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ABSTRACT 
The purpose of the current research is external validation of the electronic mentoring model in order to 
improve the performance of employees of Tehran Oil Refining Company. In this research, a quasi-
experimental method with a two-group pre-test-post-test design was used. The research population 
consisted of 80 employees of the fire department of Tehran Oil Refinery, and the study sample was 
selected using available sampling method, and 64 people were randomly assigned to two experimental 
and control groups. To measure the performance of employees, a questionnaire with a Likert scale and 
also a practical test were used. A 31-question questionnaire regarding the effect of electronic mentoring 
on the performance of employees was prepared by studying documents and expert interviews. The 
implementation protocol of the research was as follows: first, the training course was designed based 
on the components of electronic mentoring. The pre-test was conducted in the form of a questionnaire 
as well as a practical test for both experimental and control groups. The designed training course was 
implemented for the experimental group, and for the control group, the training course was 
implemented in a regular manner. First, the content of the course with the topic of "pumps and 
evacuators in firefighting" which was fixed for both groups, especially the experimental group, in the 
form of electronic content generation using Captivit software and after scenario writing in 11 A total 
of 344 slides were designed and produced (this stage lasted for about 3 months) and then they were 
placed on the virtual training site of Tehran Oil Refinery Company and then a group was formed in the 
social network of ITA for the research sample where people in this The group raised their questions 
and doubts and received the necessary answers. For the control group, the same content of pumps and 
evacuators in the fire department was held by the mentor in the classroom and in person. Then the post-
test was taken from both groups. Finally, descriptive statistics (frequency, frequency percentage, mean, 
standard deviation, minimum, maximum, skewness and kurtosis) and inferential statistics (Covariance 
and variance analysis) were used for external validation. The findings of the research showed that the 
electronic mentoring group was significantly higher than the face-to-face mentoring scores in the 
dimensions of ability, initiative, environment and progress, but the scores of the face-to-face mentoring 
group were significantly higher in the incentive and evaluation and feedback components. It was higher 
and there was no significant difference between the two groups in terms of help. 
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 چکیده
نان شرکت به منظور بهبود عملکرد کارک یکيالکترون نگیمنتور یبيرونی الگو یابیهدف پژوهش حاضر اعتبار

 یوهپس آزمون دو گر -آزمون شيبا طرح پ یشآزماینفت تهران بوده است. در این تحقيق از روش شبه شیپالا
نفر بودند و نمونه  ۸۰به تعداد  هراننفت ت شگاهیپالا نشانیکارکنان بخش آتش هياستفاده شد. جامعه پژوهشی کل

نفر به صورت تصادفی در دو گروه  64در دسترس انتخاب شد و تعداد  یرگيمورد مطالعه با استفاده از روش نمونه
چنين آزمون و هم کرتيل اسيسنجش عملکرد کارکنان، از پرسشنامه با مق یآزمایش و کنترل قرار گرفتند. برا

 سوالی 31 پرسشنامه یك شده، برگزار تخصصی هایاسناد، مدارك و همچنين مصاحبه عهعملی استفاده شد. با مطال
ورت این ص به ژوهشپ اجرایی پروتکل. شد تهيه کارکنان عملکرد روی بر الکترونيکی منتورینگ تاثير خصوص در

الب پرسشنامه ق درآزمون  شيشد. پ یطراح یکيالکترون نگیمنتور هایمؤلفه یبر مبنا یبود که ابتدا دوره آموزش
گروه  یشده برا یطراح یو کنترل اجرا شد. دوره آموزش شیهر دو گروه آزما یبرا یآزمون عمل نيو همچن

اجرا شد و برای گروه کنترل نيز دوره آموزشی به شيوه حضوری و به سبك هميشگی اجرا گردید. سپس  شیآزما
د درص ،یاز )فراوان یفيپس آزمون از هر دو گروه به عمل آمد. جهت تجزیه و تحليل داده ها در بخش آمار توص

 انسیکوار ليل)تح یآمار استنباط ( و در بخشیدگيو کش یحداقل، حداکثر، کج ار،يانحراف مع ن،يانگيم ،یفراوان
 طيابتکار، مح ،ییدر ابعاد توانا یکيالکترون نگمنتوری گروه که داد نشان پژوهش هایو واریانس( استفاده شد. یافته

و  یابيمشوق و ارزش هایبالاتر بود ولی در مولفه یحضور نگیاز نمرات منتور دارییبه طور معن شرفتيو پ
بالاتر بود و در بعد کمك هم تفاوت چندانی بين  دارییبه طور معن یبازخورد، نمرات گروه منتورینگ حضور

 .دو گروه دیده نشد.

آموزش كاركنان، عملکرد كاركنان، بهبود عملکرد، شركت  ،یکیالکترون نگیمنتور نگ،یمنتور ها:کلیدواژه
 نفت تهران شیپالا

 .حمدرضا، مقامی، حميدرضا، زارعی زوارکی، اسماعيل و دلاور، علیممریم، نيلی احمدآبادی،  فلاحی،استناد به این مقاله: 
  .65-32(، 2۸)7، آموزشی رهبری هایپژوهش .عملکرد کارکنان و حضوری بر بهبود یکيالکترون نگیتاثير منتور(. 14۰2)
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 مقدمه

گذاری ملی است و هر کشور که ها و صنایع نوعی سرمایهامروزه آموزش کارکنان شرکت
ی شك از رشد و توسعه اقتصادی و اجتماعی بيشتردر این راه تلاش بيشتری متحمل شود، بی

در حال توسعه در های کشورهای در آینده برخوردار خواهد شد. توجه بيشتر مردم و دولت
 های عمومیتوان در سهم هزینهگذاری روی انسان را میسه دهه آخر قرن بيستم به سرمایه

های دولت مشاهده کرد. در دو دهه آموزش از توليد ناخالص ملی و سهم آن از کل هزینه
ها از لحاظ رشد منابع و افزایش شبکه سازمانی به وضعيت قابل قبولی رسيده اخير سازمان

ها در استفاده بهينه از منابع انسانی خویش دچار رسد بسياری از سازماناست اما به نظر می
ی هایی از قبيل؛ عدم توانای. چالشباشدوری کارکنانش درحدانتظار نمیچالش بوده و بهره

گذاری اطلاعات و در ارتباط و همکاری موثر در محيط کار و مشکلاتی که در اشتراك
 .(Deming, 2018) ها دارندمهارت

سر های کلاسيك را پشتها، افراد قبل از تصدی مشاغل، آموزشاگرچه در اکثر سازمان
ها جنبه عمومی و کلی دارد، افراد نيازمند گذارند ولی معمولا به علت اینکه این آموزشمی

باشند و به عبارت دیگر همگام با استخدام های تخصصی و کاربردی دیگری میآموزش
تاج کارمند را مح ،های کاری و مسائل و مشکلات شغلیند در سازمان، شرایط و ویژگیکارم

سازد. مضافا اینکه تحولات سریع های مستمر در ارتباط با شغل مورد تصدی میبه آموزش
 محمدی) کنندمی هرا توجي کارهای ضمنهای ویژه ضرورت آموزشها و تکنيكدر شيوه

در حال حاضر نيز آموزش کارکنان در  .(1395پور،  قلی، 1395نصيری، و  الياسی
 های مهارتی که در. به دنبال نارساییهای مختلف از جایگاه خاصی برخوردار استسازمان

یابند درمی ها با استفاده از ارزیابی عملکرد کارکنانسازمانعملکرد کارکنان وجود دارد، 
آورند و تعيين نمایند چه کسانی و در چه های آموزشی را باید به اجرا درکه چه نوع برنامه

در  احتمال دارد سهمی از ضعف(. 1395مورکی،  و صلاحی) سطحی نياز به آموزش دارند
ن تواند ناشی از نامناسب بودباشد که می مهای لاز، ناشی از فقدان آموزشعملکرد کارکنان

(. گسترس و بهبود عملکرد کارکنان به 1395 ،و همکاران صيادی) سيستم آموزش باشد
ارب تجشود که کارکنان تر میها زمانی به وقوع نزدیكترین دغدغه سازمانعنوان اصلی

ن انتقال کنند؛ اگر ایهای بعدی منتقل آید به نسلکه آسان نيز به دست نمی خود را سازمانی
خواهد شد؛ چرا که سازمان  آینده سازمان دچار تزلزل و دستخوش تغييرات صورت نگيرد،
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ا تشرایط آموزشی را فراهم نماید تجربه و غيرمتخصص باید برای آن دسته از افراد کم
، سميعی زفرقندی) افزایش دهد گذاری در آموزش کارکناناثربخشی را از طریق سرمایه

1392). 
شده  نها نشان داده است که آموزش کارکنان منجر به حفظ تداوم و بقای سازمابررسی

های تجاری و درصد شرکت17است. یك بررسی سه ساله در سنگاپور نشان داده است که 
ه برنامه هایی ککه این نسبت در مورد شرکتاند درحالیصنعتی این کشور ورشکست شده

درصد بوده است. همچنين طبق آمار انجمن  1اند کمتر از آموزش کارکنان را انجام داده
هفتاد و پنج درصد همه کارگران کنونی آن کشور نياز به  2۰۰۰ مدیریت آمریکا تا سال

یی سياست هااند. در کشور سوئد نيز برای پاسخگویی به چنين دگرگونیبازآموزی داشته
درصد از توليد ویژه ملی خود  3تا  2گرفته و سالانه پيش فعال نگهداشتن نيروی انسانی را در

در حال حاضر آموزش کارکنان در . کندمی را برای بازآموزی صاحبان مشاغل هزینه
 های مختلف از جایگاه خاصی برخوردار است زیرا علاوه بر تغييرات تکنولوژی وسازمان

وکار نيز دستخوش تغييرات و های کسبهای مختلف، محيطحوزه های علمی درپيشرفت
رد آنها عملکهای گوناگونی هستند و به توانمندسازی کارکنان و در نتيجه بهبود چالش

 Jacquiline(. 1393پور شوشتری و صفاری آشتيانی، کند )حاجیکمك زیادی می
( اظهار داشته که جهت ایجاد بهبودی در عملکرد نيروی انسانی، کارکنان به احتمال 2014)

د تا کندهند که این موضوع به آنها کمك میزیاد احساسات انگيزشی خود را افزایش می
های لازم را برای رسيدگی به نيازهای م را کسب کرده و دانش و مهارتقدرت و کنترل لاز

 . سازمان به دست آورند
 های مدرن،خلایی که در عملکرد کارکنان وجود دارد به راحتی از طرق آموزش و شيوه

