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 مقدمه
شرفت شئون مختلف حیات اجتماعی، پی ستمر و مداوم تغییر و تحول در  شگرف و روند م های 

ال سنتی تحوّل و تغییر ساختارهای سازمانی را از اشک ةنیعمیق علوم و فنون گوناگون در جامعه، زم

ساختارهای پیچیده سوی  ضعیتی، اولین توجه هر به  ست. در چنین و صی فراهم آورده ا ص تر و تخ

. حیات شااودمیو ساا س به کارآیی  و اثربخشاای  معطوف  ،سااازمان به حفب بقاو و حیات خود

ستگی دارد. کارکنان  شی کارکنان ب زمانی اثربخش خواهند بود که عملکردهای  زینسازمان به اثربخ

شند. تحقق این امر به توانمندی شته با ستی دا شی و مهارتی های آنان در زمینهدر شی، نگر های دان

ستگی دار سازمان با محیط متغیر  هامهارت. هر چه این دب سازگاری  شد، قابلیت  به هنگام و بهینه با

شتر  سمینیز بی سانی نه تنها در ایجاد دانش و م عةشود، لذا آموزش و تو ی ویژه در هامهارتنابع ان

 ربخشیتا آنان در ارتقاو سطح کارآیی و اث شودمیمدیران و کارکنان نقش بسزایی دارد، بلکه باعث 

شند سهیم با شارهای متغیر محیطی وفق دهند )قل ،سازمان  شم یو خود را با ف (. 1393،یپور و ها

ساختارهایارائه م یاآموزش، به گونه صاد یشود که  ش نیا یو اجتماع یاقت  ،دهیجوامع را دوام بخ

 ج)تا شااودمیمحقق  یررساامیو غ یرساام هایآموزش هیکل قیامر از طر نیکند. البته ا تیو تقو

 (.1392،یو شعبان یمیرح ،یآباد

 ازمندین هاسازماناست.  یو ارشادگر تیهدا ا،ینظارت مستمر و پو ازمندین یدر هر نظام آموزش

 یریکارگامر ضااارورت به نیکه ا ،هساااتند گریکدیو عمل با  کیآکادم یایدن وندیجهت پ یروابط

شادگر سازمان را ب یار شادگر1394 ،ی)قدس و گوران داردیم انیدر  به  نگیمنتور ای ی(. مفهوم ار

 قیو شاااناخت دق ،نموده اسااات دایکاربرد پ یساااازمان هایآموزشدر  یبه تازگ یامروز ینامع

درجهت آموزش و  آموزشاایدر مراکز  انیسااسااات و مربمؤ یبرا تواندمیبرنامه  نیا یهایژگیو

س یکار یروین یسازآماده شد. لذا توجه مد دیمف اریخود ب  نهیزم نیدر ا رانیو فراگ انیمرب ران،یبا

 ةجنب ،یاند که ارشااادگرها دریافتهای(. بساایاری از حرفه1395و همکاران،  رباقری)م شااودمیجلب 

 (. Hallam & et al., 2012مهمی برای حمایت و اجتماعی کردن اعضای جدید سازمان است )

شادگر یبرا  سنت ،وجود دارد یمتعدد فیتعار یار شادگر یبه طور   ةیک رابط نگیمنتور ای یار

سودمند ص نیچهره به چهرة ب ةو یک تجرب ،متقابل  شونده  انیم یشخ شاد شادکننده و ار ستار  ا

(Jacobs & et al., 2015 سفورد، دو صورت زیر  واژة(. فرهنگ لغت آک منتور و کارآموز را به 

صی کم تجربه در  کندمیتعریف  شخ شورت داده و  ایبرهه: منتور، فردی باتجربه که به  از زمان م
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از زمان، کمک و  ایبرههکارآموز، فردی اسااات که از یک فرد بسااایار باتجربه در  .کندمیکمک 

صورت  نیرا بد نگی(  منتورHart  ،2009) هارت(. 1394 ،یپور و هاشم ی)قل ردگیمیمشورت 

فرد با  کیکه در آن  ،ای و از روی هدف اسااتتوسااعه ایرابطه نگیمنتورنموده اساات:  فیتعر

. دهدمیکم را پرورش  یای فردی کم تجربه و با آگاهو حرفه یشاااخصااا یتجربه و مطلع، زندگ

ستراتژ کیرا  نگیمنتورLumpkin ، (2007لام کین ) و  یاحرفه نیمشارکت ب کی ،آموزشی یا

شته یشتریدانش و تجربه ب یکیدو نفر که  نیب یو کمک شرفتهیپ یارتباط فرد ینوع  یگریو د ،دا

متقابل در یک  یپویا ةیک رابط ،یارشاااادگر ن،ی. بنابراکندمی یدارد، معرف یدانش و تجربه کمتر

شاغل با نیکار ب طیمح شادکنندهة تجرب یک  شونده یو یک مبتد ار شاد سع ،ار شد و تو  ةبا هدف ر

 ;Meagher & et al., 2015) میگر و همکاران؛ و هاگارد و همکاران  .اسااات هر دو طرف

Haggard & et al., 2011) کار مشخص  طیدر مح یروابط ارشادگر یرا برا یاصل یسه ویژگ

سه ویژگ کنندیم شادگر ،یکه این  . این سازدمیکار متمایز  طیرا از دیگر روابط مربوط به مح یار

از  شیو مداوم در ب ،و تعامل منظم ایتوسااعهند از: رفتار)رابطه( متقابل، منافع اعبارت یسااه ویژگ

 یمستلزم یک ارتباط متقابل است که شامل یک تبادل اجتماع ییک دوره از زمان. نخست، ارشادگر

از جمله  یاَشکال مختلف تواندی. این رابطه ماستیک طرفه  ةبا یک رابط و دوسویه و مغایر ،متقابل

سم سمیغ ،یر شادگر ،یرر شادگر ةهمتا )رابط یار ستاد راهنما نیب یار به خود  ییدو همکار(، و ا

به صاااورت  یچهره به چهره، تلفن و حت ریگوناگون نظ یهاو تعامل در آن از طریق روش ردیبگ

