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 چکيده

شرکت ها انواع متفاوتی از دوره های آموزشی را بر اساس ساختار، فرهنگ غالب و نیاز، برگزار می کنند. دو نوع رایج از 
اعم از  شده  گرفتهی آموزشی به کار ها دورهی و منتورینگ است. هدف از این مقاله بررسی نوع گر یمربآموزش، 

. این پژوهش کاربردی و از نوع باشد یمی سهامی عام، وضعیت مطلوب و موانع آن ها  شرکتی در گر یمربمنتورینگ یا 
که با استفاده  دهند یمی سهامی عام تشکیل ها شرکت. جامعه آماری این تحقیق را باشد یمتوصیفی و به روش پیمایشی 

 دهند یمشرکت فعال در سهامی عام را تشکیل  06ی، دو صنعت غذایی و دارویی که ا خوشهاحتمالی  یریگ نمونهاز 
از  ها دادهی آور  جمع منظور  بهی قرار گرفتند. بررس مورد ها شرکتانتخاب شدند و با استفاده از تمام شماری کلیه 

توصیفی  لیتحل و  هیتجزموزشی استفاده گردید. ی آها دورهپرسشنامه محقق ساخته در تعیین نوع، وضع مطلوب و موانع 
ی است و وضع مطلوب و گر یمربمبتنی بر  ها شرکتی آموزشی ها دورهنشان داد که  SPSS افزار نرمبا استفاده از  ها داده

 دهنده آموزش، هماهنگی نامناسب بین ها شرکتی آموزشی ها دورهی است. در برگزاری گر یمربنیز  ها شرکتمناسب برای 
و فرد تحت تعلیم، عدم زمان و تعهد کافی، حمایت کم مقامات، نگرش منفی به افراد تحت تعلیم و درک نامناسب از 

 است. قرارگرفتهی آموزشی ها دورهموانع  عنوان بهی آموزشی با بیشترین درصد ها دوره

 . ی آموزشیها  دورهی آموزشی، موانع ها  دورهی آموزشی، وضع مطلوب ها  دورهی، منتورینگ، وضع جاری گر یمرب :یديکل واژگان

 

 مقدمه

تهدید برای سازمان  نیتر بزرگی سازمان هستند، اما در صورت عدم مدیریت صحیح، ها هیسرما نیارزشمندترکارکنان 
، ندیآ یم حساب بهمنبع مزیت رقابتی در سازمان  نیتر مهمداشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که  رو  نیا از. شوند یم

(. رشد، ارتقا و یادگیری نیروی انسانی، یکی از 6920قنبری و همتی، داشت )به دنبال خواهد  ها سازمانمنافع زیادی برای 
ی در ارتقای یادگیری دارد، امروزه ا عمدهآموزش نقش  که ییآنجا ازو  باشد یم توسعه  حال درل کشورهای مسائ نیتر  مهم

. توسعه انسان از طریق آموزش، کنند یمی آموزشی ها برنامهتوسعه افراد، هزینه زیادی را صرف  منظور  به ها سازمان
ی در ا کننده نییتعاست که نقش  ها انسان، افزایش دانش و نگرش ها ییتوانا، ها تیقابلفرایندی برای بهبود و اعتلای 

دارد  رهاشا یا شده یزیر آموزش، به تلاش برنامه(. 6921، سعیدی، بذرافشان مقدم و سعیدی رضوانیکند ) یمسازمان ایفا 
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دارویی به کدام نوع  -ی غذاییها شرکتی یا منتورینگ؟ گرایش گر یمرب

 است؟
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آموزش  .شود یبکار گرفته م یمرتبط شغل یها یستگیکارکنان از شا یریادگی لیسازمان در جهت تسه کیکه توسط 
  به یآموزش یها برنامه و شود یعملکرد کارکنان در نظر گرفته م یابزار در جهت بهبود کل نیتر عنوان مهم به شهیهم

اسلامبول چی، ) اند شده یطراح ابد،ی یها و دانش انعکاس م ها، مهارت که در نگرش یمطلوب یرفتار راتییمنظور درک تغ
بدون تمرکز  ها سازمانو  ها شرکتابع انسانی برای تضمین کیفیت خدمت مهم است، با توجه به اینکه توسعه من (.6921

دوام زیادی داشته باشند و  توانند ینمی کارکنانشان از طریق ایجاد آموزش و توسعه، توانمندسازی ها یاستراتژبر اعمال و 
کارا و  صورت بهای انجام دقیق وظایف شغلی و توانایی بر ها مهارت، بادانشی آماده کردن سرمایه انسانی ندهایفرایکی از 

ی اصلی مدیریت منابع ها تیفعالبرای شغل خاص است. آموزش و توسعه، یکی از  شده  منصوب، آموزش افراد مؤثر
ی یادگیری جهت دستیابی دانش و مهارت خاص، علاوه تحقق وظیفه خاص اشاره ها تیفعالانسانی سازمان است که به 

و  ها برنامهی یادگیری، ها تیفعالتغییر رفتار کارکنان با کمک  شده یزیر  برنامهو  سامانمنددارد. آموزش و توسعه، فعالیت 
 .کند یمو کارآمد امور کمک  مؤثرام برای انج ها مهارتو  ها یستگیشا، دانش، ها ییتوانارویدادی است که به دستیابی 

یی مختلفی برای توسعه استعداد ها کیتکن ها شرکتانواع مختلفی از آموزش و توسعه کارکنان در محیط کار وجود دارد و 
کمک کند تا مزایای  ها شرکت. استراتژی مناسب آموزش و توسعه کارکنان به برند یمو ایجاد مهارت در محیط کار به کار 

آورند. در آموزش و  به دستی و نوآوری خدمت در صنایع ساز  نهیبهو کارآمد منابع برای  مؤثری ریکارگ بهرا با رقابتی 
ی مشهور یادگیری و توسعه ها کیتکنی پدیده جدیدی نیستند بلکه گر یمربتوسعه مدیریت منابع انسانی، منتورینگ و 
ی و منتورینگ، نوع گر یمربدر طول بیست سال اخیر است.  لانیالتحص  فارغشغل در میان متقاضیان جدید، مدیران و 

و یا کمک به  رساند یمی خاص که به شرکت و افراد سود ها مهارتبر توسعه  دیتأکمهمی از آموزش هستند که به دلیل 
د قرار ، در حیطه مدیریت استعداباتجربهافراد برای از میان برداشتن موانع و توسعه مشاغل از طریق روابط با افراد 

ی ور بهرهبه افزایش نوآوری، اخلاق و  تواند یمی منعطف آموزش هستند که ها کیتکنی و منتورینگ، گر یمرب. رندیگ یم
مشکلاتی ایجاد کند و بر  تواند یمی و منتورینگ در سازمان گر یمربکارکنان کمک کند. فقدان درک درباره مفهوم 

ی افراد با ساز  آمادهی، آموزش را برای گر یمربمنتورینگ و  .(9664، 6)نئوپاند ی توسعه کارمند اثر بگذارها تیفعال
ی هستند که منتور و ا جانبه دوی ارتباط گر یمرب. منتورینگ و برند یمیا رفتار مناسب به کار  ها مهارتمجموعه خاصی از 

هدف اصلی  .(9662، 9یکیتاس و جنکینزد )زئوگاس، نکنن یمفرد تحت تعلیم، مربی و فرد تحت تعلیم، با یکدیگر مشارکت 
، 9ت )ادوارد، اسنودل و هاسالی فرد برای آینده استوانمندساز، عملکرد، یا ها مهارتی و منتورینگ، ارتقای گر یمرب

رهبران نیاز دارند تا آنچه  هرچند؛ اند شده کاربرده به ها شرکتی هر دو در مداخلات رهبری گر یمربو  منتورینگ. (9662
مفاهیم  نگیمنتوری و گر یمرب .رندینظرگ، آنچه موقعیت نیاز دارد و آنچه دیگران نیاز دارند را در کنند یمعمل  ها آن