باشد، اما باید راهی برگزیده شود که مسير انتقال تجارب از ریزی و اجرا میقابل برنامه
(. Kang et al., 2017)کند  تر را ميسرتجربهوارد و یا کمجربه به کارکنان تازهکارکنان بات

یکی از رویکردهای نوین آموزشی که در آن رسيدن به عملکرد مطلوب مورد انتظار، مدنظر 
 وبه دليل تازگی بحث در ميدان عمل . این روش باشداست اجرای برنامه منتورینگ می

 باسیعهای دولتی و خصوصی قرار گرفته است )د توجه سازمانارتقای عملکرد کارکنان مور
 .(1396هاشمی،  و
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نظام منتورینگ و ضریب تاثير آن در جهان همواره مورد کنکاش قرار گرفته است. 
شوند. کارکنان جدید ای مواجه میها و مشکلات عدیدهواردان هر رشته کاری، با چالشتازه

زهای متعددی دارند نظير برقراری ارتباط با همکاران، های اول کاری خود، نيادر طی سال
هایی در جهت عملکرد دریافت راهنمایی در زمينه ساختار سياسی سازمان و کسب حمایت

هایی از جمله منتور و منتی در ادبيات منتورینگ واژه .(Waddell et al., 2016)کارآمد 
 منتور کسی است که هدفش ترویجخورد که در ادامه هر یك توضيح داده شود؛ به چشم می

 اهنماییر همانند هاییروش طریق از سازیظرفيت برگيرنده در که است هدفمندی یادگيری
 که است منتی فردیو   (Lawal, 2011) باشدمی مشاوره و تجارب ارائه مربيگری، کردن،

( کسفوردآ نامهلغت) گيردمی مشورت و کمك زمان، از ایبرهه در باتجربه بسيار فرد یك از
 مورد و هباتجرب شخص خویش، فردی و ایحرفه توسعه و رشد برای که است شخصی منتی

 (.1393 ،و همکاران  اعتمادفر) کندمی انتخاب منتور عنوان به را اعتمادی

ای در ها و رشد حرفهاگرچه منتورینگ به عنوان عاملی موثر در آموزش مهارت
اما هنوز بسياری از مراکز از این مهم  (Jackson, 2019)شود ها محسوب میسازمان

کار روی ازهفردی، که ميان فرد باتجربه و تاند. منتورینگ به عنوان فرآیند تعاملی بينبهرهبی
 نوانع به و یافتهسازمان و رسمی صورت به منتورینگ فرآیند .گردددهد تعریف میمی

 راکث در تقریبا که است ضرورتی سازمانی، هایگذاریسياست و فرهنگ از بخشی
 مالی منابع و زمان کمبود مانند موانعی همواره و شودنمی توجه آن به کشور هایسازمان
 و انگيزه (، کمبود1394، و همکاران هاشمی) فردیميان ارتباطی هایمهارت ضعف کافی،

 فقدان گروهی، کار به تمایل عدم منتورینگ، از ارشد مدیران حمایت عدم علاقگی،بی
 از مانع ستد این از مواردی و دانش تسهيم به تشویق برای شفاف پاداش ارزیابی هایسيستم
تعدادی از محققان تایيد کردند که  (.1395 ،و همکاران پورقلی) است گردیده امر این تحقق

 کندای و روانی اجتماعی را تقویت میهای حرفهروابط منتورینگ طيف وسيعی از فعاليت
. ای استای، افزایش شایستگی و پيشرفت حرفهکه از جمله منابع فردی، وضوح هویت حرفه

ه کسب کنند که افراد را بای هستند زیرا آنها تجاربی را ترویج میروابط منتورینگ توسعه
  (hart, 2009).کنندهای یادگيری و رشد ترغيب میفرصت

تلفی های نظری مخسازد که چارچوبیمرور ادبيات نظری مرتبط با منتورینگ آشکار م
اجتماعی  هایهای یادگيری و نظریهای، نظریههای توسعهاند. نظریهدر پيدایش آن نقش داشته
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ن داشتند ای نقش بنيادیهای توسعهباشند. در این ميان نظریهها میسه دسته کلی از این تئوری
 & Dominguez)وینسون اشاره کرد توان به نظریه مراحل زندگی لکه از مهمترین آنها می

Hager, 2013)  ویژه در خارج از کشور ای مطالعات متعددی بههای توسعهبراساس نظریه
دهد اغلب منتورینگ را یك برنامه ها نشان میانجام گرفته است. مروری بر این پژوهش

ها را پژوهشاند که شامل چندین مرحله است. اما به طور کلی این فرآیندی تعریف کرده
بيين اند تا به تهایی که تلاش کردهبندی کرد: نخست پژوهشتوان در سه گروه دستهمی

 ؛Santos et al., 2009) فرایند منتورینگ پرداخته و اجزای این فرایند را تشریح نمایند
(.  Rousseau, 2009؛ 1396طباطبایی  ترجمه own, 2014 ؛1396ضرابی و همکاران، 

وفقيت اند و مهای منتی و منتور تمرکز داشتههایی هستند که به ویژگیهشدسته دوم پژو
 دانندها و خصوصيات منتورها با منتی میهای منتورینگ را در گرو انطباق ویژگیبرنامه

(Straus et al., 2009, Kelleher, 2015, Lupinacci, 2012 )   دسته سوم
، منتور های منتورینگ برای منتیاصل از برنامههایی هستند که بر نتایج و پيامدهای حپژوهش

 (.Chandle et al., 2011؛ Jackson, 2019)اند و سازمان پرداخته

Timbrell (2017) ها، آموزش، شامل دستورالعمل اجزای برنامه منتورینگ را
رنامه بکنندگان ها و هماهنگدهی هدفمند منتورها و منتیای، ارتباطهای توسعه حرفهکارگاه

 دانند.می
های مختلفی برای آموزش کارکنان وجود دارد، که بنا بر شرایط با توجه به اینکه روش

توان از بين آنها دست به انتخاب زد های ویژه و همچنين امکانات و ضروریات میو موقعيت
نوان منتورینگ به ع .و بهترین گزینه را برای رسيدن به اهداف مطلوب و مشخص برگزید

تواند ها و صنایع مورد استفاده قرار نگرفته است میشی که به شکل گسترده در ارگانرو
رینگ های مختلفی برای منتوها در زمينه آموزش کارکنان باشد، روشیکی از بهترین گزینه

ها منتورینگ الکترونيکی است. این روش به دليل سازمانی وجود دارد، یکی از این روش
های با ابعاد بزرگ انجام ویژه در سازمانثر استفاده از زمان بهمحتوای منسجم و حداک

 .شودمی
رو، آموزش کارکنان حياتی بوده و در صنعت نفت با وجود تمامی سدها و مسائل پيش

های مختلف فراخور موضوع و فراگيران استفاده سازی آموزش خود از شيوهبرای بهينه
کترونيکی و حقيقی تاکنون کارنامه خوبی از های الکند و با برگزاری انواع دورهمی
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کارگيری انواع متدهای آموزشی به دست آورده است. ضرورت انجام این تحقيق که به
هایی است که شرکت، در بعد رویکرد طراحی الگوی روش منتورینگ را دارد واقعيت

بل توجهی از اریزی منابع انسانی با آن روبرو است. نزدیك بودن بازنشستگی تعداد قبرنامه
مدیران فعلی، امکان خروج زودهنگام بخشی از کارکنان و مدیران به دلایل مختلف از جمله 

ی مانند مند مدیریتهای مختلف بازنشستگی، نبود ساختارهای نوین و نظامسازی طرحپياده
روش منتورینگ که کارایی و بازدهی پایين در عملکرد منابع انسانی و دور شدن از تحقق 

پروری در تمام سطوح سازمان، شود و عدم اجرای جانشينداف سازمانی را سبب میاه
وری کم توان گفت ناکارآمدی و بهرهسازد. میاجرای چنين پژوهشی را ضروری می

شود، استفاده از روش مورد ها، در بسياری موارد به عملکرد منابع انسانی مربوط میسازمان
ن بخشد. مخاطبامنطقی، عملکرد کارکنان را بهبود می اشاره همراه با مدیریت صحيح و

منتورینگ الکترونيکی در این پژوهش، کارکنان آموزش شرکت ملی نفت ایران هستند که 
جهز های فردی مها و مهارتای از شایستگیاین افراد قبل از قرار گرفتن در دوره، به دسته

کاری و زرگسالان و همچنين سوابقهستند و همچنين به دليل قرار داشتن در گروه سنی ب
توان به جای آموزش آنها، از رویکرد منتورینگ الکترونيکی که خوبی میتحصيلی آنها، به

ژوهش بنابراین و با توجه به موارد گفته شده پ ای حمایتی و پشتيبانی است بهره برد.رابطه
ملکرد منتورینگ الکترونيکی به منظور بهبود ع الگوی اعتباریابی بيرونی حاضر به دنبال

 د.کنبوده و پيامدهای مثبت آن را بررسی می پالایش نفت تهرانکارکنان شرکت 

 پیشینه پژوهش
یفی شر شود: نيلوفرهای مرتبط و مجاور با عنوان پژوهش حاضر گزارش میدر ادامه پژوهش

 گيریشکل هایزمينه و دلایل نتبيي جهت مبنایی الگوی ( پژوهشی با عنوان ارائه1397)
 وبچهارچ کيفی تحقيق این انجام از سایپا انجام داد. پس شرکت در مجازی منتورینگ

 شد. داده شرح الگو این در اصلی مقوله 6 و آمد دست به مبنایی الگوی یعنی موردنظر

 سازمان در شهری بحران مدیریت بر منتورینگ ( در پژوهشی با عنوان نقش139۸) دزیانيان
 هایمولفه و منتورینگ که داد نشان تحقيق هایسمنان، یافته استان احمرهلال جمعيت
 به تغيرم این به باید و دارند داریمعنی و مثبت نقش شهری بحران مدیریت در آن ششگانه

 الاب عملکرد با کارینظام ( به بررسی رابطه1399زاده ) رفيع شود. نگریسته مزیت یك عنوان
 ایجشغلی پرداخت و در این پژوهش نت فرسودگی و منتورینگ نقش به توجه با شغلترك و
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 در غلیش فرسودگی گریميانجی نقش و بود تحقيق متغيرهای بين معنادار روابط از حاکی
 و رفتگ قرار تایيد مورد شغلترك بر بالا عملکرد با کاری هاینظام از ادراك بين ارتباط

 بر شغلی یفرسودگ بر بالا عملکرد با کاری نظام بين گریتعدیل نقش منتورینگ همچنين
 ( پژوهشی با عنوان طراحی1399کوثریه ) محمدرضا داشت. پرستاران خدمت ترك قصد

 تحقيق این هاییافته ایران انجام داد. از برق شبکه مدیریت شرکت در منتورینگ الگوی
 دایته شخصيتی،/ رفتاری دانش توسعه هدایت هایمولفه که کرد گيرینتيجه توانمی

 اراییک و اثربخشی در را سهم بيشترین مدیریتی، دانش هدایت و ایحرفه دانش توسعه
 بيشتری توجه ،یادشده هایمولفه به باید منتورینگ فرایند در بنابراین. دارد منتورینگ الگوی
 موفقيت در کوچينگ-ای اجرای در مؤثر عوامل ( به شناسایی14۰۰حسنی ) نمود.