شادگر اًی. ثانشودبرقرار  یمجاز سعهمنافع  ،یروابط ار شونده  ایتو شاد در ارتباط با کار و حرفة ار

صرفاً مربوط به شغل  یاهو از مهارت ،. این مزایا و منافع اغلب پایدار و بادوام هستندکندمیایجاد 

 هیروند. علاوه بر این، اگر چه هدف اولیفراتر منیاز دارند و کار یا از منافع ارشادشونده که سازمان 

 یاغلب مزایای زیها نارشادشونده است، با این حال ارشادکننده ةتوسع ،یروابط ارشادگر یو اساس

 یرومندیاز نظر سطح تعهد، قدرت و ن یارشادگر ابط. ثالثاً اگر چه روکنندیاز این رابطه دریافت م

ارشادکننده  نیشامل تعامل منظم و مداوم ب یرابطه و مدت زمان آن متفاوت است، در کل ارشادگر

از سایر  یترمدت یطولان تیّاست و به طور معمول ماه یاز یک بازة زمان شیدر ب ،و ارشادشونده

 یارشااادگر فیتعار نیترو جامع نیتراز کامل یکی. دیا روابط مشاااوره دار یگریمرب ریروابط نظ

ست که محمد یفیتعر شادگر1393و فرج پور) یمودب، جعفر ،ینیام ،یا اند. از ارائه داده ی( از ار

مدت، داوطلبانه، ساااودمند و دوجانبه  یاغلب طولان ایحرفهارتباط  کی یآنان، ارشاااادگر دگاهید

 تیفرد با تجربه و آگاه )منتور (، فرد دارای تجربه کمتر )ارشادشونده ( را حما کیاست که در آن 
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 یی، فرد را راهنماهاآنکردن  و در بالفعل ،شااده یهای منتدهی. ارشااادگر، موجب پروراندن اکندمی

 گران مختلف مانند. پژوهششودمیوی  یو شخص ایحرفههای شرفتیو موجب پ ،کرده

 گااریاافاایااتااز و ماایاالاار؛ کاایساااار و هاامااکاااران؛ کااریساااا  و کااروز؛ و لاماا ااکاایاان 

 Crisp & Cruz , 2007; Keyser & et al., 2008 Griffiths & Miller , 2005; 
Lumpkin, 2011 یسنت یارشادگر ه؛ از جملاندکرده یرا شناسای یروابط ارشادگر( چندین نوع، 

تا، ارشااااادگر یارشااااادگر نه و... یمیت یارشااااادگر ،یگروه یهم گا ند ما یا چ  کاپین . ا

 (Coppin, 2018) شادگران نقش یبرا ست:  یمتفاوت یهاار شمرده ا رفتار  نی: اولتیحما -1بر

از  یعموم تیشااامل فراهم کردن حما تی(. حماKram, 1985) اساات تینقش ارشااادگر،حما

 تیحما ،یرسم یها هیتوص قیاست. ارشادگر ممکن است از طر ایحرفهرشد  یارشاد شونده برا

را مشاااخص  برانگیزچالش فیارشااااد شاااونده تکال یمثال برا ی. برادیرا فراهم نما یمشااااوره ا

سم ریغ ی.بحث هادینما سا نیب یر شونده و  شاد  ضا ریار  زانیسازمان بگذارد . م رگذاریتاث یاع

شادکننده در  یرگذاریتاث شونده  یبرا تیفراهم کردن حما یبرا یو ییسازمان، توانا کیار شاد  ار

  & Baranik & et al., 2010; (Kram, 1985;  Noe, 2007; Ragins کندمی نییتع

McFarlin, 1990) 2- ساس دیگریمرب  نیدوم یگریمرب(، Kram, 1985کرام ) دگاهی: بر ا

 ییهاتیبه فعال گریمربی تیحما نه،یشیآنان است. بر اساس پ ایحرفهنقش ارشادگران در کارکرد 

 یارشااادگر در خصااوو چگونگ یهادهیا میتسااه قیرا از طر یاکه رشااد حرفه شااودمیمحدود 

سازمان، موفق س تیشناخت  شناخت، بازخورد و اطلاعات مربوط به ایحرفهبه اهداف  دنیدر ر  ،

 ,.Baranik & et al) دهدمی شیرا افزا یو ایحرفهبا ارشادشونده، رشد  یکار فیتکال لیتکم

و  یریادگی یهاتیبه عنوان فعال توانمیرا  گریمربی گرید ی(. از ساااوKram, 1985؛ 2010

 ناامااود فیااتااعاار یو کااار یشاااااخصااااا یهااانااهیاادر زماا یتااواناامااناادسااااااز

(Garvey & et al., 2017 ؛Whitmore, 2002 ) 3- سوم شادگر، مدافعه  نیمدافعه:  نقش ار

آنان با  ریپذبیارشااادشااوندگان از ارتباط آساا یبرا تیامن جادیمحافظت و ا یاساات. مدافعه به معن

رفتار، نقش  نی(. در رابطه با اKram, 1985؛  Cherniss, 2007) در ساااازمان اسااات گرانید

شادگر محافظت از ا شوندهار شاد شونده لطمه  یادر مقابل موارد بالقوه ر شاد ست که به اعتبار ار ا

ارتباطات محدود  رمشخص،یغ یامدهایدر قبال پ تیمسئول رشیممکن است شامل پذ نیزنند. ایم

ست گرانیبا د سازمان ا شونده دانش یتا زمان ،در  شاد انجام کار  یلازم را برا یهامهارتها و که ار

ارشادگران،  ایحرفهرفتار نقش  نیچهارم :برانگیزچالش فیتکال -4به دست آورد.   ستهیطور شابه
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ست برانگیزچالش فیتکال شادگر ا فهی(. وظKram, 1985) ا ست که برا نیار شوندگان  یا شاد ار

در نقش  تیخاو و احساس موفق یهایستگیرا فراهم سازد تا به آنان شا یبرانگیزچالش فیتکال

و چالش را  یدگیچیکه پ کندمیارشادشوندگان فراهم  یرا برا فیتکال ارشادگرآنان بدهد.  ایحرفه

حاصااال  نانیتا اطم گرددمیو بازخورد عملکرد فراهم  ،یزمان، آموزش فن نیبدهد. در هم شیافزا