با کارکنان  باتجربهی و منتورینگ ترکیب افراد گر یمربدارند.  شوند یمپذیرش  ها آنمتمایزی در پیامدها و شکلی که 
در سطح  برای کمک به پذیرش فرهنگ محیط کار و درک اهداف سازمانی به کار رود. تواند یماست که  تجربه یب

ی و منتورینگ مزایایی را به همراه دارد. این مفاهیم به تشویق وفاداری و حس تعهد کارمند کمک گر یمربسازمانی، 
کند تا نقاط قوت و ضعف هر و تیم سازی و عملکرد تیم، بخش و کل سازمان را افزایش داده و به مدیران کمک  کند یم

ی و منتورینگ گر یمرب. در سطح فردی نیز، شود یمکارمند را تشخیص دهد و منجر به افزایش کیفیت خدمت مشتری 
تطابق با انتظارات نتیجه  تیقابل باکه به افرادی  کند یمهدایت و راهنمایی را برای افراد در طول مسیر شغلی ایجاد 

ی و رضایت کارکنان ور بهرهبه افزایش کارایی و  تواند یمی ا حرفهو تجارب از فرد  ها مهارتو دریافت دانش،  شود یم
 . (9664)نئوپان،  کند یمکمک 
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یی ها  دورهو اینکه تمایل به برگزاری چه نوع  شود یمبه کار گرفته  ها  شرکتدرک از اینکه چه نوع دوره آموزشی در 
       ی توسعه و آموزش مطلوب و ها  یاستراتژبه برنامه ریزان و مدیران منابع انسانی در تعیین  تواند یم وجود دارد،

کند. بنابراین، هدف از این  کمک دستیابی به اهداف، تینها درآن برای کارکنان و  بهتر  چههر  منظور  بهی ساز  نهیزم
و موانع  ها آنی سهامی عام، وضع مطلوب برای ها  شرکتدر  شده  گرفتهی آموزشی به کار ها  دورهمطالعه، بررسی نوع 

 زیر هستند: صورت  به. اهداف اصلی این پژوهش باشد یمی آموزشی ها دوره
 از چه نوع است؟ مطالعه موردی ها  شرکتدر  شده  گرفتهی آموزشی به کار ها دوره  .6
 است؟ مطالعه موردی ها  شرکتی آموزشی، مناسب ها  دورهچه نوعی از   .9
 ی آموزشی مواجه هستند؟ها دورهبا چه موانعی در  ها  شرکت  .9

 

 پيشينۀ پژوهشمبانی نظری و 

 یگر یمرب
ی ها  سازمانی، ابزار کلیدی در کارایی ا حرفهو توسعه فردی و  ها مهارتفرایند ارتقای عملکرد،  عنوان بهگری  مربی 

رویکرد مثبتی برای ارتقا حیاتی شده است؛ زیرا که  عنوان بهبخش عمومی شده است. در محیط کاری امروزه، مربیگری 
ی کارمندان ساز توانمندی مربیگری عاملی مهم در ریکارگ به رو  نیازاو  کنند یمکارکنان در عصر بحران اقتصادی زندگی 

ی، مربیگری اقدام موقتی و تعامل هدف طورکل به .(9662، 6)ادوارد، اسنودل و هاسالد شو یماست که منجر به تغییر مثبت 
و افزایش عملکرد برای کمک به افراد  ها مهارتی و قدرتمند برای توسعه ا توسعهابزار محور بین مربی و فرد تحت تعلیم، 

ی آموزش نیست، زیرا آموزش برنامه آموزشی گر یمرب .(9662، 9)زئوگاس، نیکیتاس و جنکینزدر انتقال و تغییر است 
. این رابطه، مبتنی بر کند یمی بر نیازهای فردی و تحقق هدف تمرکز گر یمرب که  یحال در، دهد یمنتقال خاص را ا

ی با گر یمرب. باشند یمی و ارزیابی رسمی گذار هدفی، چهارچوبی برای ا حرفهاعتماد و اطمینان است و استانداردهای 
ی رهبری، ها یژگیوسبک ارتباطی یا مدیریت استرس نیز در ارتباط است. با توجه به  ازجملهموضوعات فردی مختلف 
و احتمالات نسبت به فرد تحت تعلیم دارد و مربی ناظری متفاوت از فرد تحت تعلیم  ها نیگزیجامربی بصیرت بیشتری از 

بر ارزیابی نیازهای فرد تحت تعلیم و ی و آموزشی مبتنی گر یمرب کننده لیتسهی ها یاستراتژو حیطه او بوده و در جهت 
  (.9669، 9)بلوم و تعهد اساسی وی، موفقیت فرد تحت تعلیم است رود یمدستیابی به اهداف توافق شده پیش 

سبک ارتباطات میان  تواند یمو ایجاد راهنمایی است. مربیگری  ها تیموقعی استراتژی سازی کنترل ها راهمربیگری  
. ی بیشتر هدایت کندور بهرهی را ارتقا دهد و با پیشنهاد پند و راهنمایی، کارمند را برای مشارکت و ریگ میتصمفردی و 

را در جهت  فرد تحت تعلیم معمولاًی گر یمربمبتنی بر اعتماد و همکاری است.  و فرد تحت تعلیمرابطه خوب مربی 
ی، گر یمربو اهداف، مشارکت و پاسخگویی بیشتری داشته باشند. در رابطه  ها حل راهتا برای  کنند یماهداف حمایت 

از فرد تحت تعلیم درخواست  ها حل راهی را برای کمک به سؤالات ها یمرب، اما شود یمقدرت از فرد تحت تعلیم آغاز 
احثی، ارتقا را تشویق و تداوم ، اما با ایجاد مبکنند ینمنصیحت  ها یمرب. همچنین، کنند یمو حل مسئله را تسهیل  کنند یم
ی فرد تحت تعلیم را برای امور جدید حمایت کرده و او را برای ها تلاشی واقعی، ها جنبهبا پیشنهاد  ها آن. بخشند یم

 که یدرحال، دهند یمی بیرونی نیازهای محیط خارجی شرکت را پیشنهاد ها یمرب. دارند یماتخاذ نتایج پاسخگو نگه 
مربی و فرد تحت تعلیم برای دوره  (.9669، 1)پلن رندیگ یمی شرکت و استراتژی آن را در نظر ها یژگیوی درونی ها یمرب
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است که  یتیها، منابع و خلاق مهارت شیافزا یبرا تیحما یارتقا ی،مرب و وظیفه کنند یمخاصی از زمان با یکدیگر کار 
ی مشکل در کار، انجام ها تیموقعذهنی رفتار با مربی به فرد تحت تعلیم برای ایجاد نقشه  اکنون دارد. هم فرد

ی جاری که بر ها انتخابی مرحله بعدی شغل او، جستجوی زیر طرحی جدید، در محیط امن و بدون قضاوت، ها مهارت
ی دارند و ایجاد ابزارهایی ا حرفه، تشخیص تغییراتی که اثر زیادی بر رضایت فردی و گذارد یم ریتأثی وزندگتعادل کار 

ی ها نهیزمکه از یک حیطه کاری و یا  توانند یم. مربی و فرد تحت تعلیم کند یمبرای افزایش هوش احساسی کمک 
مشابهی داشته باشند، تمرکز اولیه مربی، کمک به فرد  نهیزم  شیپکاری متفاوت باشند. حتی اگر منتور و فرد تحت تعلیم 

ی بیشتر بر نیاز یادگیرندگان، گر یمرب ( .9662، 6)ویلیامز نصیحت ارائه دهد صرفاًاست تا اینکه  شیها  پاسخبرای یافتن 
 که  یدرحالو  شود یماهداف بر اساس پیشنهاد مربی تعیین  معمولاً؛ اما کند یمی نیازهای سازمانی تمرکز جا به