 ( در پژوهشی فرآیند14۰۰قرونه ) و صفدری غذایی پرداخت. متوسط و کوچك هایسازمان
 مدارس را مورد تحقيق قرار دادند و به این مدیران ایحرفه توسعه در منتورینگ کارگيریبه

 مدارس مدیران ایحرفه توسعه در منتورینگ کاربستن به نتایج و نتيجه رسيدند که پيامدها
 و قوانين شناخت و خطا و آزمون کاهش خودشناسی، ابعاد شامل) دانش ارتقای: ازعبارتند

 پذیری،انعطاف افزایش نفس،اعتمادبه افزایش پذیری،شامل جامعه) نگرش بهبود ،(مقررات
 خلاقيت، دادن، بازخورد نحوه شامل) مهارت ارتقای و ،(استرس کاهش و انگيزه افزایش

 و اکبری .(مالی مدیریت و گيریتصميم مهارت بهبود نفعان،ذی با ارتباط برقراری نحوه
 رسمی برنامه اجرای نيازهایپيش ( در پژوهشی تحت عنوان شناسایی14۰1همکاران )
 یادگيری، رب مبتنی فرهنگ قبيل؛ از عواملی سازمان به این نتيجه رسيدند که در منتورینگ

 از سازمان در استراتژیك دید وجود و سازمان مالی توان انسانی، منابع فرآیندهای بلوغ
و همکاران  Kim. هستند سازمان در منتورینگ رسمی برنامه اجرای اصلی نيازهایپيش

م را مورد تي عملکرد بر هاتيم در همتا راهنمایی و منتورینگ تبادل متقابل تأثير (2022)
 مختلف بود نتایج سازمان 25 از تيمی 111 نمونه پژوهش قرار دادند. در این پژوهش که یك

 منتور وسطت شده ارزیابی تيم عملکرد با غيرمستقيم و مثبت طور به همتا داد راهنمایی نشان
در مقاله خود با عنوان  (2022) و همکاران Kufman است. مرتبط تيمی توان طریق از

 منتورینگ. شش با مجازی متمرکز هایگروه وتحليلتجزیه: 19کووید زمان  در منتورینگ
مربی را مورد بررسی قرار دادند در نهایت به این نتيجه رسيدند  39 با مجازی متمرکز گروه
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 آنلاین و مجازی فضای و دهند گسترش را خود رویکرد توانندمی منتورینگ هایکه برنامه
 کنند.  سازییکپارچه منتی و منتور برای مستمر و مناسب ایمن، حمایت برای تلاشی در را

 روش
دو گروهی پس آزمون  -آزمایشی با طرح پيش آزمون از روش شبهحاضر در پژوهش 

در واقع از طریق این روش، ميزان اثربخشی الگوی پيشنهادی مورد ارزیابی قرار . استفاده شد
 و گرفت. این طرح به این صورت است که ابتدا پيش آزمون بر روی اعضای گروه آزمایش

و پس  دنرگيمتغير مستقل قرار می عرضدر مآزمایش  گروه سشود. سپاجرا می گروه کنترل
آزمون گرفته شد. جامعه پژوهشی به منظور اعتباریابی الگوی از آموزش، از هر دو گروه پس

  ۸۰ه تعداد ب نشانی پالایشگاه نفت تهرانمنتورینگ الکترونيکی، کليه کارکنان بخش آتش
)به دليل د انتخاب ش در دسترسگيری روش نمونهاز  بودند و نمونه مورد مطالعه با استفاده نفر

شرایط کاری حساس در پالایشگاه نفت، از بخشی که بيشترین احتمال همکاری را داشت 
نفر آنها به صورت تصادفی در دو گروه آزمایش  32نفر که  64نمونه انتخاب شد( و تعداد 

 نفر در گروه کنترل قرار گرفتند.  32و 
مقياس ته با ساخپرسشنامه محققاز عملکرد کارکنان پالایشگاه نفت تهران، برای سنجش 

رگزار های تخصصی ببا مطالعه اسناد، مدارك و همچنين مصاحبهليکرت استفاده شده است. 
سوالی در خصوص تاثير منتورینگ الکترونيکی بر روی عملکرد  31شده، یك پرسشنامه 

نفر   ۸۰يد راهنما، جهت تعيين پایایی آن اقدام شد و بين کارکنان تهيه شد و بعد از تایيد اسات
 تحليل قرار گرفت و پس ازونشانی توزیع و نتایج مورد تجزیهاز کارکنان بخش آتش

ای هر آزمون برآزمون و پساصلاحات و اطمينان از ميزان پایایی قابل قبول، به عنوان پيش
های اعتبار این مقياس با استفاده از روش فت.دو گروه کنترل و آزمایش مورد استفاده قرار گر

های متغير عملکرد؛ ت. پایایی مولفهگزارش شده اس94/۰بازآزمایی و آلفای کرونباخ برابر با 
سوال( برابر با  6، مشوق )۸۰/۰سوال( برابر با  5، کمك )۸39/۰سوال( برابر با  4توانایی )

 4، ابتکار )7۰/۰سوال( برابر با  5، محيط )62/۰سوال( برابر با  2، ارزشيابی و بازخورد )7۰/۰
با توجه به اینکه ميزان ضریب باشد. می 72/۰سوال( برابر با  5، پيشرفت )74/۰سوال( برابر با 

توان نتيجه گرفت که پرسشنامه مورد استفاده از پایایی پرسشنامه در حد مطلوب است می
 نامهپرسش ،بررسی روایی محتواییهمچنين جهت  پایایی تحقيقی لازم برخوردار است.

و  ، آموزشحوزه منتورینگ در اختيار اساتيد راهنما و مشاور و متخصصينساخته محقق
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نظران در خصوص نظر صاحب و پس از بررسی ها،قرار گرفت  نفر 15به تعداد  صنعت
قيق حتوان انتظار داشت که پرسشنامه مورد استفاده در تپرسشنامه مثبت بوده است. لذا می

 .باشد نيز دارای روایی محتوایی و صوری کافی
وی با توجه به الگ پروتکل اجرایی پژوهش به این صورت بود که ابتدا دوره آموزشی

شگاه نفت تهران الایپنشانی کارکنان بخش آتشاز کليه . طراحی شدمنتورینگ الکترونيکی 
لعه ، نمونه مورد مطادسترسدر  گيریهستند، با استفاده از روش نمونه کارمشغول به  که

 و سپس به صورت تصادفی به دو گروه آزمایش و کنترل تقسيم شدند. انتخاب شد
 و همچنين آزمون عملی برای هر دو گروه آزمایش و کنترل آزمون در قالب پرسشنامهپيش

آزمایش اجرا گروه برای طراحی شده بر اساس الگوی پيشنهادی  وره آموزشید اجرا شد.
جرا گردید. ا ی گروه کنترل نيز دوره آموزشی به شيوه حضوری و به سبك هميشگیشد و برا

ه نشانی که برای هر دو گروها در آتشها و تخليه کنندهابتدا محتوای دوره با موضوع پمپ
ثابت بود، ویژه گروه آزمایش بر اساس الگوی طراحی شده، به شکل توليد محتوای 

قسمت و  11و پس از سناریونویسی در  1فزار ادوبی کپتيویتاالکترونيکی با استفاده از نرم
ماه به طول انجاميد( و سپس بر  3اسلاید طراحی و توليد شد )این مرحله حدود  344جمعا 

های مجازی شرکت پالایش نفت تهران قرار گرفت )که بنا به دلایل روی سایت آموزش
ترس مشاهده و استفاده دارد( و در دسامنيتی؛ داخلی و فقط از طریق اینترانت شرکت قابليت 

و اختيار نمونه پژوهشی قرار گرفت و سپس گروهی در شبکه اجتماعی ایتا برای نمونه 
و  کردندپژوهشی تشکيل شد که افراد در این گروه سوالات و شبهات خود را مطرح می

اس حسکردند. به دليل اینکه نمونه پژوهشی شغل بسيار های لازم را دریافت میپاسخ
ه لازم توانستند هر زمان کهای الکترونيکی، مینشانی داشتند، در خلال دریافت آموزشآتش

دارند با منتور خود تماس بگيرند )با ایشان جهت این امر از قبل هماهنگی صورت گرفته بود 
هایی که با آن مواجه شدند، های لازم اخذ شده بود( و جهت حل ابهامات و یا چالشو اجازه

ایشان راهنمایی بگيرند )این امکان برای هر دو گروه مهيا بود(. سپس جلسه آنلاینی برای  از
 باتن برگزار شد و افراد با منتور خود به صورت برخط ارتباطبلوگروه آزمایش در محيط بيگ

ها برقرار کرده و به کسب تجربه از ایشان پرداختند. برای گروه کنترل نيز همان محتوای پمپ

                                                                                                                                        
1. adobe captivate 
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نشانی توسط منتور در کلاس و به شکل حضوری برگزار شد. سپس ها در آتشکنندهليهو تخ
 شد. گرفته از هر دو گروه پس آزمون

 شرح جلسات برگزاري دوره آموزشی. 1جدول 

تعداد 
 جلسات

 هاي هر جلسهسرفصل شماره فصل

جلسه 
 اول

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 نشانیآتش در

 هابندي و انواع پمپها اساس طبقهتعاریف پمپ •

 هاموارد استفاده پمپ •

 هاي غیرگریز از مركزپمپ •

 هاي جابجایی )رانش( مثبتالف( پمپ •

 هاي اجکتوري )جتی(ب( پمپ •

 هاي فشاري )تناوبی(پمپ •

 هاي بالابرنده )مکشی(پمپ •

 هاي هواي فشردهاستفاده از محفظه •

 هاي هیدرولیکیانباره •

جلسه 
 دوم

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 آتش نشانی در

 هاي تناوبیپمپ •

 هاي دورانیپمپ •

 هاي جابجایی )رانش( مثبتموارد استفاده پمپ •

 هاهاي جابجایی مثبت در آتش نشانیموارد استفاده از پمپ •

 هاي اجکتوري )جتی(پمپ •

 انواع پمپ اجکتوري و موارد استفاده آنها •

 هاي اجکتوري )جتی یا تزریقی(محاسن پمپ •

جلسه 
 سوم

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 نشانیآتش در

 هاي گریز از مركزپمپ •

 هاي گریز از مركزاصول كاري و قطعه اصلی پمپ •

 هاگذاري پمپعلل نام •

 جابجایی غیرمثبت •

 هاي گریز از مركزقطعات اصلی پمپ •

 ها از نظر شکل و ساختمان مکانیکیانواع پروانه •

جلسه 
 چهارم

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 آتش نشانی در

 هاانواع پروانه •

 توربین •

 ها از نظر جهت گردشبندي پروانهطبقه •

 (پوسته حلزونی1 •

 (پوسته افشان )مدور(2 •

 بندي )ناف((آب3 •
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تعداد 
 جلسات

