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Designing a work-life balance model for women in mentoring process  

(Case study: Tehran municipality) 

 

Abstract 

The purpose of this study, presents a work-life balance model for women in mentoring process in Tehran municipality. 

The research method used in the present study is a qualitative method with an exploratory nature that was developed on 

grounded theory basis. For this purpose, eighteen semi-structured interviews were conducted and analyzed by using the 

constructive approach. The research population consists of managers, deputies and specialists participating in the 

mentoring process as mentor and mentee in Tehran Municipality. For sampling, theoretical sampling method was 

implemented. Qualitative data of field studies were obtained through interviews and coded by relying on grounded 

theory method. This process consisted of four stages of coding, which are initial, focused, axial and theoretical. The 

results show that, based on theoretical coding, cultural considerations, mentor considerations, individual considerations, 

organizational structural considerations, macro structural considerations, intra-organizational considerations, 

demographic considerations, interpersonal considerations and educational considerations, are known as causal 

conditions;  With considering social and legal considerations as underlying conditions as well as constraints affecting 

causal conditions, Through role management as a central category, they lead to individual, organizational, interpersonal 

and family consequences for women participating in the mentoring process in Tehran Municipality. 
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 طراحی مدل تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ )مورد مطالعه: شهرداری تهران(

  1عباس نرگسیان

 2الوزیانخدایار پ

  3مجتبی امیری

 4بی بی مرجان فیاضی

  چکیده

ست.        شده ا شهرداری تهران انجام  ضر با هدف  ارائه مدل تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ در  روش تحقیق مورد پژوهش حا

. برای این من ورش گرفتازی داده بنیاد انجام پردکیدی با ماهیت اکتشتتافی استتت که با استتتداده از روش ن ریه استتتداده در پژوهش حاضتترش روش

جامعه پژوهش حاضتتر گرا مورد بررستتی و تحلیق ارار گرفت. گیری از رویکرد ستتاختهجده مصتتاحبه نی ه ستتاختار یافته انجام شتتد و با بهره

گیریش دهند. جهت ن ونهران تشکیق میدر شهرداری ته به عنوان منتور و منتیکننده در فرآیند منتورینگ مدیرانش معاونان و متخصصان مشارکت

ستداده ن ریگیری از روش ن ونه ست.  شده ا صاحبهدادها صق از مطالعات میدانی که از طریق م شده بودش باهای کیدی حا صق  ستداده ها حا  از ا

ست از کدگذاری اولیهداده روش شامق چهار مرحله کدگذاری بود که عبارت ا شد. این فرایند   نتایج ن ری. و محوری ش مت رکزشبنیاد کدگذاری 

 سازمانش ملاح ات ساختاری فردیش ملاح ات منتورش ملاح ات دهدش بر اساس کدگذاری ن ریش ملاح ات فرهنگیش ملاح اتنشان می پژوهش

شرایط  بین شناختیش ملاح ات ج عیت سازمانیش ملاح ات درون کلانش ملاح ات ساختاری شیش به عنوان  علیش با در فردی و ملاح ات اموز

از طریق مدیریت  محدودیتهای تاثیرگذار بر شرایط علیشین ای و ه چنن ر گرفتن ملاح ات اجت اعی و ملاح ات اانونیش به عنوان شرایط زمینه

شارکت کننده برای زنان مخانوادگی پیامدهای بین فردی و پیامدهای سازمانیش پیامدهای نقشها به عنوان مقوله محوریش منجر به پیامدهای فردیش 

 د.نگردمیدر فرایند منتورینگ در شهرداری تهران 

 ؛ شهرداری تهران.تعادل کار و زندگی ها؛مدیریت نقش ؛ ها: منتورینگکلید واژه

 1استادیارش دانشکده مدیریتش دانشگاه تهرانش تهرانش ایران. 

 2دانشجوی دکتریش دانشکده مدیریتش دانشگاه تهرانش تهرانش ایران.

 3ارش دانشکده مدیریتش دانشگاه تهرانش تهرانش ایران.دانشی

 4استادیارش دانشکده مدیریتش دانشگاه تهرانش تهرانش ایران.
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 مقدمه

شود باشند که این امر سبب میمیمهم در سازمان  ییدارابه شدن  یقش کارکنان در حال تبدیکسب و کار راابت امروزه در فضای     

کارکنان از ن ر مدیران در جهت دستتتیابی به ش  1تعهد ستتازمانیباشتتند.  کارکنان متعهدحدظ و نگهداری  به دنبال شهای موفقستتازمان

سیار مهم می شموفقیت شدب شندش می برای افزایش تعهد کارکنانکارهایی سرعت فزاینده تغییرش مدیران به دنبال راهتوجه به با  .با تا از با

ش کستتب و کار یتش اندازه و ماهمکانن ر از صتترف هاستتازمانهای کلیدی ی از نگرانییکطریق به مزیت راابتی دستتت یابند.  این

بینی نرخ ترک خدمت داوطلبانه کارکنانش های پیشاز سازمان است. یکی از روش کارکنانش  2در مورد اصد ترک خدمتگیری تص یم

ست. اگر هر یک از کاراندازه صد ترک خدمت کارکنان ا سنجش میزان ا سازمان بگیردش این گیری و  ص یم به ترک خدمت از  کنان ت

به علاوهش  (. 2019ش  3)تایواری و ه کاران گذاردفرایند نه تنها خود فرد بلکه بر نقش و وظایف ستتتایر کارکنان در ستتتازمان تاثیر می

و  یهای آموزشه ک ک برنامهبینی است و سازمان باید بها مع ولا بدون پیشزیرا ترک خدمت چالشی است در برابر مدیران سازمانش

سعه شغقایتو صدی  سعه  آموزش .های خالی آماده کندش کارکنان را برای ت سانیش منابعو تو ستراتژی از یکی عنوانبه  ان صلی  هایا ا

ستیابی سعه شود.می ال داد راابتی مزیت به هاسازمان د شی و تو شد. بای کارکنانش فرایند منتورینگ مییکی از رویکردهای آموز ا

 در تا کندمیو مشاوره  ییراهن ا شباشدتوان ند و آگاهش به فردی که دارای تجربه ک تری می یاست که در آن فرد منتورینگ فرآیندی

های اجت اعی و ایجاد توانند از زنان در عبور از شتتبکهید. منتورها میرشتتد و توستتعه ن اگرفتهش  یاد حرفه و تخصتتخ خویش زمینه

فرایند منتورینگ نقش مه ی در رشتتد  (.2020ش  4)ال. گریدی و ه کاران ارج از مرزهای جنستتیتی ک ک ن ایندستترمایه اجت اعی خ

های بهتر در ستلستله مراتب هایی که مانع دستترستی زنان به مواعیتن اید و با موانع و کلیشتهای کارکنان ایدا میشتخصتی و حرفه

شارکت افراد در فرایند منتورینگش کاهشیکی از پیامده کند.گرددش جلوگیری میسازمانی می ضاد بین نقش ای م  و های متعدد افرادت

 باشد. زنان می خانوادگی و کاری هاینقش و بین تقاضاها تعادل براراری

 یروهان این بکارگیری برای هاییکه سیاست است لازم باشدشمی کار نیروی هایهزینه به سازمانی مربوط هایهزینه بیشتر امروزه      

 الزامات مه ترین از سازمان گردد. یکی مدیریت به بهبود و توسعه منجر حالعین در و باشند داشته مالی جوییکه صرفه گردد اتخاذ

سبش شغلی ع لکرد از افراد برخورداری ضادی  گاه و چندگانه سازی انت اراتبرآورده در شانتوانایی منا ستمت  که فردی از که ا