یادگیرنده بر  اساساًمربیگری،  ندیدر فرای است. گر یمربی ها هیرو، مربی مالک رادارندیادگیرندگان مالکیت اصلی اهداف 
ی ها یستگیشاو به  ردیگ یمی موجود یادگیرنده را به کار ها  یستگیشا مؤثر طور  بهو مربی  کند یمتمرکز  ها ییتوانا

ی برای کارکنان باید برای ارتقا و عملکرد بالای کارکنان گر یمرب. مفهوم گذارد یمو احترام  بخشد یمروح  شان یا حرفه
ی کاری آنان، توسعه و ها مهارتی کمک به افراد علاوه بر ارتقای ها هیروی به طورکل بهدر محیط کار هدف قرار گیرد که 

. کند یم ی فردی و سازمانی اشارهها چالشی جدید، دستیابی اهداف و موفقیت فردی برای مدیریت ها مهارتیادگیری 
تا در  کند یمرا تشویق  ها آنتا احساس راحتی با ارشدها و مدیرانشان داشته باشند و  کند یمی به افراد کمک گر یمرب

 ازو  کند یمارتباطات باز مشارکت کنند که به افزایش تجربه کاری مثبت و افزایش نگهداری کارمند درون سازمان کمک 
ی تحمیل نگردد. ا نهیهزو آموزش کارکنان جایگزین جدید  تا برای استخدام و انتخاب کند یمبه سازمان کمک  رو نیا

 شود یمو رضایت کار فردی  نفس  به اعتمادتا مسائل را حل کنند که منجر به افزایش  دهد یمی به افراد اجازه گر یمرب
 انواع مختلف مربیگری وجود دارند که شامل موارد زیر است: .(9664)نئوپان، 

 .شود یممربیگری همتا: توسط همکاران در سطوح مشابه از توانایی و تجربه انجام   .6

یی برای حمایت یادگیری و عملکرد کارمند دارند ها یمربی بزرگی که ها سازمانی درونی در گر یمربمربیگری درونی:   .9
 اشاره دارد.

و مجموعه خدمت اشاره دارد. این نوع از  ها نسازمابه سطح ارشد در  معمول طور بهمربیگری بیرونی: مربیگری بیرونی   .9
ی بیرونی در این سطح به رهبران اجرایی ها یمربمربیگری تمایل دارد تا بر توسعه رهبر اجرایی استراتژیک تمرکز کند. 

 .کنند یمبرای تمرکز بر عملکردشان و دستیابی به جنبه بیرونی تمرکز 
شایستگی ضروری مدیران خط و در  عنوان  بهی مربیگری ها مهارتدر این نوع مربیگری، مربیگری رهبران:   .1

، سبک مربیگری با تعاملات گروهمدیران خط و رهبران  که یطور به، شوند یمی آموزش مدیریت در نظر گرفته ها برنامه
  . (9662، 9ند ) مورگان و راچفوردکن یمتلفیق  گروهرا با کارمند و  شان هرروزه

 

 منتورینگ
 که یدرحالانتظار دارند.  ها آنی را از وفادار، سطح بالایی از انگیزش و کنند یمکارکنان را استخدام  ها سازمان که یهنگام 

تلاش شود. منتورینگ، نامی از  ها آنو نیاز است تا برای  شوند ینمانگیزش، اجتماعی سازی و وفاداری با یک شیوه ایجاد 
بیشتر  باتجربهمنتورینگ، رابطه قوی بین افراد ب در محیط کار ایجاد کند. چنین تلاشی در سازمان است تا کارکنانی مناس

ی است. فرایند منتورینگ بدون محیطی که کارکنان بتوانند ا حرفهارتقای توسعه فردی و  منظور  بهکمتر  باتجربهو افراد 
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د )هینا، چودهری، نودارت و باش زیآم تیموفق تواند ینم، هرگز کنند یمی بیان تأملمسائل و دیدگاهشان را بدون هیچ 
مورد در رابطه منتورینگ آن است که یک فرایند ارادی است. دوم، منتورینگ فرایند  نیتر  مهماولین و  .(9662، 6آرشاد

. سوم، منتورینگ، فرایند کند یمی او تسهیل ها  یستگیشاپرورش دادن است که توسعه فرد تحت تعلیم را در جهت 
ی، در آغاز شغل جدید، منتور باید از افراد طورکل به. شود یم کاربرده بهبصیرت است که خرد منتور توسط فرد تحت تعلیم 

آورد. منتورها و فرد تحت تعلیم  به دستتحت تعلیم طرفداری کند تا درک مناسبی درباره حقوق، تجهیزات و بار آموزش 
ی کنند. همچنین، ارتباط بین منتور و فرد تحت زیر  برنامههت تصدی را باید جلسات بازخورد برای مسیر پیشرفت در ج

، مقامات مجبور رو  نیا از، زند یمتعلیم باید دوستانه باشند، زیرا که جفت شدن اجباری به ماهیت درست منتورینگ آسیب 
)زئوگاس، نیکیتاس و جنکینز، د هستند که درک و تمایل متقابل را در رابطه منتور و فرد تحت تعلیم در نظر داشته باشن

به کار  لیالتحص فارغی در کمک به عاملان جدید یا ا حرفهنوعی از اجتماعی سازی  عنوان  به تواند یممنتورینگ . (9662
منتور و  نیب یررسمیارتباط غ نگ،یمنتور تطبیق یابند. شانیها حرفهگرفته شود تا برای هنجارها و انتظارات محیط کار و 

به نگهداری و موفقیت  تواند یمو  کند یمتمرکز  عملکرد یینسبت به پاسخگو یکه بر توسعه فرد است تعلیمفرد تحت 
و تبانی  ها تیمحدودکارمند کمک کند. در منتورینگ، اعتماد و احترام بین منتور و منتور شونده برای جلوگیری از 

در ماهیت  تواند یمانجام شود، اما  افتهیساختاردر مجموعه  تواند یممنتورینگ  .(9662)مورگان و راچفورد،  ضروری است
باشد یا از طریق زندگی فردی ادامه یابد و  شده نییتعباشد. رابطه منتورینگ ممکن است برای دوره زمانی  تر یررسمیغ

تسهیم تجربه در ناحیه خاص  عنوان  به تواند یممنتورینگ  .شود اعتماد قابلطول زمان دوست  ممکن است منتور در
ی ایجاد کرده و به فرد کمک ا شبکهی ها فرصتو  کند یممدل نقش عمل  عنوان  بهصنعت یا توسعه شغل باشد که 

منتور باید درک و دانش عمیقی  .(9662)ویلیامز،  آگاهی یابد نانوشته سازمان نیو قوان ها استیاز فرهنگ، س تا کند یم
داشته باشد و بتواند به افراد در محیط کار کمک و راهنمایی کند. در منتورینگ رسمی، منتور  کار و  کسبدرباره شرکت و 

است. اما در  افتهیساختارو مدت، حوزه منتورینگ و یادگیری  و فرد تحت تعلیم بر اهداف فرد و سازمانی تمرکز کرده
 شود یمبر اهداف کارمند تمرکز  معمولاًهنگ شده و ی با یکدیگر همارارادیغ طور بهی، منتور و کارمند ررسمیغمنتورینگ 

و یادگیرنده مالک اهداف و فرایند است. منتورینگ با کمک به تعیین اینکه چه اهدافی برای دستیابی مناسب هستند و 
ی دانش، ریکارگ به، هوش، توانایی بلندمدتی ا رابطهو در  کند یم، تمرکز افتی دستاینکه چرا باید به این اهداف 

و تعاملات باز  ها دستورالعمل. منتورینگ شامل کند یمی جدید ایجاد ها تیموقعو تجارب برای مسائل جدید و  ها مهارت
و مزایای فردی  تر مثبتی منتورینگ از طریق انتظارات شغلی ها تیفعال .(9664)نئوپان، است در موضوعات مختلف 