 هاي هر جلسهسرفصل شماره فصل

 بنديهاي آبانواع محفظه •

 نوع كاسه نمديبندي (محفظه آب1 •

 بندي نوع مکانیکیمحفظه آب(2 •

جلسه 
 پنجم

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 نشانیآتش در

 ايپروانه هايانواع پمپ •
 ملخی هايپمپ •
 توربیتی هايپمپ •
 توربیتی هايتاثیرگذار بر پمپ عوامل •
 فشار میزان افزایش هايروش •

 آب بازدهی میزان افزایش هايروش •

جلسه 
 ششم

ها و فصل اول: انواع پمپ
هاي استفاده از آنها روش

 آتش نشانی در

 هااتصال پمپ •

 اي موازيهاي دو یا چند مرحلهپمپ •

 مشخصات عملکرد یک پمپ گریز از مركز •

 هاي گریز از مركزكنترل و تنظیم بازدهی )دبی( و فشار پمپ •

 منحنی پمپ سنتري فیوژ •

 عملکرد پمپمنحنی تاثیر عمق مکش بر  •

 هاي جابجایی مثبت و گریز از مركزمقایسه بین پمپ •

جلسه 
 هفتم

فصل دوم: توانایی محاسبه 
 عمق مکش

 تعریف مفاهیم فشار •

 نشانیانواع فشارسنج در آتش •

 فشارسنج مدل دیافراگمی مركب •

جلسه 
 هشتم

فصل سوم: انواع 
 هاكنندهتخلیه

 هاكنندهتخلیه •

 نشانیاستفاده در آتش كننده موردهاي تخلیهدستگاه •

 كننده پیستونیتخلیه •

 كننده تركوماتتخلیه •

 كننده دورانی دندهتخلیه •

 ايكننده دوارانی پرهتخلیه •

 كننده دوديتخلیه •

 كننده واتر سیلتخلیه •

 كننده واتررینگتخلیه •

جلسه 
 نهم

هاي فصل چهارم: آزمون
 هامربوط به پمپ

 ها اعم از ثابت و سیارهاي پمپآزمایش •

 بنديب( آزمایش خلاء آب •

 تر یا مکش ملایم( آزمایش2 •

 ج( آزمایش بازدهی پمپ )عمق مکش( بالا •

 د( تست هیدرو استاتیکی •
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تعداد 
 جلسات

 هاي هر جلسهسرفصل شماره فصل

جلسه 
 دهم

صل پنجم: عملیات با ف
ها و آبرسانی )آبگیري پمپ

 و آبدهی(

 منابع تامین آب منابع آبی روباز •

 شیرهاي ایستاده یا پیلاري •

 پیلاريآبگیري از شیرهاي ایستاده  •

 شیرهاي زمینی •

 آبگیري از شیرهاي هایدرانت زمینی •

 شیرهاي هواي •

 منابع آب و كف •

 آبگیري از منابع آب روباز •

 هاي خرطومیروش هاي استقرار و هدایت شیلنگ •

 تخلیه هوا •

 هاي هواكنندهالف( استفاده از تخلیه •

 ب( استفاده از درپوش •

 ج( نگه داشتن آب •

 منابع آبی تحت فشار •

 نشانیهاي استفاده از شیرهاي آب آتشدستورالعمل •

جلسه 
 یازدهم

فصل ششم: عوامل ایجاد 
 هااختلال در عملکرد پمپ

 ها هنگام آبگیري و آبدهینقایص پمپ •

 كار با منابع آب تحت فشار الف( عیوب •

 ب( عیوب كار با منابع آب روباز •

 در هنگام آبگیري و آبدهیاحتمالی  ج( نقایص عمومی •

 )حفرگی(كاویتاسیون  •

آزمون آزمون و پسها از طرح پيشآوری دادهجهت اعتباریابی بيرونی الگو و جمع
نگاری و استفاده گردید. پس از مشخص شدن جامعه و نمونه آماری و انجام نامه

الایشگاه پ در محققو پالایشگاه نفت تهران  های لازم با دانشگاه علامه طباطبائیهماهنگی
. در آخر از آمار توصيفی )فراوانی، درصد فراوانی، حضور یافتهر ری نفت تهران واقع در ش

ميانگين، انحراف معيار، حداقل، حداکثر، کجی و کشيدگی( و آمار استنباطی )تحليل 
 ها استفاده شد. وتحليل دادهکوواریانس و تحليل واریانس( برای تجزیه

 ها یافته
های آمار توصيفی مربوط به نمرات دو گروه آزمایش و کنترل در مولفه 2در جدول 

 آزمون گزارش شده است. آزمون و پسپرسشنامه در دو مرحله پيش
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 آمار توصیفی نمرات پرسشنامه عملکرد كاركنان آموزش در دو مرحله سنجش به تفکیک .2جدول 

 گروه

 تعداد انحراف معیار میانگین گروه 

 تواناییآزمون پیش
 32 88/2 90/11 آزمایش

 32 39/2 40/16 كنترل

 آزمون تواناییپس
 32 2/78 40/17 آزمایش

 32 45/2 12/16 كنترل

 آزمون كمکپیش
 32 67/1 03/16 آزمایش

 32 04/2 06/16 كنترل

 آزمون كمکپس
 32 00/3 84/20 آزمایش

 32 99/2 78/20 كنترل

 آزمون مشوقپیش
 32 49/2 96/14 آزمایش

 32 32/2 50/15 كنترل

 آزمون مشوقپس
 32 40/3 25/17 آزمایش

 32 38/2 28/22 كنترل

 آزمون ارزشیابیپیش
 32 01/1 56/5 آزمایش

 32 06/1 31/5 كنترل

 آزمون ارزشیابیپس
 32 36/1 87/6 آزمایش

 32 04/1 59/8 كنترل

 آزمون محیطپیش
 32 95/3 43/15 آزمایش

 32 49/3 65/17 كنترل

 آزمون محیطپس
 32 08/3 62/21 آزمایش

 32 47/3 59/17 كنترل

 آزمون ابتکارپیش
 32 93/2 18/12 آزمایش

 32 68/2 03/16 كنترل

 آزمون ابتکارپس
 32 76/1 31/18 آزمایش

 32 68/2 03/16 كنترل

 آزمون پیشرفتپیش
 32 67/2 93/14 آزمایش

 32 51/2 71/20 كنترل

 آزمون پیشرفتپس
 32 78/2 43/22 آزمایش

 32 90/2 12/20 كنترل
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به منظور تحليل این فرضيه از آزمون تحليل واریانس چندمتغيره برای نمرات تفاضلی 
آزمون مورد محاسبه قرار آزمون از پساستفاده شد. در واقع در ابتدا نمرات تفاضل پيش

ین واریانس چندمتغيره به مقایسه این دو گروه در اگرفت و سپس با استفاده از آزمون تحليل 
 نمرات تفاضلی پرداخته شد.

های چندمتغيره برای مقایسه دو گروه در نمرات تفاضلی ترکيبی نتيجه آزمون 3در جدول 
 های عملکرد کارکنان گزارش شده است. مولفه

 هاي عملکرد كاركنانولفهآزمون تحلیل واریانس چندمتغیره براي مقایسه نمرات تفاضلی م .3جدول 

 F مقدار اثر
 آزادي درجه

 فرضیه
 آزادي درجه

 خطا
 سطح

 داريمعنی
  ایتا مربع

 از عرض
 مبدا

 92/0 001/0 56/00 7/00 89/104 92/0 پیلایی اثر

 92/0 001/0 56/00 7/00 89/104 07/0 ویلکز لامبداي

 92/0 001/0 56/00 7/00 89/104 11/13 هاتلینگ اثر

 92/0 001/0 56/00 7/00 89/104 11/13 يروریشه بزرگترین

 گروه

 82/0 001/0 56/00 7/00 73/38 82/0 پیلایی اثر

 82/0 001/0 56/00 7/00 73/38 17/0 ویلکز لامبداي

 82/0 001/0 56/00 7/00 73/38 84/4 هاتلینگ اثر

 82/0 001/0 56/00 7/00 73/38 84/4 يروریشه بزرگترین

برای  F( مشخص است که اندازه آزمون 4های گزارش شده در جدول )مطابق با یافته
 های عملکرد آموزش از نظر آماریهای گروهی بين نمرات ترکيبی تفاضلی مولفهتفاوت

(. این یافته دلالت F7,56=.829; P<..01، ۸2/۰دار است )برای مثال اثر پيلایی برابر با معنی
. با این ها استدر نمرات تفاضلی عملکرد در حداقل یکی از مولفه بر تفاوت بين دو گروه

 .متغيره استفاده شودهای تكحال برای بررسی دقيق این تفاوت باید از آزمون

 هاي عملکرد آموزشمتغیره براي مقایسه نمرات تفاضلی مولفههاي تکآزمون. 4جدول 

 متغیر وابسته منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مربع ایتا

 مقایسه

 41/0 001/0 25/43 76/534 1 76/534 توانایی

 00/0 88/0 02/0 14/0 1 14/0 كمک

 29/0 001/0 09/26 00/324 1 00/324 مشوق

 48/0 001/0 84/58 01/62 1 01/62 ارزشیابی
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 متغیر وابسته منبع
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مربع ایتا

 38/0 001/0 72/38 00/625 1 00/625 محیط

 65/0 001/0 47/119 25/600 1 25/600 ابتکار

 63/0 001/0 64/107 14/1048 1 14/1048 پیشرفت

 خطا

    36/12 62 46/766 توانایی

    57/6 62 34/407 كمک

    41/12 62 93/769 مشوق

    05/1 62 35/65 ارزشیابی

    14/16 62 75/100 محیط

    02/5 62 50/311 ابتکار

    73/9 62 71/603 پیشرفت

( مشخص است که برای عامل گروهی تنها 4های گزارش شده در جدول )بر اساس یافته
بين دو گروه آزمایش و کنترل تفاوت معنی داری وجود ندارد و بين بقيه  "کمك"در مولفه 

