
                                       

ISSN:2821-1588 htpps://www.jadm.khadu.ir 

 

Journal of Air Defense Management 
Volume 4, Issue 13 

Spring 2025 
P.P. 49-68   

 

Research Paper 
Socialization Model of Newly Hired People with 

Mentoring Approach  
Hadi Eskandari1, Abbas Nargesian2, Marjan Fayyazi3 

1. Ph.D. Student in Public Administration, Kish International Campus, University of Tehran, Kish, Iran. E-mail: Hadieskandari@ut.ac.ir 
2. Associate Prof., Department of Leadership and Human Capital, Faculty of Public Administration and Organizational Sciences, Faculty of 
Management, University of Tehran, Tehran, Iran. Email: Anargesian@ut.ac.ir 
3. Associate Prof., Department of Leadership and Human Capital, Faculty of Public Administration and Organizational Sciences, Faculty of 
Management, University of Tehran, Tehran, Iran. E-mail: Mfayyazi@ut.ac.ir 
bArticle Information Abstract 
Received: 
2024/11/23 

 
Accepted: 
2025/01/23 

Background & Purpose: In today's organizations, the socialization of new 
employees is known as one of the key factors in reducing adaptation time, 
increasing productivity, and strengthening organizational commitment. 
Meanwhile, the use of innovative approaches such as mentoring as an effective 
tool to facilitate this process has attracted a lot of attention. Based on this, in the 
present research, the socialization model of newly hired people with the 
mentoring approach has been presented among the faculty members of Tehran 
University of Medical Sciences. 
Methodology: This research is qualitative and practical. Its participants were 
newly recruited academic faculty members (mentees) of Tehran University of 
Medical Sciences, who were determined through the purposeful sampling method. 
A semi-structured interview was used to identify the socialization categories of 
newly hired people with the mentoring approach, and in-depth interviews were 
conducted with 21 newly hired academic faculty members (mentees) of the 
University of Medical Sciences. Van Manen's phenomenological method 
(thematic analysis) was used for data analysis. 
Findings: The result of the research data analysis included the emergence of 6 
clusters with 18 main themes and 76 sub-themes. The topics related to "what and 
nature of lived experiences" consist of 3 general clusters (central category, 
strategy and results) in 7 main topics and 26 sub-topics. The topics related to 
"how" consisting of 4 general clusters (facilitator, moderator, barriers and 
background) were explained in 11 main topics and 57 sub-themes. 
Conclusion: Documenting organizational socialization makes the members of the 
organization feel more ownership towards the organization. By providing a 
platform for interactive learning, active participation and exchange of 
experiences, this model not only helps people's career success, but also improves 
organizational productivity. 
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  
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 تاريخ پذيرش:
١١/١٤٠٣ /٠٤ 

عنوان يكي از عوامل كليدي در كــاهش پذيري كاركنان جديد بههاي امروزي، جامعهدر سازمان  و هدف: زمينه  
شود. در ايــن ميــان، اســتفاده از رويكردهــاي وري، و تقويت تعهد سازماني شناخته ميزمان انطباق، افزايش بهره
. عنوان يك ابزار مؤثر براي تسهيل اين فرايند، توجه زيادي را به خود جلب كرده استنوآورانه مانند منتورينگ به

  ي اعضــا   ن ي در ب ــ  نــگ ي منتور   كــرد ي پذيري افراد  جديدالاستخدام  بــا رو ارائه مدل جامعه   حاضر به   پژوهش بر اين اساس، در 
 .پرداخته شده است تهران    ي علمي دانشگاه علوم پزشك هيات 

)  هــا ي (منت   دالاستخدام ي علمي جد   هيات ي  كنندگان آن، اعضا است. مشاركت   ي و كاربرد   ي ف ي ك   ق ي تحق   ن ي ا شناسي:  روش
پذيري  جامعه   ي ها مقوله   يي شناسا   ي شدند. برا   ن يي هدفمند تع   ي ر ي گ روش نمونه   ق ي كه از طر   بودند تهران    ي دانشگاه علوم پزشك 

علمي  نفــر از اعضــاهيات   ٢١اســتفاده شــد و بــا    افته ي ســاختار مه ي از مصــاحبه ن   نــگ، ي منتور   كــرد ي افراد  جديدالاستخدام  بــا رو 
  ي شناس ــدار ي هــا از روش پد داده   ل ي تحل   ي عمل آمد. برا به   ق ي عم   ي ها مصاحبه   ي ) دانشگاه علوم پزشك ها ي (منت   دالاستخدام ي جد 

 . نن استفاده شد ا ) ون م ي ا ه ي درون ما   ل ي و تحل   ه ي (تجز 

  ي فرع   ه ي درون ما   ٧٦و     ي اصل   ه ماي درون   ١٨با    بندي خوشه   ٦شدن    دار ي پژوهش شامل پد هاي  نتيجه تحليل داده  ها: يافته

)  ج ي راهبرد و نتا   ، ي (مقوله محور   ي كل   بندي خوشه   ٣، مشتمل بر  "سته ي تجارب ز   ت ي و ماه   ي ست ي چ "مربوط به    ي ها ه ي . درون ما بود 
  ي كل ــ  بنــدي خوشــه   ٤مشــتمل بــر     "ي چگونگ "مربوط به    ي ها ه ي ما است. درون   ي فرع   ه ماي درون   ٢٦و     ي اصل   ه ماي درون   ٧  ر د 

 . دند ي گرد   ح ي تشر   ي فرع   ه ماي درون   ٥٧و    ي اصل   ه ماي درون   ١١) در  نه ي موانع و زم   گر، ل ي تعد   گر، ل ي (تسه 

.  شود ي سازمان نسبت به سازمان م   ي اعضا   ي شتر ي ب   ت ي احساس مالك   موجب   ي سازمان   ي ر ي پذ جامعه   ي مستندساز   گيري: نتيجه
اين مدل با فراهم كردن بستري براي يادگيري تعاملي، مشاركت فعال و تبادل تجربيــات، نــه تنهــا بــه موفقيــت 

 .بخشدوري سازماني را نيز ارتقا ميكند، بلكه بهرهشغلي افراد كمك مي

 ها: كليدواژه 

  ،پذيريجامعه 
   دالاستخدام،يافراد جد

  نگ،يمنتور
 .انيسازم رشيپذ

 نويسنده مسئول: 
 ي اسكندر يهاد
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 مقدمه
ها و تــلاش بــراي ارتقــاي كيفيــت و در دنيــاي مــدرن، اهميــت منــابع انســاني در ســازمان

الــدين و جمالهاي مديران است (ويژه در استخدام افراد جديد از اولويتهاي آنان بهتوانمندي
ــق از مــدل جامعه٢٠٢٢همكــاران،  ــروي انســاني ). مــديران موف ــرورش ني ــراي پ ــذيري ب پ

هاي سازمان آشنا شده و بــراي گيرند، تا اين افراد با فرهنگ و ارزش جديدالاستخدام بهره مي
پذيري ). فرآيند جامعه٢٠١٩،  ١سولويا  و   ٢٠١٥ليگادو و آنتوني،  ايفاي نقش مؤثر آماده شوند (

هاي سازمان بــه اعضــاي كند تا با يادگيري باورها، هنجارها، و ارزش واردان كمك ميبه تازه
معتقدند ) ٢٠٢٠) و گانون (٢٠٢٢). چلوتي و همكاران (١٣٩٥نژاد،  عزيزيتبديل شوند (  يمؤثر