 یدر معرض قرار دادن برا -5. دهدمیانجام  تیشده را با موفق نییتع فیگردد که ارشادشونده تکال

(. Kram, 1985) شاادن اساات دهیارشااادگر، در معرض بودن و د گرینقش د فتارشاادن: ر دهید

تا ارشااادشااوندگان بتوانند ارتباطات خود را با افراد  سااازدمیرا فراهم  یطیارشااادگر آزادانه شاارا

سعه دهند. اریثأت سازمان تو سازمان تیحما ةشبک تواندمیکار  نیگذار  شونده را  یکنندگان  شاد ار

که قبلا  یکسب تجارب یبرا یفراهم سازد که به و یو یرا برا ایحرفه یهارصتو ف ،داده شیافزا

 یرا برا شاااتریعملکرد ب یهاارشاااادگر فرصااات ،نیاو امکان نداشااات، کمک کند. همچن یبرا

 شااااود دهیااتااا بااهااتاار در سااااازمااان د سااااازدماایارشااااادشااااونااده فااراهاام 

Baranik & et al., 2010) )6- ست شاد هاینقش گری: از دیدو ست گر،ار ست یدو ست. دو به  یا

ست که برا طیمثبت در مح یتجارب اجتماع جادیا یمعن شونده حس تعلق  و اعتماد  یکار ا شاد ار

ضا یبرا سازمان  را  یصحبت با اع شد   ,Ragins & McFarlin؛ Kram, 1985) دهدمیار

بر ادراک  کهارشدتر سازمان را دارد  یشونده احساس همکار بودن با اعضاارشاد یعنی نی(. ا1990

  (Baranik & et al., 2010)گااذاردیم ریثأدر سااااازمااان تاا اریاادر خصاااوو اخت یو

 دهدمیرخ  یوقت تأییدو  رشیپذ اساات. تأییدو  رشیارشااادگر، پذ گری: نقش دتأییدو  رشیپذ -7

که  یوقت احترام بگذارد. یو به و ،که ارشااادگر به طور مثبت با ارشااادشااونده ارتباط برقرار نموده

 دایخود پ هایتوانایینسبت به  یارشادشونده احساس مثبت ،نمایدمیفراهم  یبازخورد مثبت شادگرار

طه ارشاااادگر به راب ماد  یکرده و  یدمیاعت ما ماد Baranik & et al., 2010) ن چه اعت (. هر 

 ای تیبدون ترس از عدم موفق ریپذ سکیر یانجام کارها یبرا یشود، اعتماد و شتریارشادشونده ب

سو رشیعدم پذ شادگر، ب یاز  شاوره: رفتار نقش د -8 (Kram, 1985)  شودمی شتریار  گریم

 یرا باز دیعقاة دنآن ارشادگر نقش انتشارده یاست که ط یندیارشادگر، مشاوره است. مشاوره، فرا

مانند  ،یخود در مورد مسائل کار یهاشک ایها تا اضطراب دهدمیو به ارشادشونده اجازه  کندمی

را منعکس  یمساائله توازن کار و زندگ ای ایحرفهمسااائل  ،یاخلاق یهایبا همکاران، دوراه باطارت

ما  .( ;Baranik & et al., 2010 Kram, 1985; Ragins & McFarlin, 1990) دین

شادگر، الگو گرینقش: رفتار نقش د یالگو -9 ست. الگو یار شونده اجازه  ینقش ا شاد نقش به ار
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کند و در طول  دیارشاااادگر تقل یو به طور بالقوه، از رفتارها ،ندیرا بب دگرارشاااا یرفتارها دهدمی

شادگر را مورد احترام قرار داده و مقبول دارد  شونده به ار شاد  ;Sosik & Godshalk)زمان ار

نقش ممکن است سطح استرس  ی( الگوسازGreenhaus & Singh , 2007) (. به زعم2005

شونده را کا شاد شادگر نآنا رایهش دهد، زار ست. او موفق ترتجربه که با کنندمیکار  یبا ار  نیتر ا

شونده کمک  احتمالاً شاد سترسهب هایموقعیتتا در  کندمیبه ار ساس امنالقوه ا و اعتماد  تیزا، اح

ارشااادگر  یاز رفتارها گرید یکیو مراقبت به عنوان  ینیبیزیو مراقبت: مفهوم ت ینیزبیت -10. دینما

 ,Stewart & Krueger) افتیده سال توسعه  یتوسط واتس و در ط 1970 هایسالدر اواخر 

ما  Yoder,1990؛1996 که پYoder (1990 )یودر (. ا قد بود  بت،  ینیزبیت ةنیشااایمعت و مراق

 تیحما  ت،ینقش، حما یرفتارها مانند الگوساااز رینقش با سااا نینقش ننموده و ا نیاز ا یفیتعر

کار یو راهبردساااااز  یکینیکل نا یهم خل مع به جساااتجو ن،یدارد. ا ییتدا  شاااودر یمنجر 

(1990 )Yoder و  ینیزبیت نهیشاایو مراقبت شااد. در پ ینیزبیت نهیدر زم یارشااادگر فیتعر یبرا

شادگر سازمان یمراقبت، ار شد  یاغلب به عنوان رخداد  ص ایحرفهبا تمرکز بر ر  شودمی فیتو

(1990 )Yoder . 