 سلامت و ع لکرد بر نامطلوبی نقشهاش پیامدهای در ابهام و ناسازگاری وجود رود.می انت ار گرفتهش ارار گوناگون نقشهای در ه زمان

س انی صلی از دارد. یکی کارکنان روانی و ج شهاییا ست. خانواده و سازمان در آنها ه زمان نقش دارندش برعهده که افراد ترین نق  ا

در ابتدا مدهوم تعادل بین زندگی و کارش از  .است شده مطرح تعادل کار و زندگیمدهوم  در نهزمی دو این در مؤثر نقش ایدای ضرورت

های ج عی افتد که خواستهشود. مدهوم تضاد کار و زندگی زمانی اتداق مینقطه ن ر تضاد بین کار و زندگی شخصی افراد تعریف می

های دیگر براین مشارکت کارکنان در یک نقشش مشکلاتی برای انجام نقشدو نقش مختلف افراد در سازمان با هم  ناسازگار باشد. بنا

ش ادراک کارکنان از فعالیتهای کاری و غیرکاری عبارت استتتت از تعادل کار و زندگی (.2018ش  5)کومارا و ه کارانکندافراد ایجاد می

شد و ارتقاء افراد میکه مطابق با اولویتهای زندگی فعلی می سبب ر شد و  امروزه مدهوم تعادل  (.2020ش  6)گرگنانو و ه کاراندگردبا

های جامعه نستتبت به ترین دلایق این امرش تغییر دیدگاهکار و زندگی کارکنانش توجه فراوانی را به خود اختصتتاد داده استتت. مهم

 را جامعه هر افراد از نی ی اًتقریب نقشهای جنسیتی و متعاابا افزایش تعداد حضور و مشارکت زنان در فضاهای کاری بوده است. زنان

های کاریش از محیط در آنان حضور و مشارکت روند.می بش ار آینده هاینسق کنندگاندهندگان و ح ایتو پرورش دهندمی تشکیق

شته ارن در اجت اعی تغییرات مه ترین سازمان گذ ستش برای  ست. از آنجا که دنیای تجارت با افزایش راابت روبرو ستیابیا به  ها د

                                                           
1 . Organizational Commitment 

2 . Turnover Intentions 

3 . Tiwari, Mathur, & Awasthi 

4 . Carlson Reis & L. Grady 

5 . Kumara & Fasana 

6 . Gragnano, Simbula, & Miglioretti 
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 نیروی هایهزینه به سازمانی مربوط هایهزینه بیشتر اینکه به توجه باشد. بانیروی کار متنوع و باکیدیتش عامق بسیار مهم و حیاتی می

 داشته مالی جوییکه هم صرفه ن ایند اتخاذ نیروها این بکارگیری برای که سازمانها سیاستها و استراتژیهایی را است لازم باشدشمی کار

  گرددد.  سازمان مدیریت به بهبود منجر حالش عین در و شدبا

 روبه رو بیش اری چالشهای با خود خانواده در درون حتی و کاری هایمحیط در و متخصصان زن مدیران از بسیاری روزها این       

 ترینبزرگ از یکی ن ایند. ایجاد تعادل خود شتتخصتتی و شتتغلی میان زندگی آگاهانهش انتخابهای به اتکا با باید افراد این هستتتند.

شاغق هایدغدغه ستگی ه ین به زنان  شته امر ب شعاع تحت را شانذهنی جس ی و سلامت تواندمی راحتی به که دا  در دهد. ارار ال

 امرش سئولانم و مدیران و نبوده مستثنی اواعد از این از ج له شهرداریش نیز ارائه دهنده خدمات به شهروندان هایسازمان راستا این

 نیروی دارندش نیازمند عهده به را بحرانی و حساس مشاغق که سازمانهایی به ویژه کشورمان باشند. سازمانهایمسائق می درگیر اینگونه

شهرداریش سازمانی حقوایش محلی و مستقق است که در محدوده شهر برای رفع  باشند.می سازمان اهداف و ارزشها به وفادار انسانی

سازمانهای پیشرو و با درجه نیازها ی ع رانیش رفاهی و خدماتی ساکنان شهر در سطح محلی تشکیق شده است. از ج له بزرگترین 

 از عهده دارد.رفاهی و خدماتی ساکنان شهر را برپیچیدگی و تخصخ بالا است. که وظیده حساس و حیاتی تامین نیازهای ع رانیش 

 به کشور جهت ارائه خدمات به شهروندان در سازمانها یترینو بنیاد مه ترین از که هرداریفعالیت ش ماهیت به توجه با دیگرش طرف

رسد طراحی مدل مناسب تعادل کار و زندگی زنان ن ر می به .باشدضروری می آماری جامعۀ در این پژوهش رودش انجام اینمی ش ار

گیری در تواند بر فرآیند اجرای استتتراتژیها و تصتت یمستتت که میدر فرآیند منتورینگ و اجرای صتتحیح آن از ج له عوامق مه ی ا

سنوات آتی سازمانها تاثیرگذار باشد. ه چنین با اعتقاد به اینکه شهرداری تهرانش به جهت رسالتش فرهنگ سازمانیش ارزش منتورینگش 

ش دارد و به این علت که ستتازمان ستتازی آموزش و توستتعه خویدر جهت نیق به اهداف عالی خویشش نیاز به یک مدل جهت پیاده

 ویژهبه  خدماتی سازمانهای در باشد و با توجه به اینکه موضوعشان تنها جنبه ااتصادی صرف ن یموجود از لحاظ ماموریتش هدف

 موارد به جهتو با است. ای برخوردارویژه اه یت از سازمانهاش سایر با مقایسه در شدیدتر راابتی فضای در دلیق فعالیت به شهرداریش

 زنان استراتژیک بهبود اابلیتهای و انسانی)فرآیند منتورینگ( منابع توسعه نقش تعادل کار و زندگی زنان در آموزش و شناسایی فوقش

از مدل تعادل کار و زندگی زنان را تدوین و اجرا ن ایندش نتواند فرایند مطلوبی  که سازمان مذکوردر صورتی .رسدمی ن ربه  ضروری

ستعدادهای پرورش  بر اینکه موجب بهوه علا صخ برای یافته خود میهدر رفتن ا سب و متخ شوندش در آینده نیز با فقدان افراد منا

شوند. رو میاساسی روبههای علاوهش در مسیر تحقق ماموریتهای خودش با چالش رو خواهند شد. بهپستهای کلیدی مهم در سازمان روبه

سب و بو سازمان باعث میفقدان مدل منا ستداده کارا از  شودش تلاشها بهمی تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ در  من ور ا

رو شتتده و اهداف مدن ر در بکارگیری از استتتعدادها و در مند و در مستتیر اجرا با ابهامات متعدد روبهنخبگان و استتتعدادهاش غیرن ام

توان به از ج له دلایق اه یت و ضرورت پژوهش حاضر میبنابراین رو شود. لش جدی روبهنهایت تحقق استراتژیهای سازمان با چا

 : ن ودموارد زیر اشاره 

 ارائه مدل مناسب تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ -

ای و توسعه آموزشی هایو برنامه تواند نقش مه ی در طرحهامی فرآیند منتورینگبا  بین تعادل کار و زندگی زناندرک روابط  -

 .داشته باشدویژه زنان در سازمانها  و بهبود مسیر شغلی افراد به منابع انسانی

تر و تضتتاد انداز یکپارچهدهد تا چشتتمهای کاریش به زنان این توانایی و ادرت را مید فرآیند منتورینگ مناستتب در محیطایجا -