واردان را از گيــرد و تــازهها را در برميها، دانش و نگرش تغييرات در مهارت  ،پذيريكه جامعه
چلــوتي و همكــاران ( كنــدكننده ســازمان تبــديل ميافراد خارجي به اعضاي مؤثر و مشاركت

 ــاســت كــه از طر  ينــديفرا  يرپذيجامعه  . از ديدگاه آنان،)٢٠٢٠،و گانون  ٢٠٢٢،  ــآن  قي  كي
 ابدييم  قيتطب  يو مؤثر سازمان  كپارچهيفرد    كيبه    يفرد خارج  كياز    يسازمان  ديكارمند جد

 ــها و روابــط جدها، ارزش نگرش   ها،ييها، دانش، تواناتوسعه در مهارت  اي  راتييشامل تغو    دي
 .  )٢٠٢٢،چلوتي و همكاران ( است

 ــاول  راتيتأث  راياست، ز  ياتيح  دالاستخداميافراد جد  يبرا  يريپذجامعه  نديتوجه به فرا  هي
 ــبــه ا  يتوجهيشكل دهد. ب  قيطور عمها را بهرفتار و عملكرد آن  توانديم ممكــن  نــديفرا ني

بــه   جــهيشــود و در نت  يســازمان  يخــارج از چــارچوب و هنجارهــا  ياست باعث بروز رفتارها
 ــا .و تــرك كــار منجــر گــردد  ييجاتعــارض، جابــه  ،يمنف  يها و رفتارهانگرش  در  نــديفرا ني

انتظارات و   نيدر ب  هاتنش حاصل از تفاوت  تواندمي  ها،آن در سازمان  حيصح  يچارچوب اجرا
. بــر )٢٠١٨،  ٢كــامين و پــائولي(را بــه حــداقل رســاند    يشغل  هايتيكاركنان با واقع  لاتيتما

انتخــاب و اســتخدام   بــراي  را  خــود  منابع  جهان  سراسر  در  ها، سازمانپيشينمطالعات  اساس  
 ســتخدام، انتخــاب و احــالبااين. كننــديم ــ گــذاريهيكاركنان ســرما نيو مولدتر  نيدوارتريام

-، سازمانواقع  دركند.  ينم  نيرا تضم  ديكاركنان جد  تيو آماده، موفق  كردهتحصيل  انيمتقاض
و مــؤثر   عيرا ســر  هاآنالاستخدام تمركز كنند تا  ديكاركنان جد  يرپذيجامعه  نديبر فرآ  دباي  ها

 .  )٢٠١٩سولويا، ( است نگيمنتورسازوكار  استفاده از  كردهايرو نياز ا يكي  وسازند 
بــالا) در  تجربــه بــاآن منتــور (  ياست كه در راســتا  يشخص  نيرابطه ب  كي  نگيمنتور
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تــا   رســانديم ــ  ياريالاستخدام  ديخود همچون افراد جد  تجربهكمبه همكار    يشغل  هاينهيزم
كــه نمودند   اني) ب٢٠١٦و واندنبرگ (  نتي. لاپو)٢٠١٤آلن،  (  ابديرشد    خود  در شغل  زين  شانيا

 شامل  را  هادر سازمان  يتوسعه منابع انسان  يبردهاو راه  كردهاروي  ها،برنامه  شتريب  نگ،يمنتور
 ــو تقو  دهــيجهــت  ت،يرا فراهم، حما  يمنت  ايو حرفه  يدر آن منتور، رشد فرد  و  شودمي  تي

) مطرح نمودند كــه ٢٠٢١گامج و همكاران (  ن،ي. همچن)٢٠١٧لاپوينت ووندربرگ،  (  دينمايم
در دانــش،  تمشــارك ينوع ،يريادگيمستمر  نديرابطه بلندمدت و فرا كي  عنوانبه  نگيمنتور

 شــوديفــرد منجــر م ــ  كي  هايليپتانس  تيو تقو  يياست كه به شناسا  قيو تعامل عم  نشيب
 ــآن    يط ــ  كــه  است  ينديفرآ  نگي. منتور)٢٠٢١،گامج و همكاران(  يفــرد باتجربــه، دارا  كي

 ــرا در راه تكامل عقا  گريفرد د  كي،  فكرصاحباطلاعات و    ايو حرفــه يتيو رشــد شخص ــ  دي
افــراد   يرپــذيمناسب در كاربست جامعــه  كرديرو  كي  عنوانبه  . اين تكنيككنديم  ييراهنما

كــه ) نشــان دادنــد  ٢٠١٤. چن و همكــاران ()٢٠٢٠،گانون(  شوديالاستخدام محسوب مديجد
احساســات و   نگــرش،الاســتخدام بــه  ديكه كاركنــان جد  كنديرا ايجاد م  يشرايط  نگيمنتور
داشــته   زانگي ــجانياز علائم ه  اريهوش  يتوانند يك منبعميداشته و    يدسترس  رانيمد  يتواناي

گــامج و (و همه را نســبت بــه عواقــب آن آگــاه نماينــد    يباشند تا مشكلات بالقوه را شناساي
 .  )٢٠٢١،همكاران
 ــاول  يو ســازگار  قيدر تطب  يخاص  تياهم  هادر سازمان  يرپذيجامعه  نديفرآ كاركنــان   هي

 ــ، از طرواقــع  در.  )٢٠١٨كامين و پــائولي،  (الاستخدام دارد  ديجد  يســازمان  يرپــذيجامعــه  قي
 خ،تاري  ها،را درباره هنجارها، اهداف، ارزش   متنوعي  اطلاعات  ،اندشدهاستخدامكه تازه    يافراد

 ــ  است،يس عملكــرد در درون ســازمان را بــه دســت  يبــرا يضــرور يفــرد  نيزبان و روابط ب
 ينقــش مهم ــ هاآن  يرپذيو جامعه  واردتازهافراد    هايدر آموزش   ويژهبه  نگي. منتورآوردنديم

 ــ  يمشاوره ساده و مبتن  اي  ييتنها راهنما  نگيمنتور  چراكهدارد؛    شــدهتعيين شيبر وظيفــه از پ
بــر علاقــه و خواســت هــر دو طــرف بــوده و  يمســتمر مبتن ــ يتعامل نديفرا  كينيست؛ بلكه  

و صادقانه ميان يــك فــرد باتجربــه و يــك   يمنسجم، گسترده، متقابل، پويا، حمايت  يچارچوب
 ،يعــاطف  ،يشــناخت  نظــر  ازفــرد    ايآن رشــد حرفــه  يياست و هدف غا  تجربهكمآغازگر راه  

اســت كــه موجــب ارائــه   ينــديفرا  نــگيمنتور.  )٢٠٢١هوسي،  (  است  يرفتار  يو حت  يمهارت
باعث  صورتبدينشده تا  يانفراد صورتبه ردستانيز تيحما زيو ن رانيمد  يرسم  هايكمك
 .)٢٠١٣هوزينگ، ( بعد از شروع به كار در سازمان گردند هاآن تيموفق

پــذيري مطــرح شــده منتورينگ به عنوان يك رويكرد نوين و اثربخش در فرآيند جامعه
گيري از تجربيات و دانش كاركنان با تجربه، فضــايي بــراي انتقــال است. اين رويكرد با بهره

آورد. هاي كاري فراهم ميدانش ضمني، تقويت ارتباطات انساني، و تسريع يادگيري در محيط
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تواند علاوه بــر كــاهش اســترس و اضــطراب افــراد اند كه منتورينگ ميتحقيقات نشان داده
جديدالاستخدام، حس تعلق به سازمان را تقويت كنــد و منجــر بــه افــزايش انگيــزه و تعهــد 