 داری وجود دارد. عوامل تفاوت معنی
گروه  است نمرات تفاضلیبا بررسی آمار توصيفی مربوط به نمرات تفاضلی مشخص 

داری آموزش منتورینگ الکترونيکی در ابعاد توانایی، ابتکار، محيط و پيشرفت به طور معنی
های مشوق و ارزشيابی و بازخورد نمرات از نمرات منتورینگ حضوری بالاتر و در مولفه

 داری بالاتر از منتورینگ الکترونيکی است. گروه حضوری به طور معنی

 مرات تفاضلی بین دو گروه آزمایش و كنترلن .5جدول 

 تعداد انحراف معیار میانگین گروه 

 توانایی
 32 27/4 50/5 آزمایش

 32 54/2 -/28 كنترل

 كمک
 32 99/2 81/4 آزمایش

 32 03/2 71/4 كنترل

 مشوق
 32 69/3 28/2 آزمایش

 32 02/3 78/6 كنترل

 ارزشیابی
 32 69/0 31/1 آزمایش

 32 08/1 28/3 كنترل

 محیط
 32 12/5 18/6 آزمایش

 32 46/2 -06/0 كنترل
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 تعداد انحراف معیار میانگین گروه 

 ابتکار
 32 16/3 12/6 آزمایش

 32 00/0 00/0 كنترل

 پیشرفت
 32 58/3 50/7 آزمایش

 32 57/2 -59/0 كنترل

گروه  تعامل یا کنش متقابل بين، ونيخطوط رگرس یهمگن فرضشيپبه منظور بررسی 
برای  F( آزمون 6های منتورینگ مورد تحليل قرار گرفت، در جدول )و هر یك از مولفه

 تحليل این عامل از واریانس گزارش شده است. 

 آزمونداري عامل تعامل گروه و پیشبراي بررسی معنی Fآزمون  .6جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

 درجه آزادي
میانگین 
 مجذورات

F 
 سطح

 داريمعنی

 106/0 68/2 18/17 1 18/17 آزمون تواناییتعامل گروه و پیش

   41/6 60 63/384 خطا

 112/0 59/2 68/16 1 68/16 آزمون كمکتعامل گروه و پیش

   42/6 60 56/385 خطا

 976/0 001/0 008/0 1 008/0 آزمون مشوقتعامل گروه و پیش

   75/8 60 20/525 خطا

 089/0 23/3 97/2 1 97/2 آزمون ارزشیابیتعامل گروه و پیش

   91/0 60 11/55 خطا

 104/0 71/2 73/20 1 73/20 آزمون محیطتعامل گروه و پیش

   63/7 60 21/458 خطا

 108/0 66/2 85/18 1 85/18 آزمون گروه و ابتکارپیش

   08/7 60 32/425 خطا

 058/0 73/3 87/25 1 87/25 آزمون گروه و ابتکارپیش

   93/6 60 82/415 خطا

های داری کنش متقابل گروه و عامل مکرر برای هيچ یك از مولفهبا عنایت به عدم معنی
سيون برقرار فرض همگنی خطوط رگرتوان نتيجه گرفت که پيشمنتورینگ الکترونيکی می

 شود:های اصلی تحليل کواریانس پرداخته میاست. در ادامه به تحليل یافته
 راهه برای مقياس توانایی گزارش شده است. کواریانس یك( نتيجه تحليل 7در جدول )
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 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس تواناییتحلیل كواریانس یک .7جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مجذور ایتا

 07/0 11/0 29/2 83/15 2 67/31 مدل تصحیح شده

 53/0 00/0 27/70 93/485 1 93/485 عرض از مبدا

 01/0 38/0 782/0 41/5 1 41/5 آزمون تواناییپیش

 06/0 04/0 21/4 17/29 1 17/29 گروه

    91/6 61 80/421 خطا

     64 000/18443 كل

     63 48/453 كل تصحیح شده

آزمون آزمایش در پسهای گزارش شده مشخص است که بين دو گروه با توجه به یافته
ی وجود دارآزمون به لحاظ آماری تفاوت معنیمولفه توانایی حتی بعد از تعدیل اثر پيش

دهد که این اثربخشی (. با این حال اندازه اثر گزارش شده نشان میF=4.21; P<.05دارد )
خفيف است، یعنی اثربخشی دو روش مختلف آموزش بر روی مولفه توانایی به صورت 

 از همدیگر متفاوت هستند.  خفيفی

 راهه برای مقياس کمك گزارش شده است. ( نتيجه تحليل کواریانس یك۸در جدول )

 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس كمکتحلیل كواریانس یک .8جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مجذور ایتا

 27/0 00/0 79/11 75/77 2 50/155 مدل تصحیح شده

 09/0 01/0 58/6 40/43 1 40/43 عرض از مبدا

 27/0 00/0 57/23 44/155 1 44/155 آزمون كمکپیش

 00/0 89/0 01/0 12/0 1 12/0 گروه

    59/6 61 24/402 خطا

     64 00/28280 كل

     63 75/557 كل تصحیح شده
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آزمون های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پسبا توجه به یافته
داری وجود ندارد. یعنی ميزان اثربخشی دو روش مختلف مولفه کمك هيچ تفاوت معنی

 آموزش بر روی مولفه کمك به صورت یکسان بوده است. 
 راهه برای مولفه مشوق گزارش شده است.( نتيجه تحليل کواریانس یك9در جدول )

 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس مشوقتحلیل كواریانس یک .9 جدول

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مجذور ایتا

 44/0 00/0 17/24 13/208 2 27/416 مدل تصحیح شده

 45/0 00/0 41/51 71/442 1 71/442 عرض از مبدا

 02/0 25/0 30/1 25/11 1 25/11 مشوقآزمون پیش

 42/0 00/0 74/44 23/385 1 23/385 گروه

    61/8 61 21/525 خطا

     64 00/25954 كل

     63 48/941 كل تصحیح شده

آزمون های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پسبا توجه به یافته
ود دارد داری وجآزمون به لحاظ آماری تفاوت معنیمولفه مشوق حتی بعد از تعدیل اثر پيش

(F=44.74; P<.05و اندازه اثر گزارش .)دهد که این اثربخشی از قدرت شده نشان می
 (.  42/۰متوسطی برخوردار است )مجذور ایتا برابر با 

راهه برای مولفه ارزشيابی گزارش شده ( نتيجه تحليل کواریانس یك1۰در جدول )
 است.
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 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس ارزشیابیتحلیل كواریانس یک .10جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح 

 داريمعنی
 مجذور ایتا

 57/0 00/0 98/40 69/39 2 39/79 مدل تصحیح شده

 36/0 00/0 33/35 22/34 1 22/34 عرض از مبدا

 35/0 00/0 17/33 13/32 1 13/32 ارزشیابیآزمون پیش

 48/0 00/0 27/58 44/56 1 44/56 گروه

    96/0 61 08/59 خطا

     64 3967/00 كل

     63 48/138 كل تصحیح شده

آزمون های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پسبا توجه به یافته
داری وجود آزمون به لحاظ آماری تفاوت معنیپيشمولفه ارزشيابی حتی بعد از تعدیل اثر 

دهد که این اثربخشی از قدرت (. و اندازه اثر گزارش شده نشان میF=58.27; P<.05دارد )
 (.4۸/۰متوسطی برخوردار است )مجذور ایتا برابر با 

 راهه برای مولفه محيط گزارش شده است.( نتيجه تحليل کواریانس یك11در جدول )

 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس محیطتحلیل كواریانس یک .11جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح معنی 

 داري
 مجذور ایتا

 36/0 00/0 78/17 14/171 2 28/342 مدل تصحیح شده

 51/0 00/0 85/65 62/633 1 62/633 عرض از مبدا

 12/0 005/0 55/8 27/82 1 27/82 آزمون محیطپیش

 35/0 00/0 88/33 08/326 1 08/326 گروه

    62/9 61 94/586 خطا

     64 00/25539 كل

     63 23/929 كل تصحیح شده

آزمون های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پسبا توجه به یافته
ود دارد داری وجبه لحاظ آماری تفاوت معنی آزمونمولفه محيط حتی بعد از تعدیل اثر پيش

(F=33.88; P<.05و اندازه اثر گزارش شده نشان می .) دهد که این اثربخشی از قدرت
 (.  35/۰متوسطی برخوردار است )مجذور ایتا برابر با



 1402زمستان  | 28شماره  |سال هفتم  | يآموزشرهبري  هايپژوهش  |52

 

 راهه برای مولفه ابتکار گزارش شده است.( نتيجه تحليل کواریانس یك12در جدول )

 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس ابتکاركواریانس یکتحلیل  .12جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
سطح معنی 

 داري

مجذور 
 ایتا

 52/0 00/0 14/33 96/104 2 93/209 شده حیتصح مدل

 55/0 00/0 77/74 80/236 1 80/236 از مبدا عرض

 39/0 00/0 99/39 66/126 1 66/126 ابتکارآزمون شیپ

 50/0 00/0 14/61 63/193 1 63/193 گروه

    16/3 61 17/193 خطا

     64 00/19275 كل

     63 10/403 شده حیتصح كل

آزمون با توجه به یافته های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پس
آزمون به لحاظ آماری تفاوت معنی داری وجود مولفه ابتکار حتی بعد از تعدیل اثر پيش

(. و اندازه اثر گزارش شده نشان می دهد که این اثربخشی از F=61.14; P<.05دارد )
 (.   ۰/ 5۰قدرت متوسطی برخوردار است )مجذور ایتا برابر با

 راهه برای مولفه پيشرفت گزارش شده است.( نتيجه تحليل کواریانس یك13در جدول )

 راهه براي تحلیل اثربخشی مداخله بر روي مقیاس پیشرفتتحلیل كواریانس یک .13جدول 

 منبع واریانس
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F 
 سطح

 معنی داري
 مجذور ایتا

 24/0 00/0 02/10 61/72 2 23/145 شده حیتصح مدل

 38/0 00/0 69/37 95/272 1 95/372 از مبدا عرض

 11/0 006/0 24/8 67/59 1 67/59 پیشرفتآزمون شیپ

 24/0 00/0 60/19 95/141 1 95/141 گروه

    24/7 61 70/441 خطا

     64 00/29574 كل

     63 93/586 شده حیتصح كل

آزمون های گزارش شده مشخص است که بين دو گروه آزمایش در پسبا توجه به یافته
داری وجود آزمون به لحاظ آماری تفاوت معنیپيشمولفه پيشرفت حتی بعد از تعدیل اثر 
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دهد که این اثربخشی از قدرت (. و اندازه اثر گزارش شده نشان میF=19.60; P<.05دارد )
 (.  24/۰متوسطی برخوردار است )مجذور ایتا برابر با 