 ه و جامعه داشته باشند.خانواد ک تری نسبت به نقشهای متداوت خود در سازمانش

نیاز استتتت تا جهت حق مشتتتکلاتی که در زمینه مدیریت نقشتتتهای زنان و انجام  در ستتتازمانها و نهادهایی مانند شتتتهرداری -

تر و کارهایی ارائه شتتود تا برای ن ونه رضتتایت شتتغلی و خانوادگی بیشتتترش ارائه خدمات باکیدیتشتتان وجود داردش راهوظایف

 ترین زمان م کن و با کیدیت مناسب صورت پذیرد.هروندان در سریعتری به شرضایت بخش
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داری در حوزه تعادل لذا با در ن ر گرفتن موارد ذکر شده فوقش با توجه به اینکه تاکنون پژوهش جامعی در کشور و به ویژه در شهر

ل مناسب خود حقیقی جامع  به طراحی مدکار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ انجام نشده استش ضرورت دارد این سازمان طی ت

های تحقیق حاضتتر فتههای نوین عل ی مورد تجزیه و تحلیق ارار داده تا به مدد یاپرداخته و مدل حاصتتله را نیز با استتتداده از شتتیوه

ضرش ه ین من ور پژوهتر اادام به ایجاد تعادل کار و زندگی و فرایند منتورینگ ن اید. به تر و دایقبهترش جامع شگران در پژوهش حا

ستتئله و اه یت براستتاس تبیین م باشتتند.به دنبال طراحی مدل تعال کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ در شتتهرداری تهران می

 است از: حاضر عبارت پژوهشاصلی  تلاسؤا شتحقیق

 های تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ چیست؟بعاد و مولدها  -

 چیست؟ منتورینگ فرآیند در زنان زندگی و کار تعادل مدل -

 و پیشینه پژوهش مبانی ن ری

 فرایند منتورینگ:

ستراتژیهایی از یکی منتورینگ       ستداده می اخیرش دهه در چند که است ا گردد. برای توسعه و بهسازی نیروی انسانی در سازمان ا

شی و ح عنوان به فرایند منتورینگ ست شده شناخته جدید فعالیت یک شروع برای  ایتییکی از رویکردهای آموز منتورینگ به  .ا

سطوره در عنوان یک مدهوم و ع قش ریشه  ش را 1تله ماکوس خود ترواش پسر جنگ برای حضور در اودیسه دارد. واتی یونان شناسیا

 (.2020ش  2)ال. گریدی و ه کاراندباشت پسترش و راهن ای محافظ اششغیاب در تا ستپاردمی منتور نامبه  خود از دوستتان یکی به

ل غیر رستت ی دانشش ستترمایه . منتورینگ فرآیند انتقاگویندمیش  3پروتیژی یا تجربه را منتیشتتخخ باتجربه را منتور و شتتخخ کم

شان میاجت اعی شغلی شرفت  سبب  پی شدگرددش میش ح ایت روانی و اجت اعی منتورها از منتیها که  سی.رد و ه کارانبا  (.0202ش  4)

ستقیم متقابقش ارتباط شامق منتورینگ شدمی تجربهشخخ کم یک و و آگاه باتجربه شخخ میان مدتطولانی و م  جهت در که با

سنداردوسکندتلاش می  5شخصی منتی و تحصیلی ایشحرفه توسعه و آموزش سالهای اخیرش روابط منتورینگ(. 2019ش  6)اس.  به در 

گذاران را به خود جلب ن وده است. سیاست و سازمانی گی فردش توجه بسیاری از محققانش رهبرانترین روابط زندعنوان یکی از مهم

سبب  صی منتورینگ از افرادش  شخ ست. ح ایتهای  شغلی ا صی و هم از ن ر  شخ منتورینگ به دنبال ح ایت از کارکنان هم از ن ر 

گردد. در مقابقش ح ایتهای شتتتغلی منتورینگ از تیها میبهبود حس اجت اعی بودنش افزایش عزت ندس و ایجاد حس موفقیت در من

 منتورینگ (.2018ش  7)بن سالم و ه کارانگرددمنتیها سبب افزایش رضایت شغلی از ن ر پیشرفت شغلیش افزایش دست زد و غیره می

سانی مطرح رویکردهای مؤثرترین از یکی عنوان به پرورشی راهبری یا سازی نیروی ان شی و به سیاری در که ستا شده آموز  از ب

  گیرد.می ارار استداده مورد راهبردی کسب دانش جهت و کارکنانش مدیران توسعه و آموزش برای سازمانها

وظایف مسیر شغلی و وظایف فرآیند منتورینگ عبارت است از:  وظایفبا توجه به پژوهشهای صورت گرفتهش دو طبقه اصلی از       

شناختی. شناختی به پیوند شخصی منتور و وظایف به مواعیت منتور و ندوذ در یک سازمانش در مقابقش مسیر شغلی وظایف  روان روان

ستارکیک و ه کاراندارد اشارهشودش منتی که در شروع رابطه برارار می مسیر شغلی و روانشناختیش از وظایف  (.2020ش  8)ایستنیک ا

ن اید. در طول هر مرحله از باشتتتندش ح ایت میای میی حرفههای توستتتعهمند به اجرای منتورینگ و برنامههایی که علااهستتتازمان

گردند. ه چنینش کند که منجر به رشد و پیشرفت فرد میزندگیش فرد ح ایتهایی را از جانب خانوادهش دوستان و ه سالان دریافت می

گیرند. مسیر شغلی مورد پشتیبانی ارار مییشرفتهای ای از ح ایتهاش در مورد چگونگی انطباق با دنیای اجت اعی و پافراد توسط شبکه

                                                           
1 . Telemachus 

2 . Carlson Reis & L. Grady 

3 . Protege 

4 . C. Read, J. Fisher, & Juran 

5 . Mentee 

6 . S. Sandardos & P. Chambers 

7 . Ben Salem & Lakhal 

8 . Istenic Starcic & Subic Kovac 
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شهاز طرفی در طول هر مرحلهش فرد با الگوبرداری از تجربه صی ا هاش نگر شخ شغلی و  شد  شخادش به یادگیری و ر شهای ا و ارز

عت اد به ندسش پردازد. ه چنین در طول زندگی فردش پذیرش و تأیید از جانب خانوادهش دوستتان و ه ستالان ستبب افزایش حس امی

صی و اعتبار برای افراد می شخ شد  صی مثبت و ر شخ سبب ایجاد ارزش  گردد. به علاوهش منتورها با ارائه وظایف پذیرش و تأیید 

گردند. وظیده مشاورهش ارتباطاتی بین فرد و خانوادهش دوستان و ه سالان برای ه کاری در حق مشکلاتش اعت اد به ندس در منتیها می

باشد. امیز است. وظیده دوستی در ت ام مراحق چرخه زندگی افرادش یک اتداق طبیعی میمسائق و ایجاد پیامدهای موفقیته رسیدگی ب

ن ایند. ای از ج له روابط منتورینگش افراد با خانوادهش دوستان و ه سالان نیز روابط شخصی برارار میض ن حدظ روابط کاری حرفه

فرایند منتورینگ استتتداده خواهد شتتد. وظایف ای چارچوب ن ری اع ال شتتده در این مطالعهش از با توجه به مطالب مطرح شتتدهش بر

 .اورندکنندگان در این پژوهش فراهم میهای مشارکتمنتورینگ زمینه را برای درک تجربهوظایف 

 تعادل کار و زندگی 

صنعتی دوره به ورود     شری جوامع در متعدد ابعاد درتغییرات ع یقی  که فرا ستاورهایی در کرده ایجاد ب ستش د  زندگیش سبک ا