هاي كارآمد منتورينگ كــه بــا نيازهــا و سازي مدلبا اين حال، طراحي و پياده  .كاركنان شود
شرايط خاص هر سازمان سازگار باشد، چالشي جدي است. عدم وجــود چــارچوب مشــخص و 

هاي فرهنگي، سازماني، و فردي، از موانع اصلي در استاندارد براي اين فرآيند، به همراه تفاوت
 ــا  .رونددستيابي به اثربخشي اين رويكرد به شمار مي  ــاز طر  نــدتوايمســئله م ــ  ني انجــام   قي

الاســتخدام ديكاركنان جد يرپذي. جامعهابديتحقق  زيدر كشور ما ن  يو كاربرد  يبوم  قاتيتحق
 چيه ــ  بــاًيكشــورمان اســت كــه تقر  يعلم ــ  قــاتيدر تحق  ديجد  ايمقوله  نگيمنتور  كرديبا رو

در خصوص عوامل گونــاگون   يآن نپرداخته است و اطلاعات كم  يبوم  يبه مدلساز  يپژوهش
پــذيري مدل جامعهپژوهش به دنبال پاسخي براي اين سوال است كه    نيدارد؛ لذا ا  وجودآن  

 يعلمي دانشگاه علوم پزشــكهيات  ياعضا  نيدر ب  نگيمنتور  كرديالاستخدام با روديافراد جد
 .چگونه است؟  تهران

 پژوهش ةپيشين
هــا، فرآيندي است كه از طريــق آن افــراد جديدالاســتخدام بــا ارزش   ؛پذيري سازمانيجامعه

شــوند و رفتــار خــود را بــا فرهنــگ و هاي كاري سازمان آشنا ميهنجارها، انتظارات، و شيوه
دهند. اين فرآيند نقشي اساسي در موفقيت فردي و ســازماني ايفــا ساختار سازمان تطبيق مي

هاي خود را بهتر درك كــرده، بــه تعهــد كند تا نقشكند، زيرا به كاركنان جديد كمك ميمي
(بائر و همكاران، سازماني بيشتري دست يابند و به طور مؤثرتري در محيط كاري فعاليت كنند

پذيري شامل يادگيري رســمي و غيررســمي اســت كــه بــه تر، جامعهتعريف دقيقدر  ).  ٢٠٠٧
آميز نقش سازماني خود ها، و رفتارهاي لازم براي اجراي موفقيتوسيله آن فرد دانش، مهارت

پــيش از ورود بــه ؛ اين فرآيند معمولاً سه مرحله اصــلي دارد ).١٩٨١(فلِدمن، كندرا كسب مي
  ).١٩٧٩مانن و شاين، (وان و ادغام كامل  ،سازمان، تطبيق اوليه

پذيري نه تنها فرآيندي براي آشنايي فرد با محيط كاري اســت، از منظر سازماني، جامعه
بلكه ابزاري استراتژيك براي تقويت فرهنگ سازماني، كاهش ترك خدمت كاركنان، و بهبود 

در ايــن راســتا، ابزارهــاي ). ٢٠٠٧(آشفورد و همكاران،  شودعملكرد سازماني نيز محسوب مي
هاي منتورينــگ بــه كــار هاي حمايتي، و برنامــههاي مقدماتي، سيستممختلفي مانند آموزش 

(كيبل و همكــاران، شوند تا انتقال مؤثر دانــش و فرهنــگ ســازماني تســهيل شــودگرفته مي
٢٠١٣.( 

هــاي مــؤثر در انتقــال دانــش و حمايــت از توســعه منتورينگ يكي از روش   ؛منتورينگ
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طور كلي شامل ارتباط ميان يك فرد با هاي كاري است. اين فرآيند بهاي افراد در محيطحرفه
تجربه (منتور) و فرد كمتر با تجربه (منتورگيرنده) است كه در آن، منتور از طريق ارائه دانش، 

 ).  ٢٠٢١(آلن و ايباي، كندمشاوره، و پشتيباني به پيشرفت فرد كمك مي
گردد كه تأكيد دارنــد هاي يادگيري اجتماعي برميهاي نظري منتورينگ به نظريهريشه
در ايــن ).  ١٩٧٧(باندورا،    دهدطور عمده از طريق تعامل و مشاهده ديگران رخ مييادگيري به

كنــد تــا كنــد و بــه منتورگيرنــده كمــك ميگر را ايفا ميچارچوب، منتور نقش الگو و تسهيل
(هاگــارد و  هاي مورد نياز براي موفقيت در محيط كاري را كسب كندرفتارها، دانش، و ارزش 

 ).  ٢٠١١همكاران،  
هاي رسمي منتورينــگ، شود. برنامهمنتورينگ به دو صورت رسمي و غيررسمي اجرا مي

پــذيري شده هستند و معمولاً با هدف خاصي ماننــد تســريع جامعهدهيساختاريافته و سازمان
شوند. در مقابل، منتورينگ غيررســمي معمــولاً كاركنان جديد يا توسعه استعدادها طراحي مي

گيــرد و از مزايــايي ماننــد صورت خودجوش و در نتيجه ارتباط طبيعي ميان افراد شكل ميبه
 ).٢٠١٣(ايباي و همكاران،   پذيري بيشتر برخوردار استانعطاف

هاي مختلــف زنــدگي اند كه منتورينــگ تــأثيرات مثبتــي بــر جنبــهمطالعات نشان داده
اي منتورگيرندگان دارد. اين تأثيرات شامل بهبود عملكرد شغلي، افزايش رضايت شغلي، حرفه

(چنــدلر و همكــاران،  شــوداي، و ارتقاي حس تعلق بــه ســازمان ميهاي حرفهتوسعه مهارت
توانــد بــراي منتورهــا نيــز مزايــايي ماننــد افــزايش رضــايت همچنين، منتورينگ مي).  ٢٠١١

(آلــن و همكــاران،  اي، و يــادگيري معكــوس داشــته باشــدشخصــي، تقويــت روابــط حرفــه
يكي از رويكردهاي نوين در مطالعات منتورينــگ، اســتفاده از فنــاوري بــراي تســهيل ).٢٠٢٢

رينگ ديجيتال معــروف اســت، از ارتباطات منتور و منتورگيرنده است. اين رويكرد كه به منتو
افزارهاي مديريت يادگيري براي تقويــت دسترســي و هاي آنلاين و نرمابزارهايي مانند پلتفرم

 ١(برسيا هاي پراكنده جغرافيايي كاربرد داردويژه در سازمانكند و بهپذيري استفاده ميانعطاف
 )٢٠٢٠و همكاران،  

عنوان يكــي از مــؤثرترين منتورينــگ بــه  ؛پـذيريجايگاه منتورينگ در فرآينـد جامعه
شــود و نقــش مهمــي در تســهيل ورود پذيري سازماني شناخته ميرويكردها در فرآيند جامعه
هــاي كــاري دارد. يكــي از دلايــل اصــلي موفقيــت منتورينــگ در كاركنان جديــد بــه محيط

شود. اين پذيري، ارتباط نزديك و حمايتي است كه ميان منتور و منتورگيرنده برقرار ميجامعه

 
1. Brescia 
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كند و موجب افزايش شده را فراهم ميسازيرابطه امكان ارائه بازخوردهاي مستمر و شخصي
درك كاركنان جديد از نقش خود و كاهش اســترس ناشــي از ورود بــه محــيط كــاري جديــد 