 گیریبحث و نتیجه
ی در نمرات تفاضلدست آمده از این پژوهش دلالت بر تفاوت بين دو گروه های بهیافته

ها است. با این حال برای بررسی دقيق این تفاوت از عملکرد در حداقل یکی از مولفه
متغيره استفاده شد و مشخص شد که برای عامل گروهی تنها در مولفه های تكآزمون

داری وجود ندارد و بين بقيه عوامل بين دو گروه آزمایش و کنترل تفاوت معنی "کمك"
ار است. با بررسی آمار توصيفی مربوط به نمرات تفاضلی مشخص است نمرات دتفاوت معنی

 "ط و پيشرفتتوانایی، ابتکار، محي"تفاضلی گروه آزمایش )منتورینگ الکترونيکی( در ابعاد 
مشوق " هایداری از نمرات گروه کنترل )منتورینگ حضوری( بالاتر و در مولفهبه طور معنی
ت. داری بالاتر از منتورینگ الکترونيکی اسوری به طور معنینمرات گروه حض "و ارزشيابی

همچنين با بررسی آمار توصيفی مربوط به نمرات تفاضلی، نمرات تفاضلی گروه آزمایش 
داری از )منتورینگ الکترونيکی( در ابعاد توانایی، ابتکار، محيط و پيشرفت به طور معنی

های مشوق و ارزشيابی و در مولفه نمرات گروه کنترل )منتورینگ حضوری( بالاتر و
داری بالاتر از منتورینگ الکترونيکی است که بازخورد نمرات گروه حضوری به طور معنی

 در ادامه به شرح تفصيلی هر یك پرداخته شده است.
آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "توانایی"آزمون مولفه بين دو گروه آزمایش در پس

دهد شده نشان میداری وجود دارد. با این حال اندازه اثر گزارشعنیبه لحاظ آماری تفاوت م
که این اثربخشی خفيف است، یعنی اثربخشی دو روش مختلف آموزش بر روی مولفه 

ی هااین واژه به دانش و مهارتتوانایی به صورت خفيفی از همدیگر متفاوت هستند. 
ميز کاری که در سازمان محول شده است. آکارکنان اشاره دارد. توانایی برای انجام موفقيت

تواند به توانایی یك فرد در کار منجر شود شامل مواردی چون مجموعه مواردی که می
مدی )اح های رسمی و غيررسمی مرتبط، تجارب کاری قبلی و استعداد فردی استآموزش

ولفه ز میك مدیر در تجزیه و تحليل عملکرد یك شخص، با استفاده ا(. 139۸و همکاران، 
آميز کار آیا این فرد دانش و مهارت کافی برای اتمام موفقيت»باید از خود بپرسد:  "توانایی"

مانند  هاییحلچنانچه فرد موردنظر دارای مشکلاتی از نظر توانایی باشد، راه« محوله را دارد؟
 شودهای عمومی برای آن پيشنهاد میآموزش منتورینگ، های ویژه، مربيگری،آموزش
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ها، عملکرد، یا مربيگری و منتورینگ، ارتقای مهارت هدف اصلی (.14۰۰)زرافشان، 
 (Edwards, Snowden & Halsall, 2017).توانمندسازی فرد برای آینده است 

. دهدمی رخ مغز درون عصبی سطح در که است طبيعی هایمهارت مجموعه توانایی
 دراكا شنيدن، شامل هامهارت این کنند.می استفادهها مهارت این از فکر بدون معمولا افراد

 برای تواندمی آنها، ارتقای سازند ورا می توانایی ها کهبه دسته از مهارت توجه. است توجه و
 و ندباش جدید حرفه وجویجست افراد در کننده باشد. خواهکمك شغل افراد در موفقيت

 حافظه، به یدسترس چگونگی فهميدن دهند، تغيير را شانفعلی قصد داشته باشند شغل خواه
ر این بعد کند. د شغلی به آنها کمك فرایند در تواندمی تحليل و استدلال اطلاعات، پردازش

از عملکرد، بين منتورینگ حضوری و الکترونيکی تفاوت چندانی دیده نشد، به این معنا که 
ز اینکه نظر انفت تهران، صرفنشانی شرکت پالایش در این مولفه، کارکنان بخش آتش

های واناییشوند و تکنند، تحت تاثير شخص منتور واقع میچگونه منتورینگی دریافت می
  (.14۰2دهند )حداد، لازم را در عملکرد خود ارتقا و نشان می

 داری وجود نداردهيچ تفاوت معنی "کمك"آزمون مولفه بين دو گروه آزمایش در پس
ی دو روش مختلف منتورینگ بر روی مولفه کمك به صورت یکسان یعنی ميزان اثربخش

بوده است. احتمالا بتوان دليل این عدم تفاوت بين دو گروه را در شخصيت و ميزان پایبندی 
ت وانفعالامنتور این پژوهش دانست؛ زیرا ایشان برای هر دو گروه ثابت بوده و همه فعل

 توان گفت ایشان دریرفت، به همين دليل میپذدرون هر دو گروه توسط ایشان انجام می
 هک هر دو نوع منتورینگ حضوری و الکترونيکی ظاهر شده و در وفاداری و نهایت تعهد

ینگ را فرآیند منتور دلسوزی نهایت با( الکترونيکی یا حضوری) منتورینگ نوع از فارغ
 رسانی و راهنمایی و نظارتکمك مورد های هر دو گروه رامنتی کفایت قدر انجام داده و به

ها شده و آنان نيز در اند و همين امر باعث ایجاد دیگاه حمایتگری در بين منتیداده قرار
ط کنند. این مولفه مربوخصوص کمك کردن به یکدیگر نهایت سعی و تلاش خود را می

قيت فمحوله است. برای موهای آميز فعاليتموفقيت انجامکمك و حمایت از فرد برای به 
 ه یکدیگرب. هنگامی که افراد به یکدیگر کمك کنندباید بتوانند ، کارکنان در یك سازمان

توانند نتایج بهتری به دست آورند و تأثير بيشتری نسبت به آنچه که کنند، میمی کمك
ت تواند باعث ایجاد خلاقيمیبه تنهایی انجام دهند را به دست آورند. همچنين د ستنتوانمی

گيری آگاهانه و متفکرانه منجر شود. یکی دیگر از دلایل مهم ی شود و به تصميمو نوآور
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يد است. بخش و مفموثر، انرژی کمكبا کار است.  هامنتیکردن  درگير کمك کردن منتور،
های مرتبط و دانش ضمنی را با های سختی را بياموزند و بينشتوانند مهارتمی کارکنان

 به تقویت احساس ،در محل کار دریافت کمك ند. همچنينبه دست آور کمك منتور خود
که فقدان کمك و حمایت سازمانی وجود داشته باشد، مدیران . در صورتیانجامدمیتعلق 

وری )منص باید به وضوح آنها را مورد شناسایی قرار دهند و در خصوص تامين آن اقدام کنند
ه ها وارد ميدان شدارب خود به منتی(. منتور فردی است که جهت انتقال تج1395و احمدی، 

ن دليل گيرد، هميها به کار میجانبه و کمك به منتیو تمام سعی خود را برای گسترش همه
يرند در گهایی که در معرض تعليمات و ارشاد ایشان قرار میخوبی است برای اینکه منتی

مك یاری رسانده و ککه یکی از ابعاد عمکرد کارکنان است، به یکدیگر  "کمك"مولفه 
 ها بدون توجه به شيوه منتورینگحال هم در انجام امور شغلی باشند. در این مولفه نيز منتی

قدام کرده و هم ادریافتی )حضوری و الکترونيکی(، نسبت به یکدیگر و رساندن کمك به
 (.11396کنند )اسلاميه و مصباحيان، بخشی از مشکلات یکدیگر را مرتفع می

آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "مشوق"آزمون مولفه گروه آزمایش در پسبين دو 
دهد که این شده نشان میداری وجود دارد و اندازه اثر گزارشبه لحاظ آماری تفاوت معنی

تقيم )مس اشاره به موضوع پاداش "مشوق"واژه اثربخشی از قدرت متوسطی برخوردار است. 
زش در افراد دارد. باید به یاد داشته باشيم که همه افراد دارای و غيرمستقيم( برای ایجاد انگي

موفق یك فعاليت تعریف شده نيستند. بسياری از کارکنان با  انجامهای کافی برای انگيزه
رای انجام های بيشتری باستفاده از رویکردهای مستقيم و غيرمستقيم جبران خدمات، انگيزه

خوبی درك کنند که انجام کار آورند. کارکنان باید بهدست میآميز کار محوله بهموفقيت
طور صحيح آنها ارتباط مستقيم با ميزان پرداختی، ارتقا و امنيت شغلی آنها دارد. افراد به

طبيعی تمایل به انجام کارهایی دارند که برای آن تشویق در نظر گرفته شده است. البته پاداش 
هی یك بازخورد مستقيم عملکرد به فرد، یك تمجيد گا. تواند مشهود یا غيرمشهود باشدمی

او  تواند یك تشویق اساسی برایای دوستانه به شانه فرد میدر جمع همکاران یا حتی ضربه
(. گروه کنترل یعنی منتورینگ حضوری، در عملکرد خود انگيزه 14۰۰)زارعی،  تلقی شود

ورت حضوری ها به صت وقتی منتیتوان گفو اشتياق بيشتری از خود نشان دادند به نوعی می
گيرند، گيری از تجارب منتور قرار میها و تعليمات و بهرهو رودررو در معرض آموزش

 کنند.های بيشتری را دریافت میحس می کنند مشوق
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آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "ارزشيابی"آزمون مولفه بين دو گروه آزمایش در پس
دهد که این شده نشان میداری وجود دارد و اندازه اثر گزارشبه لحاظ آماری تفاوت معنی

 غيررسمی بازخوردهای به اشاره بخش اثربخشی از قدرت متوسطی برخوردار است. این
 ردبازخو ارائه فرآیند یك. دارد فرد عملکرد از رسمی ایدوره هایبررسی همچنين و روزانه

 تیوق. شود آگاه خود عملکردی وضعيت از خوبیبه تا دهدمی را امکان این فرد به موثر
 بهبود را نآ داشت بتواند انتظار که است غيرمنطقی نباشد، آگاه خود عملکرد نحوه از فردی

. وندشمی ناشی منتورینگ و عملکرد بازخورد ارائه نحوه از عملکردی مشکلات دهد. اغلب
 کهرحالید افتند،می موضوع این یاد به کاری خطاهای بروز هنگام در فقط مدیران از بسياری

 است فرد توسط کارها صحيح انجام هنگام در بازخورد برای هازمان بهترین از یکی شاید
(. در این مولفه برتری 14۰۰کرد )ابوالعلایی،  کمك وی انگيزش به توانمی آسانی به که چرا

ش، عملکرد زمایمتورینگ حضوری به اثبات رسيد و افراد گروه کنترل در مقایسه با گروه آ
 بهتری از خود نشان دادند.

آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "محيط"بين دو گروه آزمایش در پس آزمون مولفه 
دهد که این شده نشان میداری وجود دارد و اندازه اثر گزارشبه لحاظ آماری تفاوت معنی

لکرد تواند بر عمعوامل محيطی نامتناسب میاثربخشی از قدرت متوسطی برخوردار است. 
مدیران و افراد ارشد ، سازمان، مقررات کاریافراد اثر بگذارد. مواردی چون رقبا، شرایط 

که یکی از این عوامل محيطی خارج از کنترل سازمان باشد، کارکنان در صورتی... و  سازمان
(. در این مولفه 1399ارمندی،  ی)محمد نباید بابت عملکرد مرتبط با آن دچار تنبيه شوند

شاهد برتری گروه آزمایش یعنی منتورینگ الکترونيکی هستيم و کارکنان شرکت پالایش 
ر های منتوها و آموزشنفت تهران، محيط الکترونيکی و مجازی را برای دریافت حمایت

 مندی بيشتری از این محيط را از خود نشان دادند.ترجيح داده و بهره
آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "ابتکار"آزمون مولفه وه آزمایش در پسبين دو گر

دهد که این شده نشان میداری وجود دارد و اندازه اثر گزارشبه لحاظ آماری تفاوت معنی
 ندبتوانان کارکنیعنی اثربخشی از قدرت متوسطی برخوردار است. ابتکار در محيط کاری، 

رای های جدید بو ایده ند، به شيوه متفاوت فکر کنشغلیای هدر مواجهه با مسائل و چالش
کلات کند مشکمك می افرادبه  . ابتکاردنایجاد کن شناسایی شدههای حل مسائل و چالش

. شاید نندکگيرند حل کار میهایی که دیگران بهتر از روشپيچيده را به روش بهتر و آسان
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 هایئله را از زاویهمس افراداه به مسئله دانست. وقتی را تغيير زاویه نگ ابتکار در عملکردبتوان 
ی د و در نتيجه راهکارهای متفاوتنده، تحليل متفاوتی ارائه میندکنمتفاوتی مشاهده می

(. در این مولفه، برتری با گروه آزمایش بوده و به 1399اميری،  مال )صادقی د داشتنخواه
های متعدد ی مجازی و الکترونيکی و قابليتگيری از امکانات فضاتوان گفت بهرهنوعی می

تر و دستيابی بالاتر به انواع منابع و مراجع منجر به این برتری شده است و در و محتوای غنی
ها ها در فضاهای مجازی و الکترونيکی در آموزش، از نظر منتیی وسيع دسترسیواقع گستره

 منعطف هاییکی از تکنيك منتورینگ،آید. یك امتياز جهت بهبود عملکرد به حساب می
ند )سيد ک کمك وری کارکنانبهره ابتکار و نوآوری، افزایش به تواندمی که است آموزش

 (.1399نقوی و سهرابی، 
آزمون حتی بعد از تعدیل اثر پيش "پيشرفت"آزمون مولفه بين دو گروه آزمایش در پس

دهد که این شده نشان میازه اثر گزارشداری وجود دارد و اندبه لحاظ آماری تفاوت معنی
کارمندان زیادی وجود دارند که با فکر کردن اثربخشی از قدرت متوسطی برخوردار است. 

به شغل خود، هرگز فراتر از چيزی که هستند را نمی بينند. این افراد معمولاً به دستاوردهای 
ز درآمدی که ماهانه دریافت کنند. برای مثال این دسته از افراد به جمدت فکر میکوتاه

دا دانند. اما بشریت به نوعی تکامل پيای را برای شغل خود نمیکنند، هيچ مزیت یا فایدهمی
کرده است که همواره به دنبال پيشرفت و ارتقا خود باشد. اگر غير از این بود، هيچ وقت 

که به ت اتفاقی است (. پيشرف14۰۰فر، )یزدانی کرددنيای اطراف ما این چنين پيشرفت نمی
برای پاسخ دادن به این احساس  شده است.ها شناخته عنوان یکی از نيازهای اصلی انسان

شغلی  ووجودی خود، همواره باید به دنبال موفقيت بيشتر و ارتقا شرایط و موقعيت زندگی 
 ن، باعث افزایش اعتماد به نفس، بيشتر شدمدهيکه انجام میی پيشرفت در کارخود بود. 

یك کارمند نمونه که به . درآمد و در نهایت داشتن حسی بهتر نسبت به خود خواهد شد
های بيشتری را دارد و فعاليت او کارآمدتر است، حتماً ، مهارتسازماننسبت کارمندان دیگر 

امتيازات بسيار بيشتری هم نسبت به بقيه کارکنان دریافت خواهد کرد و حتی ممکن است با 
به جایگاه شغلی بالاتری منصوب شود. بنابراین تمامی افراد با توجه به شغل و ارتقای شغلی، 

 توانند به سمت بهتر شدن و ارتقا شغلی حرکت کنندجایگاه اجتماعی که دارند، می
(. گروه آزمایش )منتورینگ الکترونيکی( بعد از دریافت 14۰۰پور، علایی )یاراحمدی و

آزمون خود و همچنين با نمرات گروه کنترل )منتورینگ شها و مقایسه نتایج آن با پيآموزش
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ضای گيری از فحضوری( پيشرفت بيشتری از خود نشان دادند، و این نيز به مزایای بهره
 گردد.شمار آن در آموزش برمیهای بیالکترونيکی و قابليت

 منتورینگ یکی از مباحث کاربردی و حایز اهميت در رفتار سازمانی است که خلأ و
)عباسی و هاشمی،  های ایرانی به طور ملموسی قابل مشاهده استدر سازمان کمبود آن

اهداف سازمانی و دستيابی به آن  سازی و انسجامهدف پنهان منتورینگ یکپارچه(. 1396
 پوشد.کاردان جامه عمل می هدایت و نظارت رهبری ماهر و است. این هدف متعالی در پرتو

 ستهميشه نيز چنين بوده ا هاست وسازمان ی نسبتا کمياب در درونرهبری یك منبع و دارای
ه ب بسيار زیادیاجرای موفق منتورینگ، وابستگی (. 1396بوربور جعفری و احمدوند، )

و  منتور، شخصيت و تخصصساختار شرکت و فرایندهای کاری، مدیریت شرکت، نگرش 
ضرورت  های اداری و مدیریتیتحمای سازی منتورینگ، قطعادارد. برای پيادهمهارت او 

 حمایت و پشتيبانی ارایه مسير شغلی و راهنمایی، انگيزه، (.1399دارد )کوثریه و همکاران، 
برنده انه و پيشحامي احساسی برای تسهيل و شتاب در کارها به منتی و ارایه توانایی شغلی اوليه

ه و توانمندسازی منتی، ایجاد انگيز (bland, 2019). شوددر پرتو منتورینگ حاصل می
 شودهای مختلف انجام کار و ارایه قدرت زیاد به وی در منتورینگ محقق میارایه روش
 ,.Hallam et al)اصولی؛ موجب افزایش رضایت شغلی  منتورینگ .(1393)هاشمی، 

 & ,Lapointe. شودسبب ماندگاری و وفاداری منابع انسانی نسبت به شرکت می و (2012

Vandenberghe  (2017)کارکنان را با استفاده از روابط  شغلجلوگيری از ترك
بخشی  که منتورینگ به عنوان زمانی. دانندموثر می منتورینگ و ایجاد و افزایش تعهد عاطفی

آورد. از به ارمغان می گيرد، مزایای متعددی برای سازماناز یك برنامه سازمانی قرار می
ان درك بهتر کارکن های مختلف سازمان،تباطات بهتر در تمام حوزهجمله این که موجب ار

 .(Winskowski & Engdahl, 2007)شود از سازمان و روابط کاری بهتر ميان آنان می
ير به اثربخش بودن و تاث منتورینگهای برخوردار از روش بسياری از موسسات و سازمان

به  نگمنتوریند، همچنين کارایی و اثربخشی اها اذعان کردهبسزا داشتن در عملکرد سازمان
ر د منتورینگتجربه ثابت شده است. شاید مهمترین دليل بر این ادعا رشد و توسعه 

ها برای مربيگری منابع انسانی های هنگفت این سازمانهای متعدد و صرف هزینهسازمان
اری رابطه کند با برقرفا میها ایباشد. مدیر یا کارفرما یا هر فردی که نقش مربی را در سازمان

 تواند استعداد کارکنان را شکوفا و عملکرد آنان را به حداکثربا کارکنان خود، می منتورینگ
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گذاری در طراحی و اجرای برنامه منتورینگ سرمایه(. 1395)سعيدی و همکاران،  برساند
ت ها است سازمانلات و مشکلاهای توسعه سرمایه انسانی و حل معضحلیکی از راه

ها و منتورینگ عامل موثری در آموزش مهارت(. 14۰1، ندوشنغياثیو  پورعباس)حسينی، 
عاملی مهم در بهسازی کارکنان و موفقيت  گردد ومی محسوب هاای در سازمانرشد حرفه

منتورینگ مسائل  هایحوزه (Taylor & Berry, 2008)های سازمانی است برنامه
ولانی ط تواند در ارتباط با حرفه برای مدتمسائل فردی است و می ای، مسائل کاری وحرفه

 (.14۰2 پوردی، ترجمه مظاهری،؛ 14۰2ادامه یابد )خوشحال و همکاران، 

 نتیمای با توجه به ادبيات پژوهش یکی از مزایای شاخص منتورینگ توسعه حرفه
ور کسب مهارت کسب همچنين ایجاد انگيزه مستمر شغلی به منظ(. 1396)عباسی، باشد می

گردد، از دیگر ای و خود رهبری میتوانایی و دانش جدید که موجب ایجاد هویت حرفه
 (Eriksson, 2013).  مزایای منتورینگ معرفی شده است

Lapointe and Vandenberghe  (2017) معتقدند که منتورینگ با ایجاد تعهد
ر واقع منتورینگ موجب گردد دعاطفی موجب جلوگيری از ترك شغل کارکنان می