 بخش طی کردن به ناگزیر زندگیش هاینشیب و فراز از عبور من ور به افراد که استش ه راه آوردهبه  افراد ع ومی ارتباطات و فرهنگ

 به پرداختن از را افراد کارش حیطم در متداوت داشتن نقشهای شاساس بر این باشند.می کار محیط در خود روزانه ساعتهای از ایع ده

 رابطه در تضادهایی امروزیش سبک زندگی که است درحالی این .(1395گلشاهی,  &)دامغانیان  است ساخته دور زندگی ابعاد سایر

ست ن وده ایجاد شده مطرح مقوله دو با سبش شغلی لکردع  از افراد برخورداری الزامات مه ترین از . یکیا  در شانتوانایی منا

ست و چندگانه سازی انت اراتبرآورده ضادی ا شهای در ه زمان که فردی از که مت  از یکی رود.می انت ار گرفتهش ارار گوناگون نق

صلی شهاییا ست خانواده و سازمان در آنها ه زمان نقش دارندش برعهده که افراد ترین نق  ابعاد ه ترینم از جنبه دو خانواده و کارش ا

شد.می نبهج دو این بین تناسب ه اهنگی و تاثیر تحت افرادش جانبهه ه سلامت و دهندمی تشکیق را هر فردی زندگی  ضرورت با

با محیطهای کاری  مرتبط مشکلات است. شده عنوان تعادل بین کار و زندگی مطرح با مدهومی در زمینه دو این در مؤثر نقش ایدای

شی نوع گذارد و اینتاثیر می زندگی و کار روابط بر ضادهای نا سترس ایجاد منابع ترینمهم از یکی نقشش از از ت شند.مطرح می ا  با

شهای کار و زندگیش الزامات میان سازگاری عدم شکلات مرتبط با نق  هر دو در نیازها رفع و تأمین من ور به افرادش برای متعددی م

ست. ن وده ایجاد حوزه ض میزان کاهش ا ضایت زندگیش و کار میان ادهایت صیش هایحوزه در را کارکنان ر شخ  شغلی و زندگی 

توجه به موضتتوعات مرتبط با تعادل کار و زندگی شتتخصتتی کارکنان  .ستتاخت متأثر خواهد را شتتغلی و ه چنین پیامدهای افزایش

تعادل کار و  (.2020ش  1)وییق و ه کارانتواند به عنوان یک مکانیستت ی برای ک ک به حدظ کارکنان از ستتازمان بکار برده شتتودمی

ش گرددشتتتان میزندگیش ادراک کارکنان از فعالیتهای کاری و غیرکاری که مطابق با اولویتهای زندگی فعلی و ستتتبب رشتتتد و ارتقاء

متناستتبی بین دهدش منابع محدود بطور تعادل کار و زندگی در فضتتاهای کاری زمانی رخ می  (.2020ش  2)گرگنانو و ه کارانباشتتدمی

ساس  صحیح منابع بر ا صیخ  ست بلکه به معنای تخ شود. تعادل در منابع به معنای برابری نی صی افراد توزیع  شخ زندگی کاری و 

ست.  شدهش اهداف و تواناییها ا ضوع یک به عنوان زندگی و کار تعادلبا توجه به مطالب مطرح  ستراتژیک مو  منابع مدیریت برای ا

  باشد.مطرح می به ویژه زنان انسانی منابع نگهداری استراتژیهای در دیکلی عنصر یک و انسانی

 و زندگی زنان و فرایند منتورینگ تعادل کار 

 مؤثر نقش ایدای ضرورت است. خانواده و سازمان در آنها ه زمان نقش دارندش برعهده که کارکنان ترین نقشهاییاصلی از یکی    

تعادل کار و زندگیش ادراک افراد از فعالیتهای کاری  .است شده وان تعادل بین کار و زندگی مطرحعن با مدهومی در حوزهش دو این در

                                                           
1 . Weale, Oakman, & Wells 

2 . Gragnano, Simbula, & Miglioretti 
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امروزه مدهوم تعادل کار و زندگی . گرددش استشان میباشد و سبب رشد و ارتقاءفعلی میو غیرکاری که مطابق با اولویتهای زندگی 

ساسی در موفقیت سا به یکی از موضوعات اصلی که سنیم و ه کارانعهده داردش تبدیق شده استزمانی برنقش ا  یکی (.2017ش  1)ت

 هایدغدغه مه ترین یکی از که طوری به استتت زندگی و کاری نقشتتهای بین تعادل ایجاد زندگیش و کار حوزه در مهم موارد از

صلی ایجاد تعادلش تعامق مثب .است زندگی افراد و کاری نقشهای مدیریت صحیح شاغقش هایخانواده سه بعد ا ت و هم افزایی میان 

زندگی هر فرد)شتتخصتتیش شتتغلی و خانوادگی( بدون آنکه یکی جایگزین دیگری شتتود یا اه یت یکی تحت تاثیر بعد دیگری ارار 

سیار لازم و حیاتی می شهای متعددی روبه رو میگیردش ب  باشند که یکی از مه ترین اینباشد. زنان و مردان در محیطهای کاری با چال

ش صی افرادهاچال شخ شته مداهیم کار و زندگی  ست. در گذ اما با . شددو اولویت جداگانه تلقی می شش نیاز به مدیریت کار و زندگی ا

ارار گرفت. ها تغییر شتترایط به دلیق جهانی شتتدن و فشتتار روزافزون شتترایط کاریش حدظ تعادل کار  و زندگی مورد توجه ستتازمان

دهند و یا ستتاعات طولانی از روز را مشتتغول به فعالیت در فضتتاهای کاری را به کار اختصتتاد می کارکنانی که مدت زمان کق روز

تعادل سازنده بین  .(2019ش  2)اودنگو و ه کارانباشندهای شغلی مواجه میباشندش با چالش تعادل زندگی شخصی خود با خواستهمی

شرایط فعلی شاغق به ویژه در  صی برای زنان  شخ شکلات که محیط خانواده زندگی کاری و  شها و م ضاهای کاری با  چال ها و ف

ها از آنجا که مع ولاً مستتئولیتهای بیشتتتر خانواده  (.2020ش  3)اچ.الگهتنیمتعددی  برای زنان ایجاد ن وده استتتش اه یت فراوانی دارد

 ن ایند.تجربه میتری از تعادل کار و زندگی را باشدش در نتیجه اصولا زنان سطح پایینعهده زنان میبر

توان بیان شود. میمی بمحسو سازمانی منبع و ترین سرمایهارزشبا و ترینترینش گرانمهم عنوانانسانی به  دیگرش نیروی از سوی    

سازمانی غیر ستیابی به اهداف  ست.ن ود بدون افرد توان ند و کارآمدش د سازمانی نگران حدظ  م کن ا شندش باارکنان میکاگر رهبران 

هایی که منجر و شیوه ن ر گرفتن سیاستهای منتورینگ و درویژه زنانش به واسطهباید فرصتهایی را برای آموزش و توسعه کارکنان به 

شودش ح ایت ان میکه سبب دستیابی موفقیت شغلی زناز منتورها  محققان از بسیاری ن ر بگیرند.شودش دربه تعادل کار و زندگی می

ستراتژیهایی یادگیری برای منتورها هایتجربه و از دانش توانندمی انکنند. زنمی شرفت برای ا سب ت و شغلی پی زندگی  و کار عادلک

نان شودش انجام زتواند سبب تعادل کار و زندگی مطالعات محدودی در مورد چگونه فرآیند منتورینگ می. شان استداده ن ایندشخصی

توجه به مطالب فوقش  باها به ه راه دارد. ای برای آنمزایای بالقوه شای و شخصی زنانوسعه حرفهمنتورینگ با ت رکز بر ت شده است.