هــاي همچنين، منتورينگ نه تنها دانش عمليــاتي و مهارت). ٢٠٢٢(آلن و همكاران،  شودمي
اي غيررســمي بــه ها و هنجارهاي سازماني را نيز به شيوهدهد، بلكه ارزش شغلي را انتقال مي

 ).  ٢٠٠٧(راجينز و كرام،  كندكاركنان جديد منتقل مي
تواند نقش مهمي در تقويت حس تعلق به ســازمان داشــته علاوه بر اين، منتورينگ مي

واسطه روابط مثبت ايجادشده بين منتور و منتورگيرنده تقويــت شــده و بــه باشد. اين حس به
). ٢٠٠٢(لانكائو و اسِكاندورا،  شودافزايش تعهد سازماني و كاهش نرخ ترك خدمت منجر مي

تنها به بهبود عملكرد فــردي كمــك پذيري نهطور كلي، جايگاه منتورينگ در فرآيند جامعهبه
ــز مي ــش ني ــال دان ــازمان و تســريع انتق ــادگيري در س ــگ ي ــعه فرهن ــه توس ــه ب ــد، بلك كن
  ).٢٠١١(هاگارد و همكاران،  انجامدمي

 پيشينه تجربي
 يق ــي) تحق٢٠٢٢بــاران ( هاي موضوعي مرتبط اشاره شده اســت؛در ادامه به مهمترين پيشينه

 ــاز د نــگيمنتور  ينــدهايفرآ  يكننده هــا  نييتع  يباهدف بررس  يمنــابع انســان رانيمــد دگاهي
مربوط به   نگيصنعت بر اثرات منتور  نيا  طيشرا  ريو تاث  يمختلف صنعت گردشگر  يشركتها

 يمــدل جاديبه منظور ا نگيكننده منتور نييتع يها يژگيانجام دادند. و  يانسان  هيتوسعه سرما
 ــفيك  شيكه بتواند در جهت افــزا  نگيمنتور  ياثربخش  يبرا  يتهــايدر فعال  يمنــابع انســان  تي

شــده   ييشناســا  ياستخراج شدند. براساس شكاف شناخت  رد،يمورد استفاده قرار گ  يگردشگر
 ــانجــام گرفــت. ا  يبا استفاده از روش مثلــث ســاز  يفيشد. مطالعه ك  نيتدو  هيچهار فرض  ني

 يكننــده هــا نيــيبعــلاوه تع يو ســازمان يزشيانگ  ،يكننده ارتباط  نييمطالعه نشان داد كه تع
در توســعه كاركنــان  نگيمنتور ياثربخش يرو يمعنادار ريتاث يمنابع انسان  تيريمربوط به مد

  دارد. يگردشگر يدر شركتها
منتورينگ به عنــوان ابــزاري بــراي آشــنايي به موضوع    ي) در پژوهش٢٠٢٠اسميت و بروان (

ساختاريافته بــا هاي نيمهژوهش كيفي با استفاده از مصاحبهپرداختند. در اين پژوهش ازپ  اوليه
توانــد بــه منتورينــگ ميهاي پژوهش  استفاده شد. بر اساس تحليل داده  واردانمديران و تازه

طور قابل توجهي اســترس ناشــي از ورود بــه ســازمان را كــاهش داده و بــه تســريع فرآينــد 
 .پذيري كمك كندجامعه

 هــاي مجــازيهاي منتورينــگ در محيطبررسي پويايياي به  ) در مطالعه٢٠٢١ويليامز (
 واردانهاي آنلاين بــا منتورهــا و تــازهتحليل محتواي مصاحبهپرداختند. اين مطالعه به روش  

هايي داشته باشد امــا تواند چالشمنتورينگ مجازي ميانجام شد. نتايج پژوهش نشان داد كه 
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 . در صورت حمايت سازماني، اثربخشي مشابه حضوري دارد
تأثير منتورينگ بر رضــايت شــغلي ) در پژوهش خود به موضوع ٢٠١٩جانسون و كارتر (

 ٢٠٠نامه در بين روش كمي با استفاده از پرسشپرداختند. در اين پژوهش از روش   واردانتازه
ميزان رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين استفاده شد. نتايج پژوهش نشان داد كه    واردتازه

 .كاركناني كه تحت منتورينگ قرار گرفتند به طور معناداري بالاتر بود
چندمليتي موضوعي است كــه در مطالعــه   هايپيامدهاي فرهنگي منتورينگ در شركت

مطالعــه مــوردي در چهــار ) به آن پرداخته شد. ايــن پــژوهش بــه روش ٢٠١٨لوپر و گارسيا (
موفقيــت هاي پژوهش مشــخص شــد كــه  انجام شد. بر اساس تحليل داده  شركت چندمليتي

هــاي فرهنگــي ها با ارزش هاي مختلف بستگي به ميزان انطباق برنامهمنتورينگ در فرهنگ
 .دارد

پرداخت. اين   نقش هوش هيجاني در روابط منتورينگ) در پژوهشي به  ٢٠١٧اندرسون (
انجــام  هاي خــدماتيرابطه منتورينگ در شركت  ١٥٠مطالعه طولي بر روي  پژوهش به روش  

هوش هيجاني منتورها يكــي از عوامــل كليــدي در موفقيــت شد. نتايج مطالعه نشان داد كه  
 . واردان استپذيري تازهفرآيند جامعه
ماندگاري موضــوعي اســت كــه در پــژوهش   ها بر نرخهاي منتورينگ و تأثير آنبرنامه

پــژوهش تركيبــي بــا د. در اين مطالعه كه به روش  ) به آن پرداخته ش٢٠٢٢توماس و گرين (
منتورينــگ مــؤثر منجــر بــه انجام شد مشخص شد كــه    هاي كمي و مصاحبهاستفاده از داده

 .شودكاهش نرخ ترك خدمت در سال اول ورود به سازمان مي
منتورينگ بــه عنــوان يــك روش راهبــردي اي به موضوع  در مطالعه  )٢٠١٩رابينسون (

اي تحليــل مقايســههاي كوچك پرداخت. اين مطالعه به صورت  شركت  براي آشنايي اوليه در
هاي داراي شركتانجام شد. نتايج نشان داد كه    هايي با و بدون برنامه منتورينگبين شركت

 .شده، عملكرد بالاتري در حفظ كاركنان دارندريزيمنتورينگ برنامه
بهبــود  يدر راســتا نــگيمنتور يارائه الگــوبا هدف   يقي) تحق١٤٠١و همكاران(  يقاسم

 ٩٦مولفــه و    ١٥  يياز شناسا  يحاك  قيتحق  نيا  جيانجام داده اند. نتا  يمنابع انسان  يهاتيفعال
 ــارز  ،يشاخص بوده است كــه در آن  ارتباطــات ســازمان  ،يآمــوزش ســازمان  نــگ،يمنتور  يابي

دانــش،   تيريمــد  ،يعوامــل ســازمان  ،يكاركنان، ســاختار ســازمان  يتوانمندساز  ،يتعهدسازمان
 يفــرد  يهــايژگيســازمان، و و  يعملكرد  جينتا  ،يمنابع انسان  تيريمد  ،يشغل  ريمس  تيريمد

بهبود   يادر راست  نگيمنتور  يلازم جهت  ارائه الگو  يها  رساختيمنتور به عنوان عوامل و ز
 شده است. يجنوب معرف زيمناطق نفتخ يدر شركت مل يمنابع انسان  يهاتيفعال

