری

های اجتماعی دارخ م تمرکز بر شبکهفرایند منتورینگ، عد

شهرداری، نبود پشتیبانی فناورانه دزم، عدم استفاده  از 

فرایند منتورینگ در شهرداری، عدم توجه به تأثیر 

منتورینگ در ارتقای فردی، عدم توجه به ملتوای ارائه شده 

در فرایند منتورینگ، عدم آموزش و آگاهی کافی مدیران از 

 به عنوان موانع مورد بررسی قرار گرفتند.فرایند منتورینگ 

(، پژوهشی با عنوان 1398فتلی واجارگاه و نوری )

؛ رهیافتی در استقرار نظام برنامه LRTCIبررسی مدل "

نتایج حاصخ از این  انجام دادند "هاتوسعه فردی در سازمان

پژوهش با نتایج پزوهش حاضر همسو بود. رویکرد پژوهش 

مورد استفاده در آن مبتنی پیش روی کیفی و روش 

باشد. برای شناسایی عناصر مدل از ای میپژوهش نظریه

روش مصاحبه با متخصصین استفاده گردید و پس از آن 

های اسمی بهره برده شد برای توبیت عناصر از روش گروه

عنوان مدلی جامع و رهیافتی به LRTCIو مدلی موسوم به 

 ر مقاله معرفی گردید. های توسعه فردی ددر استقرار نظام

بررسی تضاد نژادی، "(، پژوهشی با عنوان2020ویجیخ )

انجام "جنسیتی و ارلاقی و تأثیر منتورینگ بر مدیران

دادند. این پژوهش از نوع توصیفی بوده و نتایج حاصخ از 

پژوهش نشان دادند که فرایند منتورینگ بر توسعه 

کری نسبت رفتارهای فردی در مدیران و هم نین تضاد تف

به نژاد، قومیت، ارلاقیات و جنسیت تأثیر معناداری دارد. 

نتایج حاصخ از این پژوهش با نتایج پزوهش حاضر همسو 

 بود.

بررسی "(، پژوهشی با عنوان 2020فرنز و همکاران )

انجام دادند. "تقویت مدیران زن از طذیم فرایند منتورینگ

ران شهری زن این پژوهش از نوع تجربی بوده و در بین مدی

انجام پذیرفته است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش 

حاضر همسویی دارد و در تبیین آن نشان داده شده که 

ای منتورینگ تأثیر قابخ توجهی در توسعه فردی و حرفه

 گذارد. مدیران زن می

(، به پژوهشی با عنوان 2020گیسبرت و همکاران )

ه تلت منتورینگ های فردی مدیرانی کبررسی ویژگی"

پردارتند. این پژوهش از نوع کیفی  "شوند )منتیها(واقع می

بوده و به روش دلفی انجام شده است. این پژوهش نشان 

های از قبیخ تعهد، رودکارآمدی، قانون داده که ویژگی

 مداری، در فرایند منتورینگ تأثیرگذار هستند. 

ثیر تأ"(، پژوهشی با عنوان2020مارینو و همکاران )

انجام دادند  "منتورینگ بر بهبود اعتماد به نفش مدیران

نتایج حاصخ از این پژوهش با نتایج پزوهش حاضر همسو 

 بود.

وضعیت موجود متغیرهای پژوهش نیز مورد بررسی قرار 

گرفت. نتایج نشان داد که سطح معناداری در همه موارد 

( کمتر های ملیطی و دموکراتیزه در بسترهاغیر از م لفه)به

شود که وضعیت باشد و چنین استنباا میاز پنج صدم می

های مذکور، باشد. اما، برای م لفهها در حالت مطلوب میآن

با توجه به اینکه ارتلاف میانگین عددی کوچک و میانگین 

توان چنین استنتاج کرد که است، می 3ها نزدیک به آن

جه بر اساس باشد. در نتیها در حالت متوسط میوضعیت آن

توان اینگونه استنباا کرد که پدیده جهانی یافته فو  می

شدن با رود تغییرات روزافزونی به دنبال دارد. اما این بستر 

تواند به عنوان بستری تسهیلگر مطرح در شهر تهران نمی
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باشد. چرا که عوامخ ملیطی در کشور شهرداری تهران را 

و شاید پدیده جهانی ردهد. ازایننیز تلت تأثیر قرار می

دشن را نتوان به عنوان بستری تسیخ کننده در اجرای 

منتورینگ و توسعه فردی نام برد. هم نین، عوامخ ارزشی 

فرهنگی که با وجود تأکیدات بسیار زاید اسناد باددستی و 

حتی اساس نامه شهرداری تهران اما هم نان مغفول باقی 

شود. جه نمیمانده است و ان نان که باید بدان تو

طور های ملیطی نیز از آن دسته عوامخ هستند که بهفرصت

گیرند. توجه به کامخ مورد استفاده و رصد قرار نمی

هنجارهای اجتماعی موجود در شهرداری تهران و نهادها و 

های مختلف اجتماعی نیز بر امر منتورینگ و توسعه ارگان

بلث عوامخ فردی توجه زیادی ندارند. علاوه بر این، در 

شوند، ملیطی نیز، بسترها با شکافی بزرگ مشاهده می

هایی که برای ها رقابت موجود و زیرسارتترین آنمهم

منتورینگ فراهم است. در فرایند منتورینگ در واقع، رقابتی 

ها دیگر وجود ندارد و این بین شهرداری تهران با ارگان

مدون  ای از عدم توجه به فرایندموضوع، رود نشانه

های اجتماعی متنوع منتورینگ است. هم نین، شبکه

آموزشی برای ارتقای توسعه فردی در بین کارکنان و 

قدر مورد مدیران شهرداری وجود ندارد یا اگر هم باشد، آن

ها پژوهشی مشابه در سایر سازمان. 1گیرند. توجه قرار نمی

یسه های کشور انجام شود و نتایج حاضر مقادر سایر استان

پژوهشی با جامعه آماری متفاوت مورد مطالعه قرار . 2. شود

های آتی گیرد. از ابزارهای پژوهشی دیگر در پژوهش

پژوهشی با حضور ربرگان و به شکخ کیفی . 3 استفاده شود.

پژوهشی با هدف رسیدن به اهداف منتورینگ . 4 انجام شود.

. 5 . و رابطه آن اهداف با راهبردهای توسعه انجام پذیرد

های موردنیاز برای اجرای پژوهشی با هدف تعیین زیرسارت

سازی پژوهشی با هدف پیاده. 6. الگوی پژوهش انجام گیرد

و ارزشیابی راهبردهای نوین منتورینگ انجام پذیرد و موانع 

 .پیش رو مورد تللیخ قرار گیرد
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