هم کاری زنانش نگرشتتهای م شتتخصتتیدهد که هم فرآیند منتورینگ و هم تعادل بین کار و زندگی نتایج تحقیقات موجود نشتتان می

شند که باعث حدظ و نگهداری زنان میمی سازمبا صحیح تعادل بین کمی انشوند. مدیران  ار و زندگی زنانش توانند با مدیریت کردن 

غق و زندگی شتتمندیش وفاداری و تعهد به ستتازمانش ع لکردی موثر در کارکنانی شتتادش خشتتنود و ستترزنده داشتتته باشتتند که با علااه

 گردد.یمخارج از کشور اشاره  ش به خلاصه پژوهشهای انجام شده در داخق و1در ادامه در جدول ش اره داشته باشند.  شخصی

 شده انجام هایپژوهش : خلاصه1جدول 

 نتایج سال پژوهشگر مطالعه عنوان

 ارائه و تبیین مدلی برای

 عوامق موثر بر توازن کار و زندگی

حسنقلی پور و 

 ه کاران
1392 

 پذیری کاری و منابعبین ح ایتهای کاری و خانوادگیش انعطاف

کارکنانش رابطه مثبت و  شتتخصتتیگی فردی با تعادل کار و زند

 معناداری وجود دارد.

 نکات بالینی: منتورینگ بر مروری

 و اجرا طراحیش در کاربردی

 ارزشیابی

  

 پورحسن 
1397 

 

 باعث پزشتتتکیش دانشتتتجویان مورد در منتورها در منتورینگ

لی شوند و تعادمی کاری آینده و پزشکی با جامعه منتیها آشنایی

 ن ایند.و شخصی شان ایجاد میبین زندگی کاری 

                                                           
1 . Tasnim, Zakir Hossain, & Enam 
2 . Odengo & Kiiru 

3 . H. Alqahtani 
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تأثیر تضاد کار و خانواده بر اصد 

ترک خدمت کارکنان: با نقش 

کننده رفتار ح ایتی تعدیق

 سرپرست

 

 1بشیر و ه کاران

 

2018 

ای و فرآیند منتورینگ ستتتبب کاهش تضتتتاد بین زندگی حرفه

 گردد.شخصی افراد می

 

 منتورینگش نسق بعدی نویسندگان

 

 اندمییر و ه کار

 

2018 

صی و کاری منتورینگ خوب شخ سبب افزایش تعادل زندگی  ش 

 ش توستتعه مهارتهاش دانش وو ه چنین ستتبب افزایش انگیزهافراد 

 شود.ای کارکنان میک ک به اخلاق حرفه

ش یزندگو  تعادل کار یرتأث

 در کار یشادکام

 ع لکرد کارکنانو تاثیرش بر 

 2019 2بتاینه

ز های کاری اابق انعطافش مراابت استتتازمانها با اجرای برنامه

کودکان مادران شاغقش مرخصی والدین و پشتیبانی سرپرست از 

ای کارکنانش ستتبب کاهش تضتتاد بین زندگی شتتخصتتی و حرفه

اصد ترک استرس شغلی و کاهش ش افرادش افزایش رضایت شغلی

 گردند.میخدمت کارکنان 

ست حد در شده انجام هایرسبر به توجه با       شگرش اکثر جوهایج چه در داخق و چه در خارج از  صورت گرفته مطالعات پژوه

منتورینگ بر افزایش رضتتایت شتتغلیش اعت اد به ندسش تعهد ستتازمانی و خود فرآیند تاثیر اجرای  مرتبط بازمینه منتورینگ  کشتتور در

ش  4معل ان)ونگ و ه کاران بهستتازی و آموزش برای منتورینگ فرآیند کارگیری به(ش  2016ش  3بتیستتت و ه کاران -)بنرجیمدیریتی

) دانشتت ندی, فتحی  دکتری و اعضتتای هیئت عل ی دانشتتگاهش مقطع دانشتتجویان و اجرای فرآیند منتورینگ برای استتاتید (ش 2019

سانی,  سپینو و ه کارانش (1395الیچ لی,  &واجارگاه, خرا شجویان بالینی صلاحیت و آموزش در رینگمنتو تاثیر(ش 2019ش  5)ام.ا  دان

صد ترک خدمت ستاری و ا سی و ه کاران8201ش  6)اس.دی ییر و ه کاران شانپر  منتورینگفرآیند  تأثیر و( 2019ش  7(ش )ام. کلوچی

شین در ش ی,  &) الیپور پروریش جان ست بوده (1394ها صود به علاوهش در .ا ش خ  توجه اابق نکته چند گرفته انجام هایپژوه

 وجود دارد که عبارت است از:

 نیازهای زا یکی سطوح سازمانی ت امی موضوع تعادل کار و زندگی زنان در به توجه شدهش انجام مطالعات نتایج اساس بر -

 .است حاضر عصر در ضروری

شورش مطال - شگر در مطالعات داخق و خارج از ک ستجوهای پژوه ضوعهبا توجه به ج ستقیم به مو صورت م عات ای که به 

 های خدماتی انجام گرفته باشدش مشاهده نگردید. فرایند منتورینگ در سازمان درتعادل کار و زندگی زنان 

موارد مربوط به  گردد و بیشتتر اینبیشتتر مطالعات صتورت گرفته در زمینه فرایند منتورینگ به ادبیات یونان باستتان بر می -

 ان است.آموزش برای مرد

شدهش زندگی        تعادل ایجاد با آیند. کهمی ش اربه فرد زندگی هر مهم پایۀ دو خانوادگی افرادش و ایحرفه با توجه به مطالب ذکر 

 از بسیاری از بروز توانمی فرد نسبت به سازمان و خانوادهش تعهد و انرژیش زمان درست و شخصی افرادش تقسیم شغلی نقشهای میان

شغلی کاهشمانند مشکلات شوییش و خشنودی  سردی زنا برای  .ن ود جلوگیری شغلی فرسودگی و احساس درماندگی نقشش از دل

                                                           
1 . Asghar, Gull, Bashir, & Akbar 

2 . Bataineh 
3 . Banerjee-Batist & Reio 

4 . Wang & Bale 

5 . M. Espino & E. Zambrana 

6 . S.Demeyer & Demeyer 

7 . M. Clochesy, Visovsky, & L. Munro 
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ش . با توجه به مطالعات صتتورت گرفتهباشتتدهای ستتنجش تعادل کار و زندگی افرادش مرور ادبیات ن ری ضتتروری میتعیین شتتاخخ

و منتورینگ صتتورت گرفتهش مدلهایی را پیشتتنهاد داده استتت که مبتنی بر  ی تحقیقاتی که تاکنون در حوزه تعادل کار و زندگیع ده

روش تحقیق ک ی و پی ایشتتی بوده و مدل فرایندی و جامع از تعادل کار و زندگی در فرآیند منتورینگ در تحقیقات بررستتی شتتده 

ستاده وجود ندارد. سازمانش توجه به تعادل کار و زندگی و فردر نتیجهش برای بهبود  آیند منتورینگ اه یت فراوان دارد. ه چنین های 

 موفقیت و توستتعه بر در این فرآیند بهتر استتت علاوه بررستتی نتایج پژوهشتتهایی که در مورد اجرای منتورینگ صتتورت گرفتش با

 ورینگ وفرآیند منت دایق بررستتی علاوهش با شتتود. به گرفته درن رنیز  منتورها مدیدی برای پیامدهای ای منتیهاششتتخصتتی و حرفه