بــا روش   يبا عنوان توسعه منــابع انســان  يقي) تحق١٣٩٩(يو عبداله  مينوه ابراه  ه،يكوثر
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از  يپــژوهش حــاك يهــا افتهيانجام داده اند.  رانيشبكه برق ا تيريدر شركت مد  نگيمنتور
 ــاست كه هر كدام از ا  يو توسعه ارتباط  يتوسعه سازمان  ،يسه مقوله توسعه فرد  ييشناسا  ني
و شــغل،   تيدانش، شخص  يمولفه ها  ،يباشند. در مقوله توسعه فرد  يچند مولفه م  يها دارا

و در مقولــه توســعه   يو منــابع انســان  زش يانگ  ت،يريمد  يمولفه ها  ،يدر مقوله توسعه سازمان
 ــتحق  جيشــدند. نتــا  يينفعــان، شناســا  يذ  /انيمولفه مشتر  ،يارتباط  ت،يرينشــان داد مــد  قي
در شــركت هســتند.   نــگيهرم روش منتور  جهمولفه ها و سه و  نيو شغل، مهم تر  تيشخص

 ،يارشــد، نحــوه ســازمانده  تيريماننــد نگــرش مــد  يموثر، وابسته به عوامل  نگيروش منتور
 باشد. يو شغل م تينظارت امور و توجه به مولفه شخص  ت،يهدا

پــذيري نقــش منتورينــگ در تســهيل جامعهاي به  ) در مطالعه١٣٩٨(  و احمدي  رضايي
روش مورد استفاده در ايــن   واردمصاحبه كيفي با اعضاي هيئت علمي تازهپرداختند.    سازماني

منتورينــگ نقــش مهمــي در كــاهش انــزواي هاي پژوهش نشان داد كــه  پژوهش بود. يافته
 .واردان دارداجتماعي و افزايش مشاركت تازه

هاي منتورينگ بر تعهد تاثير برنامه) در مطالعه خود به موضوع ١٤٠٠(  و جعفري  حسيني
تحليــل كمــي بــا اســتفاده از تــازه وارد پرداختنــد. ايــن مطالعــه بــه روش   سازماني كاركنــان

كاركناني كه تحــت منتورينــگ انجام شد. تحليل داده هاي پژوهش نشان داد كه   نامهپرسش
 .قرار گرفتند تعهد بيشتري نسبت به سازمان داشتند

واردان: نقش منتورينــگ در ســازگاري فرهنگــي تــازهپژوهشي با عنوان  )  ١٣٩٧(  عبدي
مطالعه موردي بر روي انجام دادند. اين مطالعه كه به روش    الملليهاي بينمطالعه در شركت

هاي منتورينگ منجــر بــه برنامهانجام شد نشان داد    هاي چندمليتي در ايرانكاركنان شركت
 شودسازگاري فرهنگي بهتر و تعامل موثرتر مي

دهد كه منتورينگ به عنوان يكي از ابزارهاي مهم در هاي فوق نشان ميسي پيشينهبرر
شود. تحقيقات لاتين پذيري و تسهيل ورود كاركنان جديد به سازمان شناخته ميفرآيند جامعه

اند، هاي مجازي و فرهنگ سازماني متمركز شــدهبر ابعاد مختلفي نظير هوش هيجاني، محيط
هاي فارسي بيشتر بر اثربخشــي كلــي منتورينــگ بــر تعهــد ســازماني، در حالي كه در پيشينه

رضايت شغلي و سازگاري فرهنگي تاكيد شــده اســت. اگرچــه ايــن مطالعــات بــه طــور كلــي 
اند و مدت پرداختهدهنده اهميت و اثربخشي منتورينگ هستند، اما اغلب به بررسي كوتاهنشان

 .شودمدت و چندبعُدي كمتر ديده ميمطالعات طولاني
هاي منتورينگ مشــاهده هاي فردي و سازماني در برنامههمچنين، توجه كافي به تفاوت

شود به موضوعاتي مانند تــاثير منتورينــگ بــر هاي آينده، پيشنهاد ميشود. براي پژوهشنمي
هاي نــوين در منتورينــگ، و تــاثير ســبك رهبــري هاي نرم، استفاده از فناوريتوسعه مهارت
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 .پذيري پرداخته شودمنتور در فرآيند جامعه

 پژوهششناسي روش
 ــو بر اساس مــدل پ  يريتفس  يفلسف  يريگبا جهت  يفيپژوهش ك  نيا پــژوهش ســاندرز و   ازي

اســت. روش  ييو اســتقرا  ياكتشــاف  كــرديو با رو  ياجتماع  ييگرابر برساخت  يهمكاران، مبتن
 ــتحق ياجــرا  ــاز نــوع م قي  ــيو بــا اســتفاده از پد يداني ون مــنن و ابــزار مصــاحبه  يدارشناس

دانشــگاه علــوم   يعلم ــ  ئــتيعضــو ه  ٢١مصاحبه بــا    قياز طر  اهاست. داده  افتهيساختارمهين
منــد انتخــاب هدف  يريگشد. روش نمونه  يآورجمع  )نگيتجربه منتور  (دارايتهران    يپزشك

ها، نقطه اشباع اطلاعات مشخص شد و شدن داده  يتكرار  ليمصاحبه، به دل  ١٩شد و پس از  
  مصاحبه انجام شد. ٢١ تيدر نها

 ازكــه همگــي    بودنفر از خبرگان    ١٦كنندگان شامل  شناختي مشاركتاطلاعات جمعيت
 ٩. اين گروه شــامل برخوردار بودندتحصيلات دكتري تخصصي و عضو هيئت علمي دانشگاه 

سابقه كــار   داراي  . از نظر تجربه كاري، افرادبودسال    ٣٥آقا با ميانگين سني حدود    ٧خانم و  
 .اي استتنوع نسبي در سابقه حرفه دهندهكه نشان بودندسال  ٤تا  ١بين 

حساســيت پژوهشــگر، انســجام اين پژوهش،  روايي پژوهش با استفاده از معيارهاي  در  
تاييد   شناسي، متناسب نمودن نمونه، تكرار شدن يك يافته و استفاده از بازخورد مطلعينروش 
براي بررسي اعتبار پژوهش از معيار مراجعه مجدد به مشــاركت كننــدگان در پــژوهش و شد.  

هــا و آزمون قابليت اطمينان بين كدگذاران استفاده شد. بــراي بررســي قابــل اتكــا بــوده داده
تفسيرها از پايايي بين دوكدگذار استفاده شد. به اين صورت كه جهت سنجش پايايي مصاحبه 

ي در رشــته علم ــ  ئــتيهبا روش توافق درون موضوعي دوكدگــذار (ارزيــاب)، از يــك عضــو  
 از  پسهمكار پژوهش (كدگذار) در پژوهش مشاركت كند.    عنوانبهمديريت درخواست شد تا  

محقق به همراه اين همكار، سه مصاحبه اول را كدگذاري و درصد توافق بــين كُدگــذاران   آن
برابر بــا پايايي بين كُدگذاران در اين پژوهش ضريب ها، محاسبه گرديد. بر اساس تحليل داده

 باشد.ها ميشد كه نشان دهنده پايايي مناسب مصاحبه  ٠.٧٩
مــدل شــش .  انجام شد  ون مننها بر اساس مدل شش مرحله اي  تجزيه و تحليل داده

هاي كاري و ســازماني جديــد سازي افراد در ورود به محيطاي ون منن فرآيند اجتماعيمرحله
كنــد. دهد و به درك نحوه انطباق افراد با فرهنگ و انتظارات سازمان كمك ميرا توضيح مي

پيوســتگي اســت. در مراحل اين مدل شامل انتخاب، معارفه، تطبيق، تثبيــت، درگيــري، و هم
كنند كه آيا فرد براي محيط جديد مناسب اســت يــا مرحله انتخاب، سازمان و فرد بررسي مي