 ینیزبیت نهیدر زم یو مفهوم ارشادگر تیریو مد یگاندر بازر یارشادگر نیرا ب ییهاشباهتیودر 

 کیکه  دهدمیرخ  یزمان یارشااادگر Bowen (1986, بون ) و مراقبت مشاااهده نمود. به اعتقاد

ها و هیتوصاا ،یزمانة )ارشااادگر( بر حسااب ساان و تجربه اطلاعات، در طول دوره دور فرد ارشااد

شااود،  جادی. اگر فرصاات اسااازدمی راهمو کم تجربه، ف دیفرد جد کی یبرا یعاطف یهاتیحما

شکل شادگر از  سم یهاار سم ریو غ یر شد  یبرا یرگذاریثأت یر ستفاده  ایحرفهر شونده ا شاد ار

 .  کندمی

س یمتعدد یهاپژوهش شادگر ةرابط یبه برر سن و جوان یار  ,.Darling & et al) کارکنان م

 یرا در برقرار یخود با برنامه و توانمندسااااز رکردنیحفب اصاااالت، درگ ،یهمدل(، اظهار 2002

اند. ضمن ( پرداختهGallagher, 2011) و، نقش منتور و الگو در اتاق عمل یارتباط در ارشادگر

صورت  رهیو غ آموزشی یهاسازمان( در نگی)منتور یارشادگر نهیدر زم یگرید یهاشآنکه پژوه

ها پژوهش نیاسااات. ازجمله ا دهیبه اثبات رسااا کردیرو نیاثر مثبت ا هاآن تیگرفته که در اکثر

 Field(  ؛2012) Zachary (2000)  ،Klasen & Clutterbuckیهابه پژوهش توانمی

Hallam & et al( .2012 )؛ Hart( 2009) ؛Lampkin(؛ 2007) Pask & Joy(؛ 2001)

 یارشادگر سهیدر مقاDarling & et al  (2002)دارلینگ  ( اشاره کرد.2007. )Noe & et al؛
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شادگر  رابطة، معمولاً یعیکه در حالت طب افتندیو ژاپن در کایدر جامعه آمر سن انیم یار تر افراد م

 رندهیگمنتور و پرورش انیم یقوة رابط تیبر اهم DuBois دوبویس. شاااودمیبا جوانان برقرار 

گری یبه مطالعه کارکردهای مرب ،یفیک یبا انجام پژوهشااا Kram (1980کرام ). اندکرده تأکید

خت؛ ا جام پژوهش نیپردا به ان عدی و طراحپژوهش  های  یهای ب کارکرد های سااانجش  ابزار

ساس پژوهشیمرب ستیرب، کارکردهای مKram( 1980) کرام گری کمک کرد. بر ا  ةگری به دو د

س یاجتماع -یو روان  یشغل -ایحرفه  .Liang & et (2002لیانگ و همکارن ) .شودمی میتق

alرا در  یخود با برنامه و توانمندسااااز رکردنیحفب اصاااالت، درگ ،یمانند اظهار همدل ی. عوامل

 حس جادیو ا تیحما ب،یرابطه با ترغ نیو معتقدند ا ،اندثر دانستهؤم یارتباط در ارشادگر یبرقرار

ثر و مؤارتباط  نگ،یدر منتور مؤثر یهاجنبه یدر بررس Beskine( (2009. شودمی تیاعتماد تقو

برنامه ذکر  یهاو کمبود منتور را از چالش کندمی انیب نگیمنتور مؤثر یهادادن بازخورد را از جنبه

ندمی تا یدر بررسااا,Gallagher)  2011گالاقر ) .ک مل، ن تاق ع  نیا جینقش منتور و الگو در ا

همه جانبه  ةرابط کیرا  یمنتور و منت ةو رابط ،شده است لئنقش منتور و الگو تفاوت قا نیب طالعهم

منتور خوب:  منتور  کی فیتوصا در (Cho & et. al., 2011) چو و همکاران .ردیگیدر نظر م

باط اثربخش، مق یدارا دب،ؤفرد م کیخوب  ماد، دارا د،یارت بازخورد  یمورد اعت مل،  علم و ع

 است.   خوب، راهنما ، مشوق و... دةنیمناسب، شنونده و گو

 تیو اهم گاهیبه نقش و جا هاپژوهشانجام شده نشان داد که اکثر  هایپژوهشاما، مرور  

 یها و انواع ارشادگرها، روشنقش یابیکه به ارز یاند، اما تا به حال پژوهشاشاره نموده یارشادگر

 و اجزاوها و لفهمؤباشد، انجام نشده است که بتواند پرداخته  ،آموزشی یهادوره یدر برنامه درس

حاضر اکثر مدرسان بدون اطلاع از  یدر حال یمطلوب را نشان دهد. به عبارت یارشادگر کیعناصر 

بر اساس  نرایتنها به ارشاد فراگ یارشادگر هایروش نیبهتر ایو  ،رینقش برتر خود به عنوان ارشادگ

 ،نیحاضل را داشته باشند. بنابرا جینتا یابیآنکه امکان بازخورد و ارزپردازند، بدون یتجربه خود م

 آموزشی یهادوره یدر برنامه درس یها و انواع ارشادگرها، روشنقش یابیهدف پژوهش حاضر ارز

نقش   نیترمؤثرانتخاب  یمدرسان برا یبرا یارزشمند یراهکارها تواندمیپژوهش  نیا جیاست. نتا

 ،یروش برتر ارشادگر نکه با مشخص شدخود به عنوان ارشادگر ارائه خواهد نمود ، ضمن آن

 هایروش نیا سآموزش بر اسا یلازم را برا طیآموزش داده و شرا نهیزم نیمدرسان را در ا توانمی

 برتر فراهم نمود.
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 روش پژوهش

 درسی برنامه در ارشادگری انواع و هاروش ها،نقش که پژوهش حاضر به  ارزیابیبا توجه به این

خمینی پرداخته است. از نظر هدف جزو  امام بندر اقتصادی ویژة منطقه آموزشی هایدوره

 –گردآوری اطلاعات جزو تحقیقات توصیفی  اربردی و از نظر طرح تحقیق و نحوةک هایپژوهش

 و انواع ارشادگری. هاها، روشاند از: نقش. متغیرهای اصلی تحقیق عبارتاستپیمایشی 

 

 کنندگان پژوهششرکت

که در  است،آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان منطقه ویژه اقتصادی بندر امام  خمینی  ةجامع

اند. آمار کلی کارشناسان این منطقه در بوده آموزشیطول انجام تحقیق مشغول گذراندن یک دوره 

نفر بود که از این  200بودند، حدود  آموزشیهای مشخصی که در حال استفاده از دورهزمانی  ةباز

که پس از حذف موارد  اند،شدهنفر طبق فرمول کوکران انتخاب  125ساده،  گیرینمونهمیان با روش 