به رضایت شغلی بیشتر کمک کند و کارکنانی با بصیرت ایجاد کند. همچنین  تواند یمی و ارتقا ریپذ انعطافملموس مانند 
ممکن است منتور از درون یا بیرون سازمان باشد.  .(9666، 9د )کیمانتظارات منفی مانند تعارضات و استرس را کاهش ده

و ارزیابی بیشتری از  شود یمفیزیکی در دسترس هستند و منتورینگ مستقیم ایجاد  لحاظ ازدر سازمان باشند،  ها آناگر 
. اگر منتور از موقعیتی غیر از سازمان باشد، ممکن است منابع میان سازمانی داشته باشد دیآ یمبه عمل  هیالحما  تحتفرد 

    ، حمایت برای توسعه شغلی از طریق هیالحما تحتو با طیفی گسترده مشارکت داشته باشد. منتورینگ برای فرد 
برای پیشرفت در مشاغلشان فراهم  ها آندر کمک به  زیبرانگ  چالشحمایت گری، در معرض قرار گرفتن و تعیین اهداف 

ی نقش، ساز مدلی، فراهم کردن خدمات حمایتی مانند مشاوره، شناخت روان. نقش اصلی منتور در ایجاد حمایت کند یم
مبتنی بر تعهد منتور، فرد  اساساًعلیم است. موفقیت منتورینگ افزایش کارایی فرد تحت ت هدف باتوسعه فردی و پذیرش 

ی و تمایل برای طلب جاهیی مانند شایستگی، نوآوری، هوش، ها یژگیوتحت تعلیم و مدیریت است. منتورشونده باید 
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عتماد، تمایل برای ا شامل: اساساًیی که منتور داراست، ها یژگیوی مهم و ها مهارتیادگیری داشته باشند. همچنین 
ی و دسترسی است. در گشودگ خودیی و گرا درون، نفس  به اعتمادتوانایی برقراری ارتباط، صبر و شکیبایی، امنیت فردی و 

ایجاد رابطه موفق منتورینگ مهم  منظور  بهبین این فاکتورها، کارشناسی، دانش و زمینه خاص منتور و در دسترس بودن، 
در طول  تواند یمی، فقدان آموزش و زمان، ا حرفهمتناسب نبودن تجربه  ازجملهیی ها چالشاست. علاوه بر این، 

از برنامه،  تیحما  عدمپیامدهای منفی و موانع منتورینگ شامل:  ازجمله .(9664، 6)رنخومیس شودمنتورینگ تجربه 
اس عدم فایده وقتی ی با عملکرد منتور، احسساز محرومفقدان زمان کافی، فقدان مجاورت؛ تعارض نقش منتورینگ؛ 

ی از منتورشونده یا ناسپاسی از منتور شونده و فقدان دانش/ آموزش منتور رواقعیغ؛ انتظارات دیریپذ یمارتباط پایان 
ی، ساز آمادهبه چهار مرحله تقسیم کرد. این مراحل شامل  توان یمفرایند منتورینگ را  .(9662، 9)لیم و برین باشد یم

ی مجدد ده شکل، سؤالبرای منتور شامل: پرسیدن  ازیموردنی ها مهارتی و خاتمه است. همچنین، توانمندسازانتقال، 
ی مختلف ها  یبند دستهعلاوه براین،  .(9666، 9)زاچری استی، سکوت برای گوش کردن و بازخورد ساز خلاصهعبارات، 

 از منتورینگ بر اساس ماهیت رابطه منتورینگ شامل موارد زیر است:
 .کند یمکار  شده نییتع: که منتور با یک منتور شونده در طول دوره زمانی کی  به  کمنتورینگ ی
جمعی برای فراهم کردن منتوری ملاقات  صورت به: که منتور، تیمی از افراد تحت تعلیم را دارد که گروهمنتورینگ 

 هیالحما  تحتختلف مفید است. همچنین، فرد ی مها مهارتی چندگانه و دسترسی به ها جنبه. این رویکرد برای کنند یم
 .کنند یمفردی با او ملاقات  صورت  بهچند منتور داشته باشد که  تواند یم

 .باشند یممنتورینگ همتا: که همکاران، در مراحل مشابه در مشاغلشان، منتور همدیگر 
ارزیابی منتور شونده در پروژه خاص یا  منظور  بهاز رابطه منتورینگ  تر افتهی ساختارو  تر خاص منتورینگ عملکرد: نوع

 . (9662)مورگان و راچفورد،  ی استا حرفهارزیابی بخشی از برنامه توسعه آموزشی یا 
 است. شده  ارائهای از پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهش  خلاصه 6در جدول 

 
 داخلی و خارجی  پيشينه پژوهش (:9) جدول

 ها افتهی عنوان محققان
ی در بخش گر یمربمثالی از  9662ادوارد، 

 عمومی: مطالعه کمی
ی پویای قوی بودند. رضایت شغلی زیاد گر  یمربمثبت خواستار فرهنگ  طور  به کارفرماها

ی توانمندسازهستند و  تر یقوی گر یمربی ها فرهنگدر میان کارکنانی که بخشی از 
ی توانمندسازوجود دارد، همچنین رابطه مثبت بین  ها یمربی بیشتر در میان شناخت روان

 شناختی و رضایت شغلی وجود دارد.

بررسی مطالعه اکتشافی  9662، 1روک وو
اثرات منتورینگ و 

ی مدیریتی بر تعهد گر یمرب
 سازمانی

قوی با منتورینگ بیشتر  طور بهی مدیریتی و تعهد سازمانی، گر یمربارتباط مثبت بین 
 است. افتهی شیافزا

اثر منتورینگ بر موفقیت  9664رنخامیس، 
و  ها چالشمنتور شونده: 

 الزامات

مرشدی دارد. نتایج  مؤثرنتایج نشان داد که موفقیت فرد تحت تعلیم بستگی به اجرای 
زمان  رغم  یعلو قادر هستند تا افراد تحت تعلیم را  خواهند یم مرشدهادلالت کرد که 
، منتورینگ کنند. همچنین، منتورینگ برای برآورده سازی ردیگ یم ها آنزیادی که از 

ی افراد تحت تعلیم ضروری است. برای منتورینگ موفق، تعهد مدیریت ا توسعهنیازهای 
 ارشد و تجربه منتورها ضروری است.
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ی گر یمرباثر منتورینگ و  9664 نئوپان،
بر عملکرد کارکنان در 

 صنعت هتل

ی و منتورینگ اثر مثبت بر عملکرد کارمند دارد. گر یمربکه  کند یمدلالت  ها افتهی
مثبت و چشمگیر به هم مربوط است. منتورینگ و  طور بهی و عملکرد سازمانی گر یمرب

ی اثرات چشمگیری بر گر یمربمثبت به هم مربوط هستند.  طور  بهعملکرد سازمانی 
 ملکرد کلی سازمان ندارد.عملکرد کلی سازمان دارد و منتورینگ اثرات چشمگیری بر ع

ی و گر  یمربتفاوت  9664، 6روف
 منتورینگ چیست؟

 نیب را ها تفاوتی و منتورینگ بستگی به درخواست دارد. افراد گر  یمربتفاوت بین 
در میان مکاتب و افکار مختلف  کاملاً تواند یمو  کنند یمی بررسی گر یمربمنتورینگ و 
 متفاوت باشد.

تارورا، کریکو، 
، 9کارامجا و تریمبا

9664 

ی گر یمربی ها برنامهاثرات 
بر عملکرد کارکنان در 

 کار و  کسبفرایند 
 برونی فرعی ها بخش

 ی شده کنیاسپار 

ی تیم، گر یمربشامل  گذارد یم ریتأثفاکتورهای مختلفی که بر عملکرد محیط کار 
ی است. گر یمربخود  -ی فردیگر یمربی اجرایی و گر یمرب، کار و  کسبی گر یمرب
. دهد یم، متوسط عملکرد کارکنان را کاهش وکار  کسبی گر یمربی اجرایی و گر یمرب
. مطالعه توصیه دهد یمی توسعه فردی و تیم، متوسط عملکرد کارکنان را افزایش گر یمرب

ی توسعه فردی باید برای نتایج مورد انتظار به کار گر یمربی تیم و گر یمربکه  کند یم
 ند.گرفته شو

گنش، بوزاس، 
، 9سوبان و موناپو

9664 

مزایای منتورینگ و 
 ی در بخش عمومیگر یمرب

اثر چشمگیری بر مرشدی و  کنندگان مشارکتنتایج مطالعه نشان داد که نژاد و جنس 
بودند که برنامه مفید بود و تخصصی سازی  دهیعق هم کنندگان مشارکتمربیگری ندارد. 

ندارد. همچنین  ریتأثاز مربیگری و مرشدی  ها آنبر ارزیابی  کنندگان مشارکتعملکرد 
و اثر مثبت کمی در  دهد یممطالعه نشان داد که مربیگری و مرشدی عملکرد کاری را ارتقا 

 ارتقای عملکرد محیط کاری در بیمارستان فرونتیر در آفریقای جنوبی دارد.

اثرات منتورینگ در بخش  9666کیم، 
 عمومی

 عنوان بهی، انگیزش درونی و بیرونی رانتفاعیغش با بررسی مدیران عمومی و این پژوه در
. بین انگیزش درونی و ردیگ یمی کننده رضایت شغلی در تداعی با منتورینگ در نظر نیب شیپ

رضایت شغلی اثرات مثبت چشمگیری وجود دارد. اثر انگیزش بیرونی بر رضایت شغلی بسیار 
 طور بهاما  شود یمگیر و مثبت به اعتماد سازمانی مربوط چشم طور بهاست. رضایت شغلی 

مربوط است. منتورینگ  ریپذ سکیرو اهداف سازمانی  ها ارزش ومنفی به مزایای اقتصادی 
ی بین انگیزش درونی و بیرونی و رضایت شغلی دارد. منتورینگ در بخش ا واسطهاثر 

ی برای توسعه شغلشان و ایجاد ارتباط بهتر با همکاران ها سازمانبه اعضای  تنها  نهعمومی 
همچنین در یک ارتباط فزاینده بین انگیزش شغلی و رضایت شغلی نتیجه  کند یمفراهم 

 .شود یم

 ی منتورینگ پیامدهایی برای رهبران گزارش کردند.ها برنامهنشان داد که اکثر  ها افتهی منتورینگ در بخش عمومی 9662لیزا و برین، 
 طور بههای منفی برای مرشدی نشان داده شد.  پیامدهای مثبت بیشتری نسبت به پیامد

 افتهی  شیافزا نفس  به اعتمادمهارت ارتقا یافته و  به پیامدهای مثبت شامل دانش/ معمول
 .باشند یمتوجه شد و پیامدهای منفی شامل فقدان زمان و فقدان آموزش و درک مرشد 

محمدی الیاسی و 
  6924 نصیری،

دستاوردهای برنامه مرشدی 
 ها سازمانرسمی برای 

که مرشدی رسمی دستاوردهایی برای سازمان، مرشد و  دهد یمی پژوهش نشان ها افتهی
ی کارکنان، جانشین پروری، بهبود عملکرد ها تیقابلتوسعه  ها آنشاگرد دارد که اعم 

ی فردی ها مهارتونی و توسعه ی اجتماعی، افزایش رضایت درها شبکهسازمانی، توسعه 
 است.

سعیدی و دیگران، 
6921 

در  مؤثری، روشی گر یمرب
 آموزش کارکنان

و موفق در ارتقای  مؤثردر این تحقیق نشان داد که مربیگری روشی  شده انجاممطالعات 
یادگیری نیروی انسانی است و موجب بهبود و افزایش یادگیری، ارتقای عملکرد کارکنان، 

 .شود یمو افراد  ها سازمان بیشتر، کاهش استرس در نفس  به اعتماد

 

 
 

                                                           
1
 Rolfe 

2
 Taruru, Keriko, Ombui, Karanja, Tirimba 

3
 Ganesh, Bozas, SubbanMunapo, 
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 شناسی پژوهش روش 

ی ها شرکتشده در  کاررفته بهی آموزشی ها دورهبا توجه به هدف این پژوهش که تشخیص نوع، وضع مطلوب و موانع 
، این پژوهش کاربردی و از نوع توصیفی و به روش پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق را باشد یمسهامی عام 

ی، دو صنعت غذایی و دارویی انتخاب ا خوشهی ریگ نمونهکه با استفاده از روش  اند دادهی سهامی عام تشکیل ها شرکت
شرکت را  06 مجموع درد دارند که شرکت دارویی فعال در سهامی عام وجو 92شرکت غذایی و  99 که  ییآنجا ازشدند. 

ی قرار گرفتند و پرسشنامه تحقیق، از طریق بررس مورد ها شرکت، با استفاده از روش تمام شماری، کلیه دهند یمتشکیل 
پرسشنامه مربوط به  96پرسشنامه دربرگیرنده  42، تیدرنهاایمیل به مدیران منابع انسانی هر شرکت فرستاده شد؛ 

ی دارویی برگشت داده شد. پرسشنامه تحقیق حاضر از دو بخش ها شرکتپرسشنامه مربوط به  92ی غذایی و ها شرکت
مشخص کردن  منظور به سؤال 99ی مبنی بر تعیین نوع صنعت، سؤالاست، در بخش اول پرسشنامه، علاوه بر  شده لیتشک

آموزشی فعلی  دورهآن مربوط به نوع  سؤال 66 ی مطرح شد؛ کها نهیدوگز صورت بهی آموزشی ها دورهنوع و وضع مطلوب 
با  سؤال 2؛ در بخش دوم پرسشنامه، باشد یمآموزشی متناسب با شرکت  دورهمربوط به نوع مطلوب  سؤال 66و 

 کاملاً، 1، مخالف=9=نظر یب، 9، موافق=6موافق= کاملاًی لیکرت )ا درجه 4ی معکوس در قالب طیف گذار نمره
در  مورداستفادهی ریگ نمونهی آموزشی مطرح گردید. به دلیل اینکه روش ها دورهسی موانع برر منظور به( 4مخالف=

 پرداخته شد. SPSS افزار نرمبا استفاده از  ها داده، تنها به بررسی آمار توصیفی باشد یمپژوهش سرشماری 
 

 های پژوهش یافته 
 

 نوع صنعت (:2)جدول 
 درصد تجمعی درصد فراوانی نوع صنعت

 49 49 96 غذایی

 666 12 92 دارویی

  666 42 کل

 

 مورددرصد جامعه  12شرکت دارویی که  92درصد جامعه و  49شرکت غذایی دربرگیرنده  96، 9با توجه به جدول  
 ی قرار گرفتند.بررس مورد دهند یمرا تشکیل  مطالعه

 
 ها شرکتی آموزشی ها دورهوضع جاری  (:3)جدول 

 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره
 92 62 توافقات 26 16 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از  بلندمدت 29 49 ماه 69تا  9، بین مدت کوتاه 9
 یک سال

1 2 

نیازهای شغلی آینده  01 92 نیازهای عملکرد فعلی 9
 فرد

96 6/94 

فقط توجه به نیازهای  26 10 ی فردی و سازمانیازهاینتوجه به  1
 فردی

66 62 

ی ها بخشداشتن مهارت خاص در  4
 مختلف

 دهنده آموزشدانش  6/94 96
تنها در مورد بخش 

 خاصی از سازمان

92 01 

 2 4 معمولاً دهنده آموزش 26 49از  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
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ارشدیت نسبت به فرد تحت تعلیم 
 است

از فرد تحت  ارشدتر
 تعلیم است

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده نییتع

کمک به آگاهی افراد از  22 11
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

69 99 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و  2
 ی جدیدها مهارتیادگیری 