در  .شــودهاي اوليه سازمان آشنا ميخير. پس از ورود، در مرحله معارفه، فرد با اصول و ارزش 
كند خود را با فرهنگ و ســاختار ســازمان هماهنــگ كنــد و هاي بعدي، فرد تلاش ميمرحله
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نقش جديدش را تثبيت نمايد. در مرحله درگيري، فرد به بازنگري در نقش خود پرداخته و بــا 
طور پيوستگي، فرد بهكند. در نهايت، در مرحله همسازمان درباره تغييرات احتمالي مذاكره مي

شود و به صورت مستقل در چارچوب فرهنگ سازماني فعاليت كامل با محيط جديد ادغام مي
هــاي كــاري كند. اين مدل ابزار مناسبي براي بررسي نحوه ورود و تطبيق افــراد بــا محيطمي

 .)٢٠٠٦ون منن، ( جديد است

 هاي پژوهشيافته
كننــدگان از بررســي و فهــم تجــارب زيســته مشــاركت"منظور  در اين مرحله از پژوهش  بــه

علمي دانشگاه هيات  ياعضا  نيدر ب  نگيمنتور  كرديپذيري افراد  جديدالاستخدام  با روجامعه
سازي متن آن، پس از چندين بــار گــوش ، پس از انجام مصاحبه و پياده"تهران  يعلوم پزشك

سازي و مورد آناليز تفسيري قرار گرفتند. بــراي جداســازي ها پيادهدادن محتواي آن، مصاحبه
از رويكــرد   هامصــاحبهكليه واحدهاي معنادار شامل كلمه، عبارت، جمله و پــاراگراف از مــتن  

عنوان جزء و انتخابي استفاده شد. به اين صورت كه ابتدا متن هر مصــاحبه بــهنگر، جزءبهكل
توجه قرار گرفت، و معني بنيادي يا مفهوم عمده آن اســتخراج گرديــد، ســپس   يك كل مورد

جداســازي شــده و   "هــاي فرعــيمايــهدرون"جزء جملات متن هر مصــاحبه،  بامطالعه جزءبه
شــده يــا آشــكاركننده آن رسيدند مربوط بــه پديــده توصيفمي  جملات يا عباراتي كه به نظر

هــايي هستند، انتخاب گرديدند و كليه واحدهاي معنادار شامل: كلمات، جملات و يا پــاراگراف
بررســي "فرآينــد  "چگــونگي"و  "چيستي"توانست به كه در متن مصاحبه وجود داشت و مي

طور ، بــه"نگيمنتور  كرديپذيري افراد  جديدالاستخدام  با روتجارب زيسته كاركنان از جامعه
عنوان نكــات كليــدي مصــاحبه هاي ديگر و با توجه بــه وجــوه مشــترك بــهمجزا از مصاحبه

و   "هــاي فرعــيمايــهدرون"استخراج شد و براي هر جمله يــا پــاراگراف مصــاحبه در قالــب  
دهي شدند و جدا كردن جملات تفسيري و تبــديل كــردن و ، سازمان"هاي اصليمايهدرون"

لازم به ذكــر   صورت مجزا انجام شد.شده براي هر مصاحبه بهتغيير شكل دادن جملات گفته
نيــز در   "هامايهدرون"ت كارشناسان و متخصصين جهت بررسي و تائيد  انظر  است استفاده از

ــاي  ــق معن ــه عم ــتيابي ب ــگر را در دس ــف، پژوهش ــل مختل ــي مراح ــدهمطرحط ــط  ش توس
كنندگان هدايت نموده است. در ادامه، نتايج حاصل از مرحلــه كدگــذاري جمــلات و مشاركت

ــب  ــاحبه در قال ــر مص ــك ه ــه تفكي ــير ب ــدول تفاس ــه  ٣ج ــردديمارائ ــي  . درگ ــع ط واق
هايي به هــر عبــارت يــا جملــه نســبت مايهبا تغيير زباني هر عبارت، درون  "كدگذاري"فرآيند

 است. شدهداده
 ) پذيري افراد جديدالاستخدامجامعه( هابا منتي هاي اصلي و فرعي حاصل از تحليل و تقليل متن مصاحبهمايهدرون  .٣ جدول
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 مايه فرعي درون اصلي مايهدرون بندي كلي خوشه
 تجربه  تيو ماه يستيچ

 پذيرش سازماني  مقوله محوري  مقوله محوري 

 راهبردها 

 آموزش 

 اهداف آموزش 
 محتواي آموزش 

 دهي نحوه سازمان 
 اجراي آموزش 
 زمان آموزش 
 ابزار آموزش 

 آموزش  ارزيابي

 مديريت دانش 
 فرآيند عمل در سيستم پزشكي 

 ي نظام سلامتهااست يس
 فناوري مورد نياز دانشگاه علوم پزشكي

 توسعه منابع انساني

 ارتقا دانش 
 تقويت مهارت
 افزايش انگيزه 
 تغيير نگرش

 بهبود شخصيت

 نتايج

 بهبود عملكرد سازماني
 هدفگذاري 

 بازخود مناسب 

 افزايش ماندگاري 

 وجود سيستم كاري شفاف در نظام سلامت
 داشتن سيستم پرداخت منصفانه در دانشگاه 

 علوم پزشكي 
 داشتن مدير كارآمد 

 افزايش اشتياق كاري 

 توان ذهني
 هاي نظام سلامت مشاركت در طرح 

 تعصب به دانشگاه علوم پزشكي 
 به فرآيند درمان  دادنارزش  

 كمك به افراد جهت رشد 
 چگونگي و بستر تجربه

 هاي منتور شايستگي گرتسهيل

 بلوغ منتور 
 گرائي منتور توسعه

 اي اخلاق حرفه
 گريحمايت

 همراهي
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 مايه فرعي درون اصلي مايهدرون بندي كلي خوشه
 سازگاري 

 متقاعدسازي 
 شنود مؤثر 
 صميميت
 تواضع 
 صبوري 

 انگيزه منتي
 فعال سازي 

 پشتكار 
 پافشاري 

 فرهنگ پذيرش
 تعلق خاطر 

 اعتماد 
 همكاري 

 گرتعديل

 هاي منتي ويژگي
 رفتارهاي منتي

 بلوغ منتيظرفيت 
 منتي شخصيت

 هاي منتورويژگي

 قاطعيت
 تعهد

 فاصله قدرت 
 منافع 

 مقبوليت 
 كلام  نفوذ

 شخصيت

 نقش واحد منابع انساني
 

 ساختار واحد منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي 
 استقلال واحد منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي 
 كاركرد واحد منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي 

 زمينه 

 حمايت مديريتي 
 پشتيباني مديران عالي 

 ارتقا نظام 
 مداومنظارت 

سازماني  فرهنگ
 يادگيرنده

 يادگيري سازماني در نظام پزشكي
 در نظام سلامت مؤثر هاي كاري وجود تيم 

 خرده فرهنگ همكاري و كمك به همنوع
 در ساختار درماني كشور محيط امن 

 وانع م
مقاومت در برابر  

 منتي يادگيري
 ي آمادگ

 هدف و  زهيانگ
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 مايه فرعي درون اصلي مايهدرون بندي كلي خوشه
 فرد  يتجارب گذشته 

 يآموزش  طيومح طيشرا
 كل با جزء  يرابطه 
 منتور پرورش  روش
 تكرار و  نيتمر

 تمركز كم  بي توجهي منتور
 دقت پايين 

 بوروكراسي زائد 

 فرآيندهاي پيچيده 
 ساختارهاي نامناسب 
 روش اجرايي نادرست 

 ي ناهمگون هادستورالعمل 
 ٦مشخص اســت، دو دســته چيســتي و چگــونگي براســاس   ٣همان طور كه در جدول  

درون مايــه فرعــي   ٧٦درون مايــه اصــلي براســاس  ١٨خوشه بندي كلــي مشــخص شــدند. 
 پرداخته شده است. ٣در ادامه به بررسي چيستي و  چگونگي و تشريح جدول  تشكيل شدند.