 .شدآوری مقیاس جمع 106 مخدوش و ناقص، نهایتاً

 ابزارهای پژوهش

( استفاده  ,9019Ragins & McFarlin( 1آوری اطلاعات مقیاس نقش ارشادگربرای جمع

 :استشد. این مقیاس شامل سه بخش 

های جمعیت شناختی جنسیت این قسمت شامل ویژگی های جمعیت شناختی:الف( ویژگی 

 .استو میزان تحصیلات 

: این قسمت شامل اطلاعات مربوط به روش ارائه ب( اطلاعات مربوط به ارشادگری 

 است.  3و نوع ارشادگری ارائه شده 2ارشادگری

 راجینز و مکفارلین به منظور سنجش وظایف ارشادگر، ابزار نقش ارشادگرج( نقش ارشادگر:  

  Ragins &McFarlin, 1990) )ی تأییدای از طریق تحلیل عامل گویه 33. این ابزار استفاده شد

یعنی Kram(1985) کرام  و علاوه بر نه نقش ارشادگری ذکر شده توسط ،توسعه پیدا کرده

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 . Mentor role instrument 

2. Provision of mentoring 

3 . Mentoring provided 
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، 5، عرضه سازی و در معرض دید قرار دادن4انگیزچالش، تکالیف 3، پشتیبانی2گریمربی، 1حمایت

. بنابراین، این دهدمیرا نیز مورد ارزیابی قرار  9تأییدو پذیرش و  8، مشاوره7، مدلسازی نقش6دوستی

ایف گویه(، وظ 3گویه(، پشتیبانی ) 3گری )گویه(، مربی 3بعد دارد که شامل حمایت ) 9پرسشنامه 

 3گویه(، دوستی ) 3گویه(، عرضه سازی و در معرض دید قرار دادن ) 3) برانگیزچالش)تکالیف( 

گویه(، است، از نوع پنج  3) تأییدگویه(، پذیرش و  3گویه(، مشاوره ) 3گویه(، مدلسازی نقش )

وافقم )نمره ( تا کاملا م1گزینه ای لیکرت است که پاسخ به هر گویه در طیفی از کاملا مخالفم )نمره 

 ( قرار دارد.5

برای روایی این مقیاس از تحلیل گویه و برای پایایی آن از ضریب آلفای روایی و پایایی ابزار: 

، روایی 001/0داری با سطح معنی 71/0تا  43/0کرونباخ استفاده شد. با توجه به ضریب همبستگی 

 کل ضریب آلفای کرونباخ کل مقیاس ةبا توجه به نمر ،. همچنینشد تأییدمقیاس نقش ارشادگر 

همچنین  ،ارشادگر هاینقش. مقادیر ضرایب همبستگی انواع شودمی تأیید( پایایی آن نیز 95/0)

 آمده است. 1در جدول  هاآنضرایب آلفای کرونباخ 
 های آنروایی و پایایی مقیاس نقش ارشادگر و گویه -(1جدول  )

 مقادیر آماره نقش ارشادگر

 نمره کل

 71/0تا  43/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریسطح معنی

 95/0 ضریب آلفای کرونباخ

 حمایت

 81/0تا  55/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریسطح معنی

 61/0 ضریب آلفای کرونباخ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 . sponsorship 

2 . coaching 

3 . protection 

4 . challenging assignments 

5 . Exposure and visibility 

6 . Friend ship 

7 . Role modeling   

8. Counseling 

9 . Acceptance and confirmation 
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 گریمربی

 79/0تا  78/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریسطح معنی

 74/0 ضریب آلفای کرونباخ

 مدافعه

 81/0تا  73/0 همبستگیضریب 

 0001/0 داریسطح معنی

 76/0 ضریب آلفای کرونباخ

 انگیزتکالیف چالش

 83/0تا  78/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریسطح معنی

 75/0 ضریب آلفای کرونباخ

 شدن دیده قرار دادن برای معرض در

 82/0تا  79/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریسطح معنی

 77/0 آلفای کرونباخضریب 

 دوستی

 84/0تا  79/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریمعنیسطح 

 79/0 ضریب آلفای کرونباخ

 الگوسازی نقش

 86/0تا  76/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریمعنیسطح 

 74/0 ضریب آلفای کرونباخ

 مشاوره

 82/0تا  76/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریمعنیسطح 

 73/0 آلفای کرونباخضریب 

 تأییدپذیرش و 

 87/0تا  69/0 ضریب همبستگی

 0001/0 داریمعنیسطح 

 74/0 ضریب آلفای کرونباخ

 

 و میدانی روش از پژوهش نمونه از اطلاعات گردآوری منظور بهروش گردآوری اطلاعات: 

 پژوهشگر که شد استفاده ارشادگری مربیان، هاینقشارزیابی  با ارتباط در پاسخ بسته مقیاس کمک با

 از پس و داده قرار افراد یکایک اختیار در را هامقیاس حضوری مراجعه با نمونه انتخاب از پس

 .نمود آوریجمع به اقدام هاآن تکمیل

و برای تحلیل  ،های مکررگیریاز تحلیل واریانس اندازه 1: برای تحلیل سؤال آماری هایروش

 مجذور خی استفاده شد.از آزمون  3و  2الات ژس
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 هایافته

از دیدگاه فراگیران ، نقش غالب ارشادگری مربیان منطقه ویژه افتصادی بندر امام خمینی  -1

متعدد ارشادگری  هاینقشتوان مشاهده نمود که از میان می 2بر اساس جدول کدام است؟ 

ترین میانگین متعلق به دوستی ( و پایین59/3مربیان، بالاترین میانگین متعلق به نقش مشاوره )

 .است( 53/2)
 ارشادگری هاینقش(:  آماره های توصیفی مربوط به 2جدول )

 انحراف استاندارد میانگین تعداد ارشادگری هاینقش

 64/0 08/3 106 حمایت

 52/0 40/3 106 گریمربی

 66/0 38/3 106 مدافعه

 71/0 37/3 106 انگیزچالشتکالیف 

 دیده قرار دادن برای معرض در

 شدن
106 38/3 77/0 

 78/0 53/2 106 دوستی

 64/0 30/3 106 الگوسازی نقش

 59/0 59/3 106 مشاوره

 61/0 08/3 106 تأییدپذیرش و 

 