  .برداشت طراحی فرآیند منتورینگ در موثری گامهای توانمی شآن خروجی

 شناسی پژوهشروش

که پژوهش حاضر به طراحی مدل کاربردی دارد. از آنجایی و ایتحقیق حاضر از نوع کیدی بوده و به لحاظ هدفش ماهیت توسعه      

ای رداختش که در حال حاضتتتر مشتتتابه آن وجود نداردش از ماهیت توستتتعهتعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ خواهد پ

صورت می ساله  سخ به یک م ست و از آنجایی که در پا شت جهتبرخوردار ا گیری پذیردش ماهیت کاربردی دارد. ولی باید اذعان دا

سعهکلی پژوهشش بیش ست تا تو شد به تدوین مدل مدر این پژوهش محقق می ای.تر کاربردی ا صود تعادل کار و کو سبی درخ نا

 از حاضتتر پژوهش های این مدل را مشتتخخ ن اید. درزندگی زنان در فرایند منتورینگ در شتتهرداری تهران بپردازد و ابعاد و مولده

کننده در جامعه پژوهش را مدیرانش معاونان و متخصصان مشارکت .است شده استداده گراساخت بنیاد داده پردازین ریه کیدی روش

شکیق میفرآیند منتوری شهرداری تهران ت ستداده ن ریگیری روش ن ونهجهت ن ونه گیری از دهند و نگ  ست.  شده ا ع ق تحلیق ا

معاونانش مدیران و  از ندر 18 پژوهش شتتتامق این منتخب کنندگان ها انجام شتتتد. مشتتتارکتها نیز ه زمان با ج ع اوری دادهداده

 10 حدااق و هستند فعالیت به ش که در شهرداری تهران مشغولبه عنوان منتور و منتی منتورینگکننده در فرایند متخصصان مشارکت

شباع پژوهش این در باشند.اندش میداشته مرتبط کار سابقه سال هدت  محقق آن از پس و پیوست واوع به یازدهم مصاحبه در ن ری ا

  .ن اید حاصق یقین ن ری اشباع از تا داد انجام دیگر مصاحبه

 پژوهش هاییافته 

ستین     سیر در تحلیق مرحله نخ ست کدگذاری بنیاد داده ن ریه م  مرحله اولیهش چهار در کدگذاری گراشساخت بنیاد داده شیوه در. ا

 ترستتتیم را های تحلیلیمقوله و مداهیم بین روابط که استتتت تصتتتویری طرحی آن نتیجه که گیردمی انجام ن ری و محوری مت رکزش

  227  مت رکز مرحله کدگذاری در کلیدیش عبارت  1397  اولیه کدگذاری مرحله در حاضر پژوهش در .(1389)مح دپور,   دن ایمی

 در فرعی مقولات ت ام کدگذاری ن ری مرحله در نهایت در و آمد دستتتت به فرعی مقوله  23محوری  کدگذاری مرحله در و مدهوم

 کدگذاری از حاصتتق ن ری تحلیقش الگوی انتهای در. داد شتتکق را پژوهش ن ری الگوی و شتتد یکپارچه اصتتلی ولهمقیک  االب

سته پژوهشش صر میان روابط و هابندید شان را پژوهش عنا ش اره می ن شان ش ن ونه2دهد. جدول  صای کدهای اولیه را ن ای از اح

 دهد.می

 

 ای از احصای کدهای اولیه: ن ونه 2جدول 

 نکته کلیدی متن مصاحبه  کد اولیه

B10 
یکی از عوامق مهم برای اجرای فرایند منتورینگش اماده کردن بستتر و زیرستاختهای 

 سازمانی مناسب برای اجرا و مشارکت کارکنان در فرایند منتورینگ است. 

مهیا کردن بستر و زیرساختهای 

 سازمانی
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C17 

صلی برای اجرای فرایند من شد. یکی از عوامق ا سازمانی میبا تورینگش توجه به بلوغ 

به عبارتی اگر ستتازمانها به یک ستتطح مناستتبی از بلوغ نرستتیده باشتتندش ن یتوانند به 

 صورت موثر فرایند منتورینگ را اجرایی ن ایند.

 موثر بودن بلوغ سازمانی

E5 

یکی از رویکردهای اصتتلی منتور در فرایند منتورینگش مشتتارکت دادن ه ه منتیهای 

ستی انم در وظایف یکدیگر میخ شد یعنی ه ه بتوانند فعالیتهای یکدیگر را به در با

 انجام دهند و خللی در فعالیتها ایجاد نگردد. 

 چرخش شغلی موثر

     

شتری میان کدهای اولیه ظاهر می  ست. کدهای مت رکز با تکرار بی سبت به دومین مرحله کدگذاریش کدگذاری مت رکز ا شوند و یا ن

 دهد. گیری این کدها را نشان میای از شکقش  ن ونه3ر کدها از اه یت بیشتری برخوردار هستند. جدول ش اره سای

 ای از کدگذاری مت رکز: ن ونه 3جدول 

 کدهای اولیه مرتبط مداهیم کلیدی کد مت رکز

FF14       ارتباطات موثر بین طرفین F19- F38- F39 

FG42     وجود اعت اد متقابق  G50- G62- G67 

FI47  مهیا ساختن زیرساختها برای اجرای فرایند I74-I97-I103 

        

های فرعی انجام ها با مقولهپردازی داده بنیاد است که به من ور ایجاد ارتباط میان مقولهکدگذاری محوری سومین گام فرایند ن ریه    

شباع ن ری ادامه پیمی صول ا ش اره دا میشود. این فرایند تا ح صاحبه  ضرش آخرین مدهوم جدید در م ظهور  11کند. در پژوهش حا

هدت مصتتاحبه دیگر جهت اط ینان از کدایت ن ری انجام ستتپس های ظهور یافته نیز تا حد اابق ابولی تک یق شتتدند. یافت و مقوله

 دهد.ش کدگذاری محوری پژوهش را نشان می4جدول شد. 

  کدگذاری محوری: 4جدول 

اصلی تمقولا  مت رکز کدهای مقولات فرعی 

 

 هایمولده و ابعاد

 زندگی و کار تعادل

 فرایند در زنان

 منتورینگ

 شرایط علی

 ملاح ات فرهنگی
 سازی درست از منتورینگ فرهنگ

 ح ایتهای فرهنگی از زنان

 رفتاری ملاح ات منتور

 صادق بودن 

 مهربان بودن 

 بودن موثر شنونده

 تعاملات در عدالت

 پذیر بودن انعطاف

 هوش فرهنگی 

  عاطدی هوش

  نقش الگوسازی
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 موثر بیان ادرت

 تخصصی

 بودن متخصخ

 در دسترس بودن 

  مساله حق توان

 رهبری موثر مهارتهای

  گیریتص یم ادرت

بلندمدت دید  

زنان روانشناسی به نسبت اگاهی  

 شرایط علی

 ملاح ات فردی

 تخصصی

 تلاش برای رسیدن به هدف  

 منتورینگ در حضور برای امادگی

 پذیرش منتورینگ  

     منتورینگ در مشارکت به علااه

    منتورینگ در مشارکت به نیاز احساس

 یرییادگ به خانم منتی ت ایق

 رفتاری

 فکری بلوغ

 پذیر بودن مسئولیت

 بودن مستقق

 مکانیزهای

 سازمان ساختاری

فرایندهای 

 داخلی

 