پــذيري افــراد جديدالاســتخدام در از جامعه  "هــامنتي"در اين پژوهش، تجارب زيســته  
 :روابط منتورينگ بررسي شد كه به چند محور اصلي تقسيم گرديد

فرايند ادغام كارمند جديــد بــا فرهنــگ ســازمان كــه بــا اســتقبال و ؛  پذيرش سازماني
 .شودتر ميوري سريعدهي مناسب، باعث بهرهجهت

هــاي شــغلي آموزش عملي و تئوريك كه به بهبــود عملكــرد و مهارت ؛راهبرد آموزش
 .كندكاركنان كمك مي

فرايند خلق، ذخيره و تســهيم دانــش ســازماني كــه موجــب همســويي  ؛مديريت دانش
 .شودهاي سازمان ميكاركنان جديد با استراتژي
هاي كاركنان، بــا هــدف ها و تواناييفرايندي براي ارتقاي مهارت؛  توسعه منابع انساني

 .بهبود اثربخشي سازمان
 .وريهدفگذاري و بازخورد به كاركنان براي ارتقاي بهره ؛بهبود عملكرد سازماني

 .ايجاد محيط كاري شفاف و منصفانه براي حفظ كاركنان ؛افزايش ماندگاري
ايجاد محيط حمايتي كه موجب تعهد و اثربخشي بالاتر كاركنان  ؛افزايش اشتياق كاري

 .شودمي
پذيري افراد جديدالاستخدام در سازمان با رويكــرد منتورينــگ اين مطالعه، تجربه جامعه

تجربه افراد از اين فرآيند در يك محيط ســازماني   را مورد بررسي قرار داده و به تحليل نحوه
ــا عنــاوين  "چگــونگي"پــردازد. موضــوع اصــلي تحــت عنــوان مي ــي ب در چهــار دســته كل
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بندي شده اســت. هــر دســته شــامل طبقه "زمينه"و   "موانع"،  "گرهاتعديل"،  "گرهاتسهيل"
پــذيري اســت. در ادامــه بــه توضــيح و هاي اصلي و فرعي مرتبط بــا تجربــه جامعهمايهدرون

 ؛ها پرداخته شده استمايههايي از اين درونتوصيف نمونه
گرها قرار دارد، بر اهميت داشــتن اين ويژگي كه در دسته تسهيل  ؛هاي منتورشايستگي

كنــد. مهارت و توانمندي منتور براي هدايت و تسهيل فرآيند يادگيري افراد جديــد تاكيــد مي
هــا بــه ها در رشد و توسعه فردي و شغلي، نقش مهمي در رســيدن آنمنتور با كمك به منتي
 .كنداهداف سازماني ايفا مي

گرها، عامل كليــدي در پيشــبرد روابــط انگيزه منتي، يكي ديگر از تسهيل  ؛انگيزه منتي
منتورينگ است. اين انگيزه باعث افزايش تعهد منتي به يادگيري و پــذيرش وظــايف شــغلي 

 .هاي سازمان آشنا شودكند تا با محيط كاري و سياستشود و به او كمك ميمي
دهنده فرهنــگ ســازماني اســت كــه بــر اســاس مايه نشــاناين درون؛  فرهنگ پذيرش

كنــد. ها و انتظارات شكل گرفته و بــه پــذيرش و همكــاري اعضــاي جديــد كمــك ميارزش 
 .فرهنگ سازماني مثبت، تاثير مستقيمي بر ميزان مشاركت و تعهد كاركنان دارد

گرها قــرار دارد، بــر اهميــت مايــه كــه در دســته تعــديلايــن درون؛  هاي منتـيويژگي
هاي مختلف ها و نحوه برخورد مناسب با افراد با ويژگيخصوصيات شخصيتي و رفتاري منتي

 .تواند بر پذيرش و يادگيري او تاثيرگذار باشدهاي منتي ميتاكيد دارد. ويژگي
اي منتــور، از جملــه قاطعيــت و جــديت در هاي فردي و حرفهويژگي؛  هاي منتورويژگي
شــود. ايــن ترين عوامل تاثيرگــذار بــر موفقيــت فرآينــد منتورينــگ محســوب ميكار، از مهم

 .كندها باعث ايجاد اعتماد و احترام در منتي شده و يادگيري را تسهيل ميويژگي
سزايي بــر ه  تواند تاثير بعملكرد واحد منابع انساني مي؛  منابع انساني  اقدامات مديريت

توانــد پذيري داشته باشد. واحد منابع انساني بــا اتخــاذ رويكردهــاي مناســب ميفرآيند جامعه
اي به افــراد جديدالاســتخدام كمــك فرآيند منتورينگ را تسهيل كرده و از نظر رواني و حرفه

 .كند
مقاومت در برابر يــادگيري كــه در دســته موانــع قــرار ؛  مقاومت در برابر يادگيري منتي

تواند ناشي از عوامل رواني، اجتماعي يا سازماني باشــد و بــر پيشــرفت و توســعه گيرد، ميمي
 .منتي تاثير منفي بگذارد

گر تواند به عنوان يك عامل تعــديلتوجهي منتور ميعدم تمركز و بي؛  توجهي منتوربي
 .بر كيفيت رابطه منتورينگ تاثير بگذارد و باعث كاهش انگيزه و يادگيري منتي شود

تواند فرآيند گر ميبوروكراسي اضافي در سازمان به عنوان يك تعديل؛  بوروكراسي زائد
 .پذيري را پيچيده و طولاني كند و مانع از دستيابي به نتايج موثر شودجامعه
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كننــد تــا درك بهتــري از چگــونگي تــاثير رويكــرد ها كمك مياين توصيفات و تحليل
ها مايــهپذيري افراد جديدالاستخدام در سازمان حاصل شــود و ايــن درونمنتورينگ بر جامعه

هــاي پــذيري در محيطتوانند به عنوان راهنمايي براي بهبــود فرآينــد منتورينــگ و جامعهمي
پژوهشــگر و مطــابق بــا نتــايج حاصــل از پــژوهش،   نظــر  از  .كاري مورد استفاده قرار گيرنــد

اي اي از زندگي حرفهمرحله  عنوانبهدر روابط منتورينگ    جديدالاستخدام    افراد    پذيريجامعه
بيني پيشرفت و رشد در سازمان بــا چــالش مواجــه شود كه كاركنان را در پيشفرد مطرح مي

 افــراد  پــذيريجامعههــا از تجــارب زيســته منتــي"ســازد. بــا توجــه بــه درك عميــق از مــي
هــاي مايــهاين پــژوهش و درون  خوشه  ٧،  دانشگاه علوم پزشكي تهراندر    "جديدالاستخدام  

  :استخراج گرديده است ،١ شكلاصلي آن به شرح 

 
 نگ يدر روابط منتور جديدالاستخدام   افراد  پذيريجامعهاز  هايمنت ستهي مدل تجارب ز  : ١شكل

 گيري بحث و نتيجه
اين پژوهش با هدف بررسي تجارب زيسته كاركنان دانشگاه علوم پزشــكي تهــران از فرآينــد 