 که مقدار ماچلیماچلی استفاده شد. با توجه به اینها، از آزمون برای سنجش برابری کواریانس

پس مفروضه کرویت برقرار به دست آمد،  دارمعنی 001/0( در سطح 35) ( با درجه آزادی22/0)

 گروهیو بنابراین از آزمون درون ،یازده گانه ارشادگری برابر نیست( هاینقشهای نیست )کواریانس

نتایج حاصل از تحلیل  3در جدول وس گیزر استفاده شد. از آزمون تعدیل درجات آزادی گرین ها

 Fگیسر، مقدار -هاوسکه بر اساس  آزمون گرین ،دهدهای مکرر نشان میگیریواریانس اندازه

بنابراین  دار به دست آمده است،یمعن 001/0( در سطح 52/594و  66/5( در درجه آزادی )76/49)

ارشادگری  هاینقشی، بین میزان ایفای نیبندر امام خم یافتصاد ژهیمنطقه واز دیدگاه فراگیران 

 وجود دارد. داریمعنیتوسط مربیان تفاوت 
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 (: آزمون گرین هاوس گیزر3جدول )

 شاخص

 منابع تغیرات
 دارییسطح معن F درجات آزادی

 001/0 76/49 68/556  و      30/5 گیسر -هاوسگرین

 

 هاینقشگری مدرسان با بین میزان ایفای نقش حمایتآزمون تعقیبی بونفرونی نشان داد که 

، تأیید، عرضه سازی، دوستی، تعاملات اجتماعی، مشاوره ، پذیرش و  انگیزچالش ، تکالیفگریمربی

، دوستی، مشاوره هاینقشمدرسان با  گریمربیوجود دارد. بین میزان ایفای نقش  داریمعنیتفاوت 

 هاینقشوجود دارد. بین میزان ایفای نقش پشتیبانی مدرسان با  داریمعنی، تفاوت تأییدپذیرش و 

مدرسان  انگیزچالش وجود دارد. بین میزان ایفای نقش تکالیف داریمعنیالگوسازی نقش، تفاوت 

وجود دارد. بین میزان  داریمعنیدر معرض قرار دادن برای دیده شدن، مشاوره تفاوت  هاینقشبا 

وجود دارد. بین میزان  داریمعنیالگوسازی نقش، تفاوت  هاینقشایفای نقش پشتیبانی مدرسان با 

عرضه سازی، تعاملات اجتماعی، والدگری،  هاینقشمدرسان با  انگیزچالش ایفای نقش تکالیف

دادن برای دیده شدن  وجود دارد. بین میزان ایفای نقش معرض قرار داریمعنیمشاوره تفاوت 

وجود دارد. بین میزان ایفای  داریمعنی، تفاوت تأییدالگوسازی نقش، پذیرش و  هاینقشمدرسان با 

وجود دارد.  داریمعنی، تفاوت تأییدمشاوره، پذیرش و  هاینقشنقش الگوسازی نقش مدرسان با 

وجود دارد.  داریمعنیفاوت ، تتأییدپذیرش و  هاینقشبین میزان ایفای نقش مشاوره مدرسان با 

 هاینقشارشادگری، هیچ یک از  هاینقشبر اساس موارد فوق مشخص شد که از نظر ایفای 

 .گرددمیمدرسان به عنوان نقش غالب آنان محسوب ن
 

 ینیبندر امام  خم یتصادقا ژهیمنطقه و انیمرباز دیدگاه فراگیران کدام روش ارشادگری  -2

(، روش غیر رسمی 17روش رسمی ارشادگری دارای فراوانی)، 4براساس جدول غالب است؟ 

( را دارد. با توجه به این که مجذور 69) ( و ترکیبی از هر دو روش بیشترین فراوانی20فراوانی)

به دست آمده است، بنابراین  دارمعنی( 001/0و درسطح ) 2( در درجه آزادی 24/48خی )

رسمی  ی، ترکیبی از هر دو روشنیبندر امام خم یافتصاد ةژیو ةمنطقروش غالب ارشادگری، در 

 و غیر رسمی است.
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 ارشادگری هایروش(: مقایسه فراوانی استفاده از 4جدول )

 سطح معناداری درجه آزادی مجذور خی فراوانی ارشادگری هایروش

 17 رسمی

24/48 2 001/0 
 20 غیر رسمی

 69 ترکیبی از هردو

 106 جمع

 

غالب  ینیبندر امام خم یافتصاد ۀژیو ۀمنطق انیمرباز دیدگاه فراگیران کدام نوع ارشادگری  -3

(، 38، آموزش عملی در زمینه ارشادگری دارای بیشترین فراوانی)5براساس جدول  است؟

 ی فراوانیعاطف تیحما( و 17ی فراوانی )شغل تیحما( و 29) ی فراوانیهانظارت بر جنبه

( 02/0سطح ) و در 3آزادی  ة( در درج39/9که مجذور خی )توجه به این . بادارند( را 22)

بندر امام   یافتصاد ةژیو ةمنطقبه دست آمده است، بنابراین نوع غالب ارشادگری، در  دارمعنی

 شغلی است. ةی، آموزش عملی در زمیننیخم
 مقایسه فراوانی استفاده از انواع ارشادگری(: 5جدول )

 داریسطح معنی درجه آزادی مجذور خی فراوانی انواع ارشادگری

 38 آموزش عملی در زمینه شغلی

39/9 3 02/0 

 29 های عملیارت بر جنبهنظ

 17 حمایت شغلی

 22 حمایت عاطفی

 106 جمع

 

 گیریبحث و نتیجه
 هاینقشاقتصادی بندر امام خمینی، بیش از همه  ةبراساس نتایج حاصل، مربیان منطقه ویژ

دهند. بر این اساس مشخص شد که را نشان می گریمربیمشاوره، دوستی و  هاینقشارشادگری، 

تا  کنندمیدهنده در نقش یک مشاوربه آنان کمک از دیدگاه فراگیران این منطقه، مربیان آموزش

یا مانع و  ،شان را که ممکن است مانع توانایی آنان برای احساس شایستگی شدههای شخصیدغدغه