ه تواند کارکنان را بگردد و این تعهد عاطفی میگيری تعهد موثر در کارکنان میشکل
علمی و دانشی خود حاضر به ترك  سازمان وابسته کند و کارکنان با وجود ارتقای سطح

 و ارتقای شغلی وشان در سازمان سازمان نيستند و این خود باعث حفظ کارکنان و دانش
 شود.میبهبود عملکرد آنان 

کن مندی مؤثر از وجود یك منتور مممتقابل افراد با یك منتور و ميزان بهره ميـزان تعامـل
دیـد،  گذاری و قابليتدر معرض عجين شدن شغلی تحت تأثير قرار گيرد. وسيله است به

اشخاصی  شود، احتمالاً برایمی برانگيز که توسط منتورها ارائهتکاليف چالش و منتورینگ
ای منتـور هبالای عجين شدن شغلی بسيار جذاب است؛ چرا که این نوع از فعاليت بـا سـطوح

هـا را افـزایش دهـد کارگيری مهـارتاست بهبود عملکرد را تسهيل کرده و به ممکـن
(Noe, 1988, Koberg et al., 1998) ات شغلی های منتورینگ از طریق انتظارفعاليت

بيشتر  تواند به رضایت شغلیپذیری و ارتقا میملموس مانند انعطاف تر و مزایای فردیمثبت
 انتظارات منفی مانند تعارضات و کمك کند و کارکنانی بابصيرت ایجاد کند. همچنين

 (Kim, 2007). استرس را کاهش دهد
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 پیشنهادها
 منتورینگ مجری هایسازمان در منتی ارتقای جهت تدابيری و شرایط ایجاد −

  (الکترونيکی - حضوری) منتورینگ هایدوره گذراندن از پس الکترونيکی،
 . منتور تربيت و پرورش منظور به آموزشی هایکارگاه برگزاری −
 .اآنه آموزشـی پيشـرفت بررسـی منظـور به هامنتی با منظم جلسات برگزاری −
 به يلیتکم و بيشتر هایآموزش ارایه طریق از کارکنان ناقص هاییادگيری تکميل −

 .هامنتی
 هگرو دو بين معناداری تفاوت "کمك" مولفه در فعلی پژوهش در که آنجایی از −

 در اداریوف و متعهد منتورهای از گرددمی پيشنهاد نشد، دیده حضوری و الکترونيکی
 یا حضوری) منتورینگ؛ فرآیند نوع از فارغ که شود گرفته بهره منتورینگ هایبرنامه

 دهند. قرار ارشاد و راهنمایی مورد را هامنتی تعهد نهایت با( الکترونيکی
 پذیریافانعط و فراوان هایقابليت مجازی و الکترونيکی هایمحيط با توجه به اینکه −

 دپيشنها دارند، یادگيری و آموزشی هایعرصه در گيریبهره جهت بالایی بسيار
 داركت و طراحی در نوآوری و خلاقيت و ابتکار ایجاد برای هاظرفيت این از گرددمی

 نهاآ هایتوانایی رشد و هامنتی پيشرفت منظور به یادگيری و آموزشی هایمحيط
 شود. استفاده

 رکتش کارکنان برای الکترونيکی منتورینگ الگوی طراحی در شودمی پيشنهاد −
 ویژگی و نفت پالایشگاه کارکنان غالب یادگيری فرهنگ به تهران نفت پالایش

 شود. توجه آنان یادگيری اجتماعات
 در وینن رویکردی عنوان به طرح این از تهران نفت پالایش شرکت شودمی پيشنهاد −

 درون سازیکهشب با و باشد داشته را لازم پشتيبانی نشانیآتش بخش کارکنان توسعه
 آورد. فراهم را تجارب و اطلاعات گذاشتن اشتراك به زمينه سازمانی

 نهزمي در هاپلتفرم و هاموك و اجتماعی هایشبکه چون آموزشی نوین هایفناوری از −
 شود. استفاده کارکنان ایحرفه توسعه

طولانی مثلا چند ساله جهت رسيدن به های زمانی مشابه، در بازه هایپژوهش تکرار −
 نتایج نسبتا پایدار به منظور تایيد نتایج پژوهش حاضر.
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مجازی در ایران  آموزشی هایسامانهو های اجتماعی مجازی وضعيت شبکه بررسی −
های سازی محيطبه منظور غنی های الکترونيکیها و آموزشگيری در دورهجهت بهره

 .های متعددیادگيری و آموزشی کارکنان صنایع و ارگان

 تعارض منافع
 نویسندگان هيچ گونه تعارض منافعی ندارند.

 سپاسگزاری
رئيس آموزش و مدیریت دانش شرکت جناب آقای مهندس فرشيد مومنی بدینوسيله از 

 و که ما را در انجام این تحقيق یاری کردندی ارزشمند آنها و مجموعه پالایش نفت تهران
 .کنيمصميمانه تشکر میشرایط حضور پژوهشگر را در شرکت فراهم ساختند 

 منابع 

تاثیر منتورینگ تلفیقی مبتنی  (.1393) .پور، عباسعباس ،سماعیلزواركی، ازارعی ،اعتمادفر، ایرج
 .یتیفصلنامه روانشناسی ترب. زنی دانش راهبردي بر میزان یادگیري و یادداريبر داربست

31 (10 :)4-12. 
 برنامه اجراي نیازهايپیش شناسایی(. 1401. )آرین پور،قلی ابراهیم، پور،رجب مهناز، اكبري،

 .71- 64: 32. انسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامه. سازمان در منتورینگ رسمی
 (. تهران:1396طباطبایی ) سید احمد ترجمه .منتورینگ كامل راهنماي(. 2014هیلاري. ) اوئن،

   .ایران صنعتی تحقیقات و آموزش مركز

رابطه بین هوش بررسی . (1393) .صفاري آشتیانی، مسعود ،پور شوشتري، عبدالحمیدحاجی
فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود  .یشناختتجاري و توانمندسازي روان

 .199-175(: 73)23 .و تحول(
واكاوي منتورینگ آكادمیک (. 1401. )سعید، غیاثی ندوشن، عباس، پورعباس، علیرضاحسینی، 

 .119-83(: 24)6هاي رهبري آموزشی. . پژوهشپذیري دانشجویانمنظور اشتغالبه 
هاي كوچینگ در موفقیت سازمان-شناسایی عوامل موثر در اجراي اي(. 1400حسنی، ماهان. )

 .دانشگاه شهید بهشتینامه كارشناسی ارشد. . پایانكوچک و متوسط صنایع غذایی
هلال  یتدر سازمان جمع يبحران شهر یریتبر مد ینگنقش منتور (.1398. )احمدیانیان، دز

 .واحد شاهرود یدانشگاه آزاد اسلام. ارشد یكارشناسنامه . پایاناحمر استان سمنان
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با عملکرد بالا و ترک شغل با توجه به نقش  يرابطه نظام كار(. 1399، كوروش. )زاده یعرف
شهر  یعلوم پزشک يها یمارستانمورد مطالعه پرستاران ب ی،شغل یو فرسودگ ینگمنتور
 ی.واحد بندر انزل یدانشگاه آزاد اسلام. ارشد یكارشناس نامه. پایانرشت

هاي آموزش نیروي ارائه مدلی مناسب براي اجراي دوره .(1392) .سمیعی زفرقندي، مرتضی
 . 38-31: 17 .وتربیتتعلیم فصلنامه. انسانی

ورینگ منتگیري هاي شکلارائه الگوي مبنایی جهت تبیین دلایل و زمینه(. 1397شریفی، نیلوفر. )
 .دانشگاه علامه طباطبائی نامه كارشناسی ارشد.. پایانمجازي در شركت سایپا

 انمدیر ايحرفه توسعه در منتورینگ كارگیريبه فرآیند(. 1400. )داود قرونه، نرگس، صفدري،
 .94- 61(: 4)10. هاسازمان آموزش بر مدیریت نشریه. مدارس

بر فرهنگ  آفرینبررسی رابطه رهبري تحول (.1395. )معصومه، موركی، ساكور صلاحی،
ملی رویکردهاي  دومین كنفرانسكننده خدمات، موردي: شركت ارائه سازمانی مطالعه

 .نوین در علوم مدیریت، اقتصاد و حسابداري

مدیریت استعداد مفهومی كلیدي در (. 1395. )، امینرپوصیادي، سعید، محمدي، مرضیه، نیک
 .86-81: 55. جامعه اجتماعی، فرهنگی كار وماهنامه سازمانی.  حوزه

میترا،  امینی، جواد، كجوري، منصور، مسجدي، خلیل، محمدهادي، ضرابی، ایمانیه، امین، ضرابی،
 طرح ساماندهی و طراحی (.1396راضیه. ) آور،نشاط پریسا، كینه،بی هانیه، پور،غلام

 از طریق عمقی دانش بر مبتنی آموزش تقویت و شیراز پزشکی دانشکده در منتورینگ

  . 235-228(: 3)26. پژوهشی طب و تزكیه -فصلنامه علمی  طرح.  این

 .اعتمادي سازمانیتبیین نقش منتروینگ در كاهش بی .(1396) .هاشمی، محمد ،عباسی، طیبه
 .135-129(: 2)7. مدیریت منابع سازمانی هايپژوهش

منفی منتورینگ در بهبود تسهیم دانش. موانع و هاي مثبت و تبیین نقش. (1395) .آرین پور،قلی
-51(: 10)3. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیسازي منتورینگ. راهکارهاي پیاده

72 . 
هاي مثبت و منفی تبیین نقش. (1395) .هاشمی، محمد ،سید جواد موسوي، ،پور، آرینقلی

نامه فصل .سازي منتورینگهمنتورینگ در بهبود تسهیم دانش: موانع و راهکارهاي پیاد
  . 53-51(: 10)3. آموزش و توسعه منابع انسانی

. یرانشبکه برق ا یریتدر شركت مد ینگمنتور يالگو یطراح(. 1399. )محمدرضایه، كوثر
 ی.دانشگاه خوارزم ي.دكتررساله 
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دستاوردهاي برنامه مرشدي رسمی براي (. 1395. )محمدي الیاسی، قنبر، نصیري، نیلوفر
 8.  (هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)عپژوهش فصلنامه .هاسازمان

(2 :)26-1.  

منتورینگ: مکانیزمی جهت توسعه و  (.1394. )علی رزمی،، سید جواد، موسوي، هاشمی، محمد
اد و هاي نوین در مدیریت، اقتصگیريالمللی جهتكنفرانس بین.بهبود یادگیري سازمانی

 .صنعتی نمایندگی آذربایجان شرقی مدیریت سازمان: ، تبریزاريحسابد
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