 زیرساختها برای منتورینگ   

    سازمانی بلوغ سطح

    منتورینگ بودن پذیرانعطاف

   پذیرانعطاف سازمانی سیاستهای

     منتورینگ یپذیرانعطاف

 منتورینگ موثر هدفگذاری

ساختار 

 سازمانی

     پذیرانعطاف سازمانی ساختار

 
ملاح ات 

 مدیریتی

 ح ایت مدیران از منتورینگ    

 تعاملات مدیران با زنان

 ملاح ات درون سازمانی

    اموزشی ن ارت بر برگزاری دوره

 رینگ     ن ارت بر اجرای منتو

     متخصخ منتورهای بکارگیری

    کار محیط در ذهنی ارامش

 بلندمدت بودن منتورینگ    

    سازمانی شدافیت

 داخلی منتورهای بکارگیری
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 نیازسنجی منتورینگ 

 نگاه سیست ی در سازمانها   

 کلان ملاح ات ساختاری

پذیرش یادگیرنده و انعطافنیاز به فرایندهای 

 منتورینگ

 پذیرشانعطاف و یادگیرنده فرایندهای ح ایت از

 منتورینگ

 

 شناختیملاح ات ج عیت
 جنسیت منتور

 تشابه سنی طرفین

 ملاح ات

 ح ایتی

 ح ایتهای شغلی 

 

  شغلی وظایف نوع

 شغلی مسیر ریزیبرنامه

 عدالت در مسیر شغلی 

 پذیرانعطاف شغلی مسیر

 شغق شرح تعریف

 شغلی وظایف بودن معنی با

 ترمسیرهای شغلی متنوع

 موثر شغلی چرخش

ح ایتهای 

 انگیزشی

 رفاهی امکانات

 پذیر های کاری انعطافبرنامه

 مرخصیها کردن لحاظ

 توجه به مباحث انگیزشی

 پذیر ظایف شغلی انعطافو

  شیردهی ساعات کردن لحاظ

  زای ان مرخصی کرن لحاظ

 توجه به دورکاری 

  کودک مهد ارائه

 پذیر ساعات کاری انعطاف

ح ایتهای 

 خانواده

 ح ایتهای خانواده 

    خانواده اعضاء متقابق درک

    دهخانوا اعضاء تعاملات

    خانواده فضای در ذهنی ارامش

 ه کاری اعضاء خانواده   

ح ایتهای 

 ااتصادی

 پرداختها در عدالت

 موثر خدمات جبران

 شاخصهای عل ی در پرداخت مزایا 
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 ح ایتهای منتور
 ح ایتهای تخصصی 

 ح ایتهای رفتاری 

 اموزشی ملاح ات

 

    زنان بهتر درک برای مرد مدیران به اموزش

 اموزشی برای منتورینگ برگزاری دوره

 اموزشی انعطاف در شیوه برگزاری دوره

 ارزیابی ع لکرد از برگزاری دوره اموزشی

 اموزشی در مرخصی زای ان برگزاری دوره

 ملاح ات بین فردی

     طرفین سازنده تعاملات

       متقابق راماحت

  متقابق درک

     متقابق صداات

 گروهی   بکارگیری منتورینگ

    طرفین استراتژیک تدکر

    طرفین بلندمدت ارتباطات

  اخلاای طرفین و انسانی نگاه

 مشابهت فکری طرفین

 داشتن دید فراجنسیتی 

  مشترک اهداف

 اد متقابق اعت 

 بکارگیری منتورینگ مجازی   

 ه کاری متقابق 

 مشارکتی گیریتص یم

 

 ایزمینه شرایط
 محیط ح ایتی جامعه    ملاح ات اجت اعی

 اصلاح اوانین و سیاستهای کلی جامعه   ملاح ات اانونی

 مدیریت نقشها محوری مقوله
 تقسیم وظایف و مسئولیتها

 هیم شغقتس

 

 

 

 محدودیتها

 

 محدودیتهای فرهنگی
 ها علیه زنان محدودیتها و کلیشه

   زنان پایین خودباوری

محدودیتهای 

 محیطی

محدودیتهای 

 اانونی

 شغلی احراز مشاغق زنان   محدودیتهای

محدودیتهای 

 اجت اعی

 سنتی بودن جامعه

 محدودیتهای فردی
 محدودیتهای فیزیکی 

 یریهای ذهنیدرگ
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 محدودیتهای بین فردی
  متقابق درک عدم

  سازنده تعاملات عدم

 محدودیتهای خانوادگی

 مشکلات زندگی خانوادگی 

 فرزندان تعداد

 مسئولیتهای بیشتر در خانواده

 عدم ح ایتهای خانواده 

 

 محدودیتهای

 سازمانی

 

 رفتارهای سیاسی در سازمان   

 سازی از منتورینگم فرهنگعد

 عدم ح ایتهای سازمانی 

 دریافتی ک تر زنان 

 فضای کار سنتی سازمانها    

 منابع توسعه و اموزش در کم پذیریانعطاف

 انسانی

    متخصخ منتورهای تعداد کم

    زن منتورهای تعداد کم

    زنان نشدن دیده

     اموزشی هایدوره خشیاثرب عدم

 سازمانی نقشهای تعدد مشکلات

 زنان  ک تر شغلی امنیت

محدودیتهای 

 مدیریتی

 عدم ح ایتهای مدیران از زنان    

     منتورینگ از مدیریت ح ایتهای عدم

 محدودیتهای مالی
 تبعیضات در پرداختها 

   سازمان مالی محدودیتهای

 دودیتهای شغلیمح
 موانع در مسیر شغلی زنان 

 شغلی زنان   پیشرفت فرصتهای ک تر

محدودیتهای 

 ساختاری

 سطح پایین بلوغ سازمانی    

 سازمانی ساختار پذیریانعطاف عدم

 

 سازمانی پیامدهای

 بهبود ع لکرد 

 هاهزینه کاهش

 بهبود فرهنگ سازمانی      

 سازمانی شهروندی فتارهایر بهبود

 بهبود تعهد سازمانی 

 پیامدهای بین فردی
  طرفین شناخت بهبود

 رشد متقابق طرفین
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    سازنده راابت حس ایجاد

 بهبود یادگیری متقابق 

 پیامدهای فردی 

 پیشرفت شغلی 

 بهبود ع لکرد 

 افزایش رضایت شغلی 

  شغلی تعهد افزایش

  خدمت ترک کاهش

 توسعه فردی 

 گیریتص یم بهبود

  پذیریجامعه بهبود

 خلاایت بهبود

  جس ی سلامت بهبود

  زندگی کیدیت بهبود

 بهبود خودباوری 

 

دگذاری محوریش مداهیم مشتتابه گراش کدگذاری ن ری استتت. در کپردازی داده بنیاد ستتاختآخرین مرحله فرایند تحلیق در ن ریه    

شود. در شکق ی واحد با سایر مقولات نیز شداف میشوند و چگونگی ارتباط یک مقولهآوری و به صورت مقولات تدوین میج ع

 شود.های به دست امده در مرحله کدگذاری محوری نشان داده میش روابط میان مقوله1ش اره 

 

 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 شرایط علی: 

 کلان ساختاری ملاحظات -         ملاحظات درون سازمانی -

 منتور ملاحظات -                     ملاحظات فرهنگی -

 فردی ملاحظات -                      ملاحظات بین فردی -

 حمایتی ملاحظات -            ملاحظات جمعیت شناختی -

 اموزشی ملاحظات -      ملاحظات ساختاری سازمان -

 

 محدودیتها : 

 محدودیتهای سازمانی -

 محدودیتهای فردی -

 محدودیتهای بین فردی -

 محدودیتهای فرهنگی -

 محدودیتهای محیطی -

 محدودیتهای خانوادگی -

 

 پیامدها: 

 پیامدهای سازمانی -

 پیامدهای فردی -

 پیامدهای بین فردی -

 پیامد خانوادگی -

 

 ای : رایط زمینهش

 اجتماعیملاحظات  -

 ونیقانملاحظات  -

 

 الگوی تعادل کار و زندگی زنان در فرآیند منتورینگ

 مدیریت نقشها:  مقوله محوری

 تقسیم وظایف و مسئولیتها -

 تسهیم شغل -
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 تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ الگوی. 1 شکق

 مقوله محوری:     

ها داده مختلف بخشتتهای در آن ردپای زیرا استتت. شتتده گرفته درن ر محوری مقوله مدیریت نقشتتها به عنوان پژوهش این در     

شته وجود شی و دا ست. به گونه را محوری نق شنایی  .ن اید ج ع خود حول را هامقوله دیگر تواندمی ای کهدارا ا منتورها باعث آ

ضا  با ی خانمهامنتی ص یمش تدکر و آینده کاریش تواناییف ستقق را در و تحلیلهای گیری ت  مدیریت نقشهایرا به  تقویت و آنها افرادم

به تحقق اهداف تعیین منتورینگ  فرایند شبلکه بر مبنای آنمنتورش تقسیم کار نه تنها از مه ترین وظایف یک ن ایند. تشویق میمختلف 

ست میخود شده  شی به منتیهای خانم  ". یابندد ساده و چال صورت متعادلش یعنی ترکیبی از وظایف  سیم کار و وظایف به  اگر تق

. از سوی دیگرش "(3رود )م تواند موثر باشد. چون طرفین به یکدیگر اعت ادش سطح استرس کاهش و بازدهی کار نیز بالا میباشدش می

سهیم شکلات  ریزی کاری میتواند به عنوان راهشغق به عنوان یک روش برنامه ت شارکت کننده در منتورینگ حلی برای م در زنان م

باشند. میسهیم  مزایای انو در ت ام فعالیت ن وده در این روش دو ندر یا بیشترش داوطلبانه روی یک کار ت ام وات . ن ر گرفته شود

شته باشند منتیهای خانمافتد که دو ندر از سهم شغلی زمانی اتداق میه چنین ت شتراک" .ه کاری مشابهی باهم دا گذاری منتورها با ا

وظایف شغلی بین منتیهای خانمش سبب افزایش تخصخ و کارائی در زمان انجام فعالیتها و مدیریت بهتر وظایف سازمانی و شخصی 

گذاری وظایف شتتغلیش ستتبب افزایش تخصتتخ و کارائی در زمان انجام فعالیتها و رها با اشتتتراک. بنابراینش منتو"(13گردند )م می

 گردند. مدیریت بهتر وظایف سازمانی و شخصی منتی خانم می

 شرایط علی:

منتورش  فرهنگیش ملاح ات های موجودش ملاح اتشتتترایط علی ستتتبب ایجاد و توستتتعه مقوله محوری میگردد. از میان مقوله    

شناختیش  ج عیت سازمانیش ملاح ات درون کلانش ملاح ات ساختاری سازمانش ملاح ات ساختاری فردیش ملاح ات لاح اتم

فردی و ملاح ات اموزشیش به عنوان شرایط علی تلقی میگردند. که نقش فعالی در تعادل کار و زندگی زنان در فرایند  بین ملاح ات

شوندش تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ محقق ن یمنتورینگ دارند و تا زمانی که این عوا  ابنگردد. مق و ملاح ات مهیا ن

سزای آن بر منتورینگ به اه یت وافر  سازی درستی از و تاثیر ب شغلی و مدیریت نقشهای کاری و شخصی زنانش باید فرهنگ  مسیر 

از راه کارهای مهم این استتتت که در زمینه فرایند منتورینگش  یکی "منتورینگش اهداف و پیامدهای ان در ستتتازمانها صتتتورت گیرد. 

ستی انجام گیرد )م اهدافش ویژگیها و پیامدهای ان در محیطهای کاری فرهنگ سوی دیگرش ملاح ات تخصصی و "(1سازی در . از 

تعاملات خوب با منتیها و ه ین  تواند با دارا بودن این ویژگیهاشباشند که میرفتاری منتورش ویژگیهای تخصصی و شخصیتی منتور می

طور خروجی خوبی برای مج وعه ایجاد ن اید. من ور از ملاح ات فردی نیز ه ان ویژگیهای تخصتتتصتتتی و رفتاری منتی خانم 

باشتتد. که ستتبب میگردد فعالیتهای شتتغلی و شتتخصتتی و ه ین طور تعاملات منتی خانم به صتتورت موثر اجرا گردد. برای اینکه می

سازمانی نیز مورد توجه ارار منتورینگ به  سب  ساختهای منا ستر و زیر سازمانها اجرا گرددش باید ملاح اتی مانند ایجاد ب ستی در  در

باید در محیطهای کاری با توجه به شرایطش زیرساختهای لازم و مناسب برای اجرای موثر فرایند منتورینگ وجود داشته باشد.  "گیرد. 

سازمانی از دغدغه شهدرک بلوغ فعلی یک مج وع ."(2)م  ستهای مهم هر  سبا سطح منا شتن یک   ها وفرآیندش از بلوغ  ی. بدون دا

پذیری لازم برخودار باشند که . ه چنین در منتورینگش سیاستها و ساختار سازمانی باید از انعطافشونددرستی اجرا ن یع لکردها به

شد. شتری در خروجی فرایند خواهند  سازمانها به انعطاف با توجه سبب اثربخشی بی پذیری در به پیچیدگیها و تغییرات محیطیش نیاز 
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ست. منتورینگ به شده ا شتر  سازمانی؛ منتورینگ بی ستراتژی موثرترین یکی از عنوان فرایندهای  سازمانها  هایا شی باید توسط  آموز

یابدش به زمان نستتتبتا زیادی نیاز دارد. به علاوهش  برای انکه بتواند به نتایج مورد ن ر دستتتت منتورینگ فرایندمورد ح ایت ارار گیرد. 

رود. ه چنینش بکارگیری می موفقیت کستتب نتایج موثر بالاتر باشتتدش داشتتته بیشتتتری ستتازمان انطباق نیازهای هرچقدر منتورینگ با

خان هاش احساس امنیت و  اگر منتیها و به ویژه "تواند به توسعه و مدیریت نقشهای منتیها ک ک ن اید.منتورهای متخصخ داخلی می

ارامش را در محیطهای کاری خود داشتتته باشتتندش میتوانند با توجه به خروجی موثر و دارا بودن روحیه خوبش وارد فضتتای خانه و 

این امکان را منتورینگ  . ن ارت بر"(12زندگی شخصی خود شوند و این حس خوب را به زندگی شخصی خود نیز منتقق ن اید)م 

. بهبود بخشتتتندها را بدستتتت آورند و بتوانند آن فرایند و منتیهاآورد که دید بهتری از کارایی بوجود میو منتورها ها برای ستتتازمان

 پذیر ه انند منتورینگ دارندش تا بتوانند به اهداف خود دست یابند. سازمانهای امروزی نیاز به فرایندهای یادگیرنده و انعطاف

تواند در مدیریت نقشهای کاری و شخصی ن ایندش میهای خانم واگذار میهایی که منتور به منتیه چنین نوع وظایف و مسئولیت    

صیش برنامه شخ شتر در زندگی  شد. منتورها باید برای زنان با توجه به وظایف بی شغلی ن ایند که طرفین رابطه به تاثیرگذار با ریزی 

شنا و ه کاری متقابق بین شته وظایف