هم معتقدند ( Hall & Chandler, 2007هال و چاندلر ) شان شده کشف نمایند.ایحرفهپیشرفت 
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یی که فشارهای روانی مانند ورود به یک محیط ناآشنا، هانابخصوو در زم تواندمیمشاوره شخصی 

مهم باشد. ، بسیار اندکردهیادگیری یک نقش جدید یا تجربه یک موقعیت استرس زا که قبلا تجربه ن

فهمد و از خود، دلگرمی، رسد وجود یک مشاور که نیازهای عاطفی ارشادشونده را میبنظر می

که در  کندمی، به ارشادشونده کمک دهدمیی گوش کردن را نشان هامهارتاعتماد، تشویق و 

با استفاده از این  ،زا ، رفتارهای با اعتماد بنفس را از خود نشان دهد. بنابرایناسترس هایموقعیت

مواجه می شوند سهیم شده و در  هاآنهایی که ارشاد شوندگان با در چالش تواندمینقش ارشادگر 

ها توسط نتیجه در آنان آرامش ایجاد نمایند. اما نقش دیگری که از دیدگاه فراگیران بیش از سایر نقش

وست است. در این نقش ارشادگران ، نقش آنان به عنوان یک دشودمیارشادگران این منطقه ایفا 

ضمن ایجاد تجارب مثبت کاری برای فراگیران که به آنان جرات و اعتماد احساس تعلق سازمانی و 

، از طریق ایجاد تعاملات اچتماعی غیر رسمی بین دهدمیهمکاری با کارکنان ارشد سازمان را 

س اعتماد بنفس و جرات لازم و کارکنان جدید الورود تحت آموزش با سایر کارکنان، در آنان ح

که ارشادگر آنان را دوست دارد. سومین   کنندمیو حس  ،نمایدمیهمچنین خودپنداره مثبت ایجاد 

 گریمربینقشی که از دیدگاه فراگیران توسط ارشادگران این منطقه بیش از سایر نقش ها ایفا میشد، 

قش اساسی در افزایش شناخت آنان از سازمان، است. در این نقش و از دیدگاه فراگیران، ارشادگران ن

ها و سازی مسئولیتو به ویژه شفاف ایحرفههای رسیدن به موفقیت و تحقق اهداف معرفی راه

تکالیف آنان در سازمان است. یادگیری و بالندگی در سازمان، به واسطه تحصص و تجربه ارشادگر، 

فراتر از  گریمربی. در این معنا، دهدمی یاحرفهفهمی را به ارشادشوندگان در خصوو دنیای 

ای برای داشته و به عنوان راهی برای مدیریت، برای رفتار با دیگران، شیوه مسئلهتکنیکی برای حل 

تفکر و طریقی برای اعلام وجود به ارشادشوندگان خواهد داد. این نقش ارشادگران ارتباطات و 

 هایپژوهشاین نتیجه با نتایج  بخشد. فراگیران را در محیط کار بهبود می عملکرد

Darling & et al. (2002) ؛& et al. (2012) Hallam ؛Noe & et al. (2007)   در

 .استمختلف ارشادگری همسو  هاینقشثیرگذاری أخصوو اهمیت و ت

اما در بررسی روش غالب ارشادگری در منطقه آزاد، مشخص شد که ارشادگران ترکیبی از 

به صورت رسمی یا غیر  تواندمی. ارشادگری کنداستفاده میرسمی و غیر رسمی  را  هایروش

که انتخاب برنامه بر عهده ارشادگران است. گرچه انتخاب روش ارشادگری به  ،رسمی ارائه شود

پذیری در رسمی و غیر رسمی به دلیل انعطاف ماهیت آموزش وابسته است، اما استفاده از دو روش

تا به توسعه و توانمندسازی همه ادگیری به ارشادگر کمک خواهد کرد، دهی و ییاد هایروش
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فراگیران با سطوح مختلف توانایی و قابلیت یادگیری کمک نماید. زیرا در روش رسمی ارشادگر و 

ارشادشونده یکدیگر را بیشتر شناخته و بر این اساس ارتباط آنان با اعتماد و جذبه بیشتر صورت 

زمانی که ارشادگر و ارشاد شونده خود را به عنوان زوج ارشادگر و ارشادشونده خواهد گرفت. 

بشناسند، روابط آنان گسترش خواهد یافت. همزمان با روش رسمی ارشادگری و بر طبق برنامه های 

رة زمانی مشخص، یافته سازمان، که برای ارشادگران و ارشادشوندگان در یک دوویژه و سازمان

 تر، با کیفیت بیشتر و با توالی منطقی دنبال خواهد شد.ابلاغ شده است، یادگیری عمیقی و ریزبرنامه

های لی در زمینه شغلی، نظارت بر جنبهدر انتخاب انواع ارشادگری از بین آموزش عمدر نهایت، 

عملی کار، حمایت شغلی و حمایت عاطفی؛ براساس دیدگاه فراگیران، آموزش عملی در زمینه شغلی 

اساسی ارشادگران بر آموزش کاربردی  تأکیدین کاربرد را داشت. به عبارتی از دیدگاه فراگیران، بیشتر

های شغلی آنان برای انجام هر چه بهتر تکالیف شغلی محوله به آنان است. شاید بتوان این مسئولیت

از یک سو. سرعت  هاسازماننتیجه را چنین توجیه نمود که با توجه به امکانات و بودجه محدود 

های شغلی بالای تغییرات در فرایندهای سازمانی، نیاز به توانمندسازی کارکنان بر اساس مسئولیت

و کاربردی وظایف تا در کمترین زمان ممکن و با آموزش مستقیم  گرددمیو بنابراین سعی  ،آنان بوده

 رسانی نمایند.آماده خدمتجدیدشان آشنا نموده و ، هر چه سریعتر کارکنان را با وظایف شغلی

 فرایند یک و ،شودمی محسوب آموزشی تجربه جنبه ترینمهم عنوان به به طور کلی، ارشادگری

 و توسعه در مهمی ارشادگران، عوامل. است روانی حمایت و ایحرفه ارتقای برای العمرمادام مهم

 (1393 همکاران، و محمدی) هستند کارآموزان برای مختلف هایموقعیت کسب و آموزشی ارتقای

 برای سازمانی هایآموزش در فعال و کارآمد ارشادگری های برنامه به جدی و واقعی نیاز ،بنابراین