انتقال تجربه از  26 16
به فرد  دهنده آموزش

 تحت تعلیم

62 92 

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

پیشنهاد و مالکیت  19 94
اهداف توسط فرد تحت 

 تعلیم

99 40 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و  ها هیرومالکیت  09 90
فرایندها توسط فرد 

 تحت تعلیم

96 09 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و  66
گزارش  ازآنچه دهنده آموزشگزارش 

 کند یم

افزایش بصیرت، درک  26 16
و ملاحظات درونی فرد 

 تحت تعلیم

60 6/92 

 96/92 62/41 میانگین کل 29/02 14/92 میانگین کل 

 

ی با گر یمربمبتنی بر  شود یمبه کار گرفته  ها شرکتی آموزشی که در ها دوره، درمجموع، نوع 9با توجه به نتایج جدول  
 درصد است. 29/09و  14/92میانگین کل 

 
 ها شرکتی آموزشی ها دورهنوع مطلوب  (:4)جدول 

 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره
 6/94 96 توافقات 01 92 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از یک  بلندمدت 22 40 ماه 69تا  9، بین مدت کوتاه 9
 سال

6 6 

 91 61 نیازهای شغلی آینده فرد 24 19 نیازهای عملکرد فعلی 9

فقط توجه به نیازهای  22 14 توجه به نیازهای فردی و سازمانی 1
 فردی

69 6/96 

ی ها بخشداشتن مهارت خاص در  4
 مختلف

تنها  دهنده آموزشدانش  99 62
در مورد بخش خاصی از 

 سازمان

92 00 

از  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
 ارشدیت نسبت به فرد تحت تعلیم است

 معمولاً دهنده آموزش 22 11
از فرد تحت تعلیم  ارشدتر

 است

92 99 

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده نییتع

کمک به آگاهی افراد از  19 94
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

99 40 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و  2
 ی جدیدها مهارتیادگیری 

انتقال تجربه از  24 19
به فرد  دهنده آموزش

61 91 
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 تحت تعلیم

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

پیشنهاد و مالکیت اهداف  01 92
 توسط فرد تحت تعلیم

96 6/94 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و فرایندها  ها هیرومالکیت  26 16
 توسط فرد تحت تعلیم

60 6/92 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و  66
گزارش  ازآنچه دهنده آموزشگزارش 

 کند یم

افزایش بصیرت، درک و  92 99
ملاحظات درونی فرد 

 تحت تعلیم

94 06 

 21/91 41/62 میانگین کل 62/04 14/92 میانگین کل 

 

 62/04و  14/92ی با میانگین کل گر یمربمبتنی بر  ها شرکت، نوع دوره آموزشی مطلوب برای 1با توجه به نتایج جدول  
 درصد است.

 

 ی غذاییها شرکتوضع جاری  (:5) جدول
 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره

 62 66 توافقات 6/94 96 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از یک  بلندمدت 96 92 ماه 69تا  9 ، بینمدت کوتاه 9
 سال

6 6 

 64 2 نیازهای شغلی آینده فرد 90 96 نیازهای عملکرد فعلی 9

فقط توجه به نیازهای  19 91 ی فردی و سازمانیازهاینتوجه به  1
 فردی

0 66 

ی ها بخشداشتن مهارت خاص در  4
 مختلف

تنها  دهنده آموزشدانش  62 66
در مورد بخش خاصی از 

 سازمان

62 92 

از  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
 نسبت به فرد تحت تعلیم است تیارشد

 معمولاً دهنده آموزش 12 92
از فرد تحت تعلیم  ارشدتر

 است

9 9 

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده  نییتع

کمک به آگاهی افراد از  19 91
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

0 66 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و  2
 ی جدیدها مهارتیادگیری 

انتقال تجربه از  16 99
به فرد  دهنده آموزش

 تحت تعلیم

2 69 

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

مالکیت اهداف پیشنهاد و  99 69
 توسط فرد تحت تعلیم

62 92 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و فرایندها  ها هیرومالکیت  99 62
 توسط فرد تحت تعلیم

66 62 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و  66
گزارش  ازآنچه دهنده آموزشگزارش 

 کند یم

افزایش بصیرت، درک و  90 96
فرد ملاحظات درونی 
 تحت تعلیم

2 64 

 41/61 90/2 میانگین کل 44/90 62/92 میانگین کل 
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 .هست درصد 44/90و  62/96ی با میانگین کل گر یمربی غذایی مبتنی بر ها شرکت، وضع جاری 4با توجه به جدول     
 

 ی غذاییها شرکتمطلوب  وضع (:6)جدول 
 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره

 6/96 69 توافقات 96 62 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از یک  بلندمدت 49 96 ماه 69تا  9، بین مدت کوتاه 9
 سال

6 6 

 66 0 نیازهای شغلی آینده فرد 19 91 نیازهای عملکرد فعلی 9

فقط توجه به نیازهای  16 99 ی فردی و سازمانیازهاینتوجه به  1
 فردی

2 69 

تنها  دهنده آموزشدانش  69 2 ی مختلفها بخشداشتن مهارت خاص در  4
در مورد بخش خاصی از 

 سازمان

99 16 

از  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
 ارشدیت نسبت به فرد تحت تعلیم است

 معمولاً دهنده آموزش 16 99
از فرد تحت  ارشدتر

 تعلیم است

2 69 

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده نییتع

کمک به آگاهی افراد از  69 69
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

62 96 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و یادگیری  2
 ی جدیدها مهارت

انتقال تجربه از  16 99
به فرد  دهنده آموزش

 تحت تعلیم

2 69 

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

مالکیت پیشنهاد و  90 96
اهداف توسط فرد تحت 

 تعلیم

2 64 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و  ها هیرومالکیت  19 91
فرایندها توسط فرد 

 تحت تعلیم

0 66 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و گزارش  66
 کند یمگزارش  ازآنچه دهنده آموزش

افزایش بصیرت، درک و  64 2
ملاحظات درونی فرد 

 تحت تعلیم

96 90 

 6/62 41/66 میانگین کل 29/99 14/62 میانگین کل 

 

 29/99 و 14/62ی با میانگین کل گر یمربی غذایی، ها شرکتی آموزشی ها دوره، وضع مطلوب 0با توجه به جدول 
 درصد است.

 
 ی داروییها شرکتوضع جاری (: 7) جدول

 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره
 62 66 توافقات 6/94 96 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از  بلندمدت 19 91 ماه 69تا  9، بین مدت کوتاه 9
 یک سال

9 4 
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نیازهای شغلی آینده  6/92 60 نیازهای عملکرد فعلی 9
 فرد

66 62 

فقط توجه به نیازهای  92 99 ی فردی و سازمانیازهاینتوجه به  1
 فردی

4 2 

 دهنده آموزشدانش  62 66 ی مختلفها بخشداشتن مهارت خاص در  4
تنها در مورد بخش 

 خاصی از سازمان

66 92 

از ارشدیت  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
 نسبت به فرد تحت تعلیم است

 معمولاً دهنده آموزش 19 91
از فرد تحت  ارشدتر

 تعلیم است

9 4 

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده نییتع

کمک به آگاهی افراد از  6/94 96
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

2 69 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و یادگیری  2
 ی جدیدها مهارت

انتقال تجربه از  92 62
به فرد  دهنده آموزش

 تحت تعلیم

66 62 

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

پیشنهاد و مالکیت  6/96 69
اهداف توسط فرد تحت 

 تعلیم

64 90 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و  ها هیرومالکیت  92 62
فرایندها توسط فرد 

 تحت تعلیم

66 62 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و گزارش  66
 کند یمگزارش  ازآنچه دهنده آموزش

 افزایش بصیرت، درک 6/94 96
و ملاحظات درونی فرد 

 تحت تعلیم

2 69 

 62/64 26/2 میانگین کل 24/96 90/62 میانگین کل 

 

 درصد است. 24/96 و 90/62ی با میانگین کل گر یمربی دارویی مبتنی بر ها شرکت، وضع جاری 2جدول با توجه به       

 

 ی داروییها شرکتوضع مطلوب  (:8)جدول 
 درصد فراوانی منتورینگ درصد فراوانی یگر یمرب شماره

 61 2 توافقات 99 62 قرارداد رسمی 6

و بیشتر از  بلندمدت 14 90 ماه 69تا  9، بین مدت کوتاه 9
 یک سال

6 6 

نیازهای شغلی آینده  99 62 نیازهای عملکرد فعلی 9
 فرد

4 2 

فقط توجه به نیازهای  92 99 ی فردی و سازمانیازهاینتوجه به  1
 فردی

4 2 

 دهنده آموزشدانش  6/96 69 ی مختلفها بخشداشتن مهارت خاص در  4
تنها در مورد بخش 

 خاصی از سازمان

64 90 

 66 0 معمولاً دهنده آموزش 90 96 تیارشداز  تر مهم دهنده آموزشی ها مهارت 0
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از فرد تحت  ارشدتر نسبت به فرد تحت تعلیم است
 تعلیم است

کمک به افراد در دستیابی به اهداف  2
 شده نییتع

کمک به آگاهی افراد از  99 69
فرهنگ، عملکردها، 

و قوانین  ها استیس
 نانوشته سازمان

61 91 

کمک به افراد برای توسعه، ارتقا و یادگیری  2
 ی جدیدها مهارت

انتقال تجربه از  6/94 96
به فرد  دهنده آموزش

 تحت تعلیم

2 69 

پیشنهاد و مالکیت اهداف توسط  2
 دهنده آموزش

پیشنهاد و مالکیت  6/92 60
اهداف توسط فرد تحت 

 تعلیم

66 62 

توسط  ندهایفراو  ها هیرومالکیت  66
 دهنده آموزش

و  ها هیرومالکیت  92 62
فرایندها توسط فرد 

 تحت تعلیم

66 62 

بازخورد توسط تغییر در عملکرد و گزارش  66
 کند یمگزارش  ازآنچه دهنده آموزش

افزایش بصیرت، درک  99 69
و ملاحظات درونی فرد 

 تحت تعلیم

61 91 

 26/61 29/2 میانگین کل 66/96 62 میانگین کل 

 

و  62ی با میانگین کل گر یمربی دارویی نیز ها شرکتی آموزشی متناسب با ها دوره، نوع 2با توجه به جدول شماره  
 درصد است. 66/96
 

 کل صورت  بهدو صنعت  موانع (:1)جدول 
 مخالف کاملاً مخالف نظر یب موافق موافق کاملاً آماره سؤال ردیف

 61 96 9 9 9 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهزمان کافی در  6

 91 41 4 4 4 درصد

ی آموزشی حمایت ها دورهمقامات سازمان از  9
 کنند ینم

 62 99 4 9 9 فراوانی

 99 16 2 4 9 درصد

ی منفی نسبت به افراد تحت تعلیم وجود ها نگرش 9
 دارد

 61 94 2 9 9 فراوانی

 91 19 64 9 9 درصد

ی آموزشی ها دورهدرک کافی از اهداف و انتظارات  1
 وجود ندارد

 99 91 1 6 6 فراوانی

 92 19 2 6 6 درصد

واضح  صورت بهی آموزشی ها دورهی گذار هدف 4
 ردیگ ینمصورت 

 91 92 9 6 6 فراوانی

 19 12 4 6 6 درصد

 2 62 69 4 9 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهتعهد کافی نسبت به  0

 64 92 6/96 2 9 درصد

و فرد تحت تعلیم  دهنده آموزشهماهنگی بین  2
 ردیپذ ینمی صورت آسان به

 66 64 2 2 0 فراوانی

 62 90 61 69 66 درصد

 

ی آموزشی در دو صنعت غذایی و دارویی به ترتیب با بیشترین درصد فراوانی ها دورهمانع  نیتر مهم ،2جدول با توجه به 
ی آموزشی و حمایت ها دورهو فرد تحت تعلیم، عدم تعهد و زمان کافی برای  دهنده آموزششامل هماهنگی نامناسب بین 
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ی منفی نسبت به افراد تحت تعلیم، عدم درک کافی از اهداف و ها نگرشی آموزشی، ها دورهکم مقامات سازمان از 
 .باشند یمی آموزشی ها دورهی نامناسب گذار هدف تیدرنهاانتظارات و 

 

 موانع شرکت غذایی(: 91)جدول 
 مخالف کاملاً مخالف نظر یب موافق موافق کاملاً آماره سؤال ردیف

 62 62 6 9 6 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهزمان کافی در  6

 69 96 6 9 6 درصد

ی آموزشی حمایت ها دورهمقامات سازمان از  9
 کنند ینم

 69 69 9 9 9 فراوانی

 6/96 6/96 9 9 9 درصد

ی منفی نسبت به افراد تحت تعلیم وجود ها نگرش 9
 دارد

 0 62 1 6 6 فراوانی

 66 92 2 6 6 درصد

ی آموزشی ها دورهدرک کافی از اهداف و انتظارات  1
 وجود ندارد

 2 61 1 6 6 فراوانی

 61 91 2 6 6 درصد

واضح  صورت بهی آموزشی ها دورهی گذار هدف 4
 ردیگ ینمصورت 

 61 60 6 6 6 فراوانی

 91 6/92 6 6 6 درصد

 9 2 2 1 9 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهتعهد کافی نسبت به  0

 4 69 69 2 9 درصد

و فرد تحت تعلیم  دهنده آموزشهماهنگی بین  2
 ردیپذ ینمی صورت آسان به

 2 66 9 9 9 فراوانی

 69 62 9 4 9 درصد

 

 آموزشی غذایی، عدم سهولت در هماهنگی میان ها  شرکتی آموزشی ها  دوره، در میان موانع 66با توجه به جدول  
، عدم زمان ها دورهی آموزشی، حمایت کم مقامات سازمان از ها دورهو فرد تحت تعلیم، عدم تعهد کافی نسبت به  دهنده 

 .اند داشتهبیشترین درصد را میان موانع  ها دورهکافی در 
 

 ی داروییها  شرکتموانع  (:99)جدول 

 مخالف کاملاً مخالف نظر یب موافق موافق کاملاً آماره سؤال ردیف
 2 62 6 9 6 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهزمان کافی در  6

 69 96 6 9 6 درصد

 2 66 9 6 6 فراوانی کنند ینمی آموزشی حمایت ها دورهمقامات سازمان از  9

 69 62 4 6 6 درصد

ی منفی نسبت به افراد تحت تعلیم وجود ها نگرش 9
 دارد

 2 2 4 9 9 فراوانی

 61 61 2 9 9 درصد

ی آموزشی ها دورهدرک کافی از اهداف و انتظارات  1
 وجود ندارد

 61 66 6 6 6 فراوانی

 91 62 6 6 6 درصد

واضح صورت  صورت بهی آموزشی ها دورهی گذار هدف 4
 ردیگ ینم

 66 66 9 6 6 فراوانی

 62 62 4 6 6 درصد

 0 66 4 6 6 فراوانی ی آموزشی وجود نداردها دورهتعهد کافی نسبت به  0

 66 62 2 6 6 درصد

و فرد تحت تعلیم  دهنده آموزشهماهنگی بین  2
 ردیپذ ینمی صورت آسان به

 1 1 0 1 1 فراوانی

 2 2 66 2 2 درصد
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و فرد تحت  دهنده آموزشی دارویی، هماهنگی بین ها شرکتموانع آموزشی در  نیتر مهم ازجمله، 66با توجه به جدول  
 ی آموزشی است.ها دورهی منفی نسبت به افراد و عدم زمان کافی برای ها نگرشتعلیم، 

 

 گيری و پيشنهادات پژوهش  نتيجه 

، توجه به توسعه و آموزش، یادگیری، رشد و شدن یجهانو پدیده  ها شرکتامروزه با توجه به فضای رقابتی موجود میان 
از چه نوعی  ها شرکتدر  شده گرفتهی آموزشی به کار ها دوره. اطلاع از اینکه باشد یمارتقای کارکنان امری ضروری 

و  ها دوره بهتر  چهی آموزشی وجود دارد، به برگزاری هر ها دورهاز انواع متفاوت  کی  کدامو همچنین تمایل به  باشند یم
این، مدیران منابع دستیابی به سطح بالایی از تغییر مثبت، یادگیری و رشد را فراهم خواهد کرد. علاوه بر  تینها در

را خواهند داشت و در  شده دادهی در کمک به برگزاری دوره آموزشی تشخیص تر قیدقی زیر برنامه ها شرکتانسانی 
ی یا گر یمربمبتنی بر  ها شرکتی آموزشی ها دورهجهت دستیابی به آن تلاش خواهند کرد. دو شیوه متداول در برگزاری 

. اهمیت باشد یم ها سازمانعوامل برای توسعه و رشد افراد و  نیمؤثرترو  نیتر مهمی یکی از گر یمرب منتورینگ است.
گسترش و توسعه روزافزون دانش  ی مختلف وها یفناوراین روش بخصوص در دنیای امروزی به خاطر پیشرفت شتابان 

همراه با افزایش انتظارات مشتریان باعث  کار و  کسبامروزه محیط رقابتی  واقع در. شود یمنمایان  شیپ از  شیببشری 
راهی همیشگی برای بهبود  ها سازمانمستمر عملکرد خود را بهبود بخشند، یادگیری مستمر در  طور به ها سازمان شود یم

ی را ا نهیبهی ها فرصتو مربیگری  دیآ یم به دستتشویق و تحریک یادگیری افراد  لهیوس  بهعملکرد است که این امر 
با  کند یمایفا  ها سازمان. مدیر یا کارفرما یا هر فردی که نقش مربی را در دهد یمدستیابی برای این امر ارائه برای 

برساند. مربی  استعداد کارکنان را شکوفا و عملکرد آنان را به حداکثر تواند یمی با کارکنان خود، گر یمرببرقراری رابطه 
شناسایی  آن را کشف و توان یمدارد و  اریدر اختبرای توسعه را  ازیموردنمنابع  و ها یژگیومعتقد است که کارکنان تمام 

از طریق راهنمایی برای  هیالحما تحتاز طرفی دیگر، منتورینگ، به مفهوم کمک به فرد  (.6921سعیدی و دیگران، کرد )
درباره شرکت، صنعت یا شغل از موفق شدن است. رابطه منتور و فرد تحت تعلیم با نصیحت سیاسی، اطلاعات، راهنمایی 

و دارای تجربه بیشتر هستند و مقام بالاتری در  تر مسن معمولاًکمتر است. منتور ها  باتجربهبیشتر به فرد  باتجربهفرد 
و بر  کنند یمی نقش عمل ها مدل عنوان بهسازمان دارند، اما بیرون از زنجیره تقاضای فرد تحت تعلیم، منتورها 

که برای  کنند یمیی فراهم ها  حتینصبرای مراحل بعدی شغل  ها آن. کند یمی سیاسی و توسعه فردی تمرکز ها مهارت
فرد  . رابطه منتور وشود یمی حقوق و مزایای جذاب توصیه ها بستهی یا افتنی دستی ها تیموقعفرد تحت تعلیم در مورد 

 .(9669)پلن،  استبه نقش جدید وارد شوند مفید  هندخوا یمتحت تعلیم برای افرادی که خارج از شغل هستند و یا 
است که بر اهداف فردی و سازمانی و عملکرد فعلی فرد  مدت کوتاهی مبتنی بر قرارداد رسمی و دوره زمانی گر یمرب اساساً

 شده در میان صنایع غذایی و دارویی کاررفته بهی آموزشی ها دوره. با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، نوع کند یمتمرکز 
ی نوع مطلوب و متناسب با صنایع و هر یک از طورکل بهی است. همچنین گر یمربیی، تنها بهو همچنین هر یک از صنایع 

در تعیین وضع جاری و مطلوب، تمایل بیشتری به برگزاری  ها شرکتی است، زیرا که گر یمربیی نیز تنها بهصنایع 
که شغل و  نندیب یمافراد به این دلیل آموزش  ازآنجاکهو بر اساس قرارداد رسمی دارند و  مدت کوتاهی آموزشی ها دوره

است.  قرارگرفتهبیشتری نسبت به نیازهای آینده  موردتوجهانجام دهند، نیازهای عملکرد فردی  مؤثرتروظیفه فعلی را 
ت و افراد تمایل بیشتری دارند که به اهداف اس تیارشداز  تر مهم دهنده آموزشعلاوه بر این، مهارت و دانش 

و قوانین نانوشته اطلاع یافته و به بصیرت بیشتری  ها استیسدست یابند نسبت به اینکه تنها از عملکرد،  شده مشخص
و بازخورد با تغییر در عملکرد فرد مشخص  شده نییتع دهنده آموزشی یادگیری توسط ندهایفرادست یابند. همچنین، 

بیشتری  توجه موردی نسبت به منتورینگ گر یمرب، ها شرکت. بنابراین، با توجه به موارد مذکور، در میان شود یم
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، عدم هماهنگی میان موردمطالعهی ها شرکتی آموزشی در ها دورهاز سوی دیگر، در تعیین موانع  است. قرارگرفته
ی ها دورهآموزشی، عدم وجود زمان کافی در ی ها دورهو فرد تحت تعلیم، عدم تعهد کافی نسبت به  دهنده آموزش

ی ها دورهموانع  نیتر مهم عنوان بهو نگرش منفی نسبت به افراد تحت تعلیم  ها شرکتآموزشی، حمایت کم مقامات 
  چهبرگزاری هر  منظور  به رو نیا از. باشد یم( همسو 9662لیزا و برین ) قیتحقآموزشی تشخیص داده شدند که با نتایج 

و فرد تحت تعلیم در برگزاری  دهنده آموزشکه هماهنگی بیشتری میان  شود یمی آموزشی پیشنهاد ها دوره بهتر
و تحت تعلیم باید توجه، تمرکز و تعهد بیشتری نسبت به  دهنده آموزشآید. همچنین فرد  به دستی آموزشی ها دوره
 تیدرنهاتخصیص دهند تا رشد، یادگیری و  ی آموزشیها دورهی آموزشی داشته باشند و زمان کافی را به ها دوره

ی آموزشی افراد و شرکت ازهاینباید نسبت به  ها سازماناثربخشی بیشتری حاصل شود. علاوه بر این، مدیران و عاملان 
باید نگرش و دید  دهندگان آموزشی آموزشی را فراهم سازد. همچنین، ها دورهحساس بوده و بستر و شرایط برگزاری 

از حمایت کافی برخوردار باشند و  ها آنی افراد تحت تعلیم داشته باشند تا ها یتوانمندو  ها یستگیشابه  مثبتی نسبت
 حاصل شود. اثربخشبیشتر، یادگیری  نفس اعتمادبهضمن دستیابی به 

 

 منابع

  ،کنفرانس نیچهارم، ارائه مدلی برای پرورش مدیران کارآفرین بر مبنای مربیگری ،(6921) ،یمصطفاسلامبول چی 
 . ی بازها ینوآوری و نیکارآفری مدیریت و حسابداری و اولین کنفرانس الملل نیب

 در آموزش  مؤثری روشی گر یمرب (،6921) ،محمودسعیدی رضوانی،  یدی، طیبه، بذرافشان مقدم، مجتبی،سع
 پایدار. توسعهی آموزش، یادگیری، اشتغال و الملل نیباولین کنفرانس  ،کارکنان

  ،تیمی کارکنان دانشگاه بوعلی  کار بارابطه سبک رهبری معنوی مدیران  (،6920) ،نهیمدهمتی،  ،سیروسقنبری
 . 06-12، صص 9، شماره 66دوره رهبری و مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار، ، سینا
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