پذيري افراد جديدالاستخدام با رويكــرد منتورينــگ انجــام گرفــت. پژوهشــگر از روش جامعه
ساختاريافته براي درك عميق و تحليل تجــارب هاي نيمهپديدارشناسي هرمنوتيك و مصاحبه
عنوان فرآيندي حيــاتي بــراي پــذيرش و ادغــام پذيري بهزيسته كاركنان استفاده كرد. جامعه

وارد با فرهنــگ ســازماني آشــنا آيد كه در آن افراد تازهكاركنان جديد در سازمان به شمار مي
شوند. در اين پــژوهش، چيســتي و چگــونگي فرآينــد شده و به عضو مؤثر سازمان تبديل مي

مايه درون ٧٦مايه اصلي و درون ١٨بندي كلي شناسايي شد كه از پذيري با شش خوشهجامعه
 .اندفرعي تشكيل شده

پذيري كاركنان جديــد شده حاكي از آن هستند كه فرآيند جامعههاي شناساييمايهدرون
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تواند به بهبود عملكرد فردي و ســازماني كمــك كنــد. يكــي از وسيله روابط منتورينگ ميبه
ترين عواملي كه در اين فرآيند بايد مورد توجه قرار گيرد، حس مالكيت سازماني است كه مهم
تواند انگيزه و تعهد كاركنان را نسبت به سازمان تقويت كند. ايــن احســاس بــه كاركنــان مي

وري سازمان گام بردارند. دهد تا با خلاقيت و نوآوري در جهت بهبود عملكرد و بهرهاجازه مي
ساز ارتقــاء انگيــزه و تعهــد تواند زمينهپذيري ميبنابراين، معرفي و مستندسازي فرآيند جامعه

 .سازماني باشد
هاي ها بــراي تقويــت ايــن فرآينــد، برنامــهشود كــه ســازماندر اين راستا، پيشنهاد مي

صورت رسمي يا غيررسمي برگزار شود. اين اي براي كاركنان جديد طراحي كنند كه بهمعارفه
هاي مختلف، آشنايي بــا ســاختار ســازماني، و توانند شامل معرفي كاركنان به تيمها ميبرنامه

شود كه كاركنان جديد تنها باعث ميها نهارائه ابزار و امكانات مورد نياز باشند. اين نوع معرفي
هــا احساس راحتي بيشتري در محيط كار كنند، بلكه تصويري مثبت از ســازمان در ذهــن آن

 .ها خواهد داشتگيرد كه تأثيرات مثبتي بر انگيزه و عملكرد آنشكل مي
پذيري، آشنايي كاركنان جديد با چــارت ســازماني و هاي مهم فرآيند جامعهاز ديگر جنبه

درســتي نقــش خــود را در كنــد تــا بهها كمــك ميانتظارات مديران است. اين آشنايي به آن
سازمان درك كرده و ارتباطات كاري مؤثرتري برقرار كنند. همچنين، وقتي كاركنان جديد بــا 

طور كلــي، تطــابق ها و انتظارات سازمان آشنا شوند، عملكرد بهتري خواهند داشت. بــهارزش 
 .تواند به بهبود عملكرد و كاهش تعارضات منجر شودهاي فرد با سازمان ميارزش 

پذيري، تقويت همبستگي و تعامــل ها براي بهبود فرآيند جامعهترين توصيهيكي از مهم
توانــد از طريــق مستندســازي و برگــزاري مثبت بين اعضاي سازمان است. ايــن موضــوع مي

هاي آموزشي متنوع حاصل شود. با اين كار، افــراد جديــد ها و برنامهجلسات گروهي، همايش
هاي ســازماني مشــاركت كننــد و در ريزيها و برنامــهگيريطور فعال در تصــميمتوانند بهمي

وري و اثربخشــي شــود كــه بهــرهافزايي و همكاري در سازمان ايجاد مينتيجه، فضايي از هم
 .دهدكلي سازمان را افزايش مي

هــاي مهمــي اســت كــه در فرآينــدهاي مختلــف در نهايت، تضاد منافع يكــي از چالش
توانــد سازي و منتورينگ كاركنــان ميها، فرآيندهاي اجتماعيگيريسازماني، از جمله تصميم

تأثيرات منفي به همراه داشته باشد. زماني كه منافع شخصي يا گروهي با منــافع ســازمان يــا 
تواند باعث كاهش شــفافيت، اعتمــادي كــه ميــان گيرد، اين تضاد ميجامعه در تضاد قرار مي

در صــورتي كــه تضــاد منــافع   .اعضاي سازمان وجود دارد، و در نهايت عملكرد سازماني شود
هاي نادرستي در ســازمان گيريطور مناسب شناسايي و مديريت نشود، ممكن است تصميمبه

اتخاذ گردد كه منافع سازمان را به خطر اندازد و به اعتبار سازمان آسيب وارد كند. از ايــن رو، 
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سازي و مديريت تضــاد منــافع هاي مشخصي براي شفافها سياستضرورت دارد كه سازمان
ها بايد شامل افشاي منافع شخصي و اطمينان از اينكــه تصــميمات داشته باشند. اين سياست

هاي مستمر و ترويج علاوه بر اين، آموزش   .شوند، باشدتنها بر اساس منافع سازمان اتخاذ مي
تواند به كاهش بــروز تضــاد منــافع كمــك كنــد. ها ميفرهنگ شفافيت و اخلاقي در سازمان

كنــد، بلكــه مديريت اين تضادها نه تنها از ايجاد مشكلات حقــوقي و اخلاقــي جلــوگيري مي
شود كه در نهايت به افزايش اثربخشــي باعث ارتقاي اعتماد و بهبود روابط درون سازماني مي

كند. به همين دليل، مديريت صحيح تضاد منافع نه تنهــا يــك وري سازمان كمك ميو بهره
 . ضرورت اخلاقي بلكه يك نياز اساسي براي بهبود عملكرد سازمان است

هاي اين پژوهش، استفاده از رويكرد پديدارشناسي براي مطالعه است. يكي از محدوديت
دهد، اما نتايج آن بــه دليــل اين روش اگرچه بينش عميقي نسبت به تجربيات فردي ارائه مي

ها و پذيري محــدودي بــه ســاير ســازمانهاي عميق، تعميمماهيت كيفي و مبتني بر مصاحبه
كنندگان، هاي شخصي مشــاركتصنايع دارد. علاوه بر اين، به دليل وابستگي نتايج به ديدگاه

 .هاي ذهني وجود داردامكان بروز سوگيري
انجام شود تا نتايج كيفي   اي تركيبيشود كه مطالعههاي آتي، پيشنهاد ميبراي پژوهش

پذيري هاي كمي مقايسه و تكميل گردد. همچنين، بررسي جامعهرويكرد پديدارشناسي با داده
هاي مختلــف بــا اســتفاده از رويكــرد منتورينــگ افراد جديدالاستخدام در صــنايع و ســازمان

ويژه، بررسي تاثير عوامل فرهنگــي هاي موجود كمك كند. بهتواند به تعميم و توسعه مدلمي
تري از ايــن فرآينــد در تواند به درك عميقپذيري ميو سازماني در فرآيند منتورينگ و جامعه

 .هاي متنوع منجر شودزمينه

 تشكر و قدرداني
 گردد.از كساني كه در انجام اين تحقيق به تيم پژوهش ياري رساندند تشكر و قدرداني مي

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده  رضايت آگاهانه، سوء  ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا 
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اين نشريه داراي دسترسي باز است و اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و 

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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