رسد که گام نظر میهبر اساس نتایج فوق ب .شودمی احساس کارآموز شغلی هایموفقیت ارتقای

 ، ارشادگری هاینقش، آشنایی آنان با انواع آموزشیاساسی پیش از ورود مدرسین به جرگه ارشادگری 

های مختلف ها در دورهو میزان اثربخشی هر یک از این نقش آموزشیارشادگری  هایروشهمچنین 

نوان یکی از های مرتبط با سازمان بنادر و دریانوردی به عرهوو مخاطبین مختلف در د آموزشی

مختلف  هاینقش. به نظر می رسد که استفاده از استی کشور هاسازمانترین مهمترین و استراتژیک

اثربخش ترین نتیجه را برای ارشادگران و فراگیران در بر  تواندمیارشادگری به صورت اقتضایی 

داشته باشد و همچنین با توجه به محدودیت زمانی و گاهی مکانی فراگیران جهت شرکت در دوره 

ارشادگری تلفیقی  که هم به صورت رسمی و  ایهروشطولانی مدنت  استفاده از  آموزشیهالی 

در قالب دوره های مشخص در زمان و مکان مشخص و هم به صورت دوره های غیر رسمی به 
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مجازی بهترین کارکرد و اثربخشی را خواهد داشت. البته با  هایآموزشصورت خودآموزی و یا 

، باید در تعمیم نتایج پژوهش )ره( ینیبندر امام خم یاقتصاد ژهیمنطقه وتوجه به انتخاب نمونه از 

 و دوره های ارشادگری با احتیاط اقدام نمود. هاسازمانبه سایر 

 
 

 تشکر و قدردانی -5

در اجرای نقشه جامع علمی کشور و در راستای ایفای نقش مرجعیت علمی سازمان بنادر و  

ه باحمایت علمی و مادی سازمان دریانوردی در امور بندری ، دریایی، کشتیرانی و بازرگانی این مقال

 .بنادر و دریانوردی به انجام رسیده است
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Introduction 

 The continuous process of change in various aspects of social life and 

the rapid and impressive progress of different fields of science and 

technology have provided the ground for the transformation of 

organizational structures from the traditional forms to the more complex 

and specialized forms. In such a context, the primary focus of any 

organization is on improving its survival, Efficiency and effectiveness. 

Indeed, organizational longevity depends on its employees’ effectiveness 
and employees can be effective when they carry out their major functions. 

To fulfill effectively their functions, employees need to increase their 

capabilities, i.e. them improve their knowledge and skill and adopt a more 

positive attitudes. The   more transferable and practical these skills are, the 

more capable is the organization to adapt to the changing environment. 

Therefore, not only can training and development of human resources play 

an important role in extending special knowledge and skills of managers 

and employees, but also it can lead to their participation in improving 

organizational efficiency and effectiveness and make adaptation to the 

changing environmental pressures more successful. Considering this, the 

aim of this study was to assess the roles, methods and types of mentorship 

in the training curriculum in the Special Economic Zone of Bandar Imam 

Khomeini. 
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Research Queations 

1- What is the dominant role of mentors in the Special Economic Zone 

of Bandar Imam Khomein from the learners’ point of view? 

2-  What is the dominant method of mentorship in the Special 

Economic Zone of Bandar Imam Khomein - from the learners' point of 

view? 

3-  What is the dominant type of mentorship in the Special Economic 

Zone of Bandar Imam Khomein - from the learners' point of view? 

 

Methods 

This study benefitted from a survey design.   The statistical population 

of the study were all learners who were taking the training courses in the 

Special Economic Zone of Bandar Imam Khomein Imam Khomeini 

Immigrant Economic Zone based on the curriculum of the training courses. 

Accordingly, 106 learners were selected through simple random sampling 

and the Mentor Role Scale (Regens & McFarlane, 1990) was then 

distributed among the participants. . The validity and reliability of the 

questionnaire were then assessed c and the obtained data was analyzed 

using SPSS Statistics Version 23 and through running Repeated measures 

ANOVA and Chi-Square tests. 

 

Results 

As the results of this study indicated, there was a considerable 

difference between instructors in their mentorship roles, but none of the 

roles were dominant. It was further found that dominant mentoring 

approach which was adopted by instructors included a combination of 

formal and informal methods. In addition, practical training was found to 

be as the most prevalent type of instructors' mentorship. Based on the 

overall results, following a curriculum with an emphasis on effective 

mentoring practices and  formal and informal practices can have a 

significantly beneficial effect on the learning process. 

 

Conclusion 

 Mentoring is an important life long process for professional 

development and psychological support which can be considered as one of 

the most important aspect of educational experience. Mentors can affect 

educational development and provision of considerable opportunities for 

trainees. Therefore, there is an increasing need for the use of effective and 
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active guidance programs in organizational training to promote the intern's 

career success. Based on the overall results of this study, it seems that the 

main step prerequisite for teachers to enter the s Educational Guidance is 

familiarity with different types of mentoring roles as well as mentoring 

methods, evaluation of the effectiveness of each of these roles in different 

training contexts. It seems that adoption of different mentoring roles can 

lead to the most satisfactory outcomes for both instructors and learners. 

Additionally, due to the time and sometimes space limitations to take full-

time training course, learners need to be offered Integrated guidance 

courses that will have the best function and effectiveness both formally 

and in the form of specific courses at a specific time and place and 

informally in the form of self-study or virtual training.  As the results of 

this study indicated, mentors in the Special Economic Zone of Bandar 

Imam Khomeini adopted guidance, counseling, friendship and coaching 

roles. It was also found that, from the perspective of learners, educators 

who performed a counseling role could help trainees to discover such 

personal concerns which might cause them to feel incompetent or hinder 

their professional development. Hall and Chandler (2007) have also 

argued that providing trainees with personal counseling can be especially 

of great importance to them in such stressful situations as entering an 

unfamiliar environment or learning a new role when they have not gone 

through such experiences before.  Therefore, a counselor who is aware of 

emotional needs of the mentees and demonstrates trust, encouragement, 

and listening skills can help them develop their self-confidence in stressful 

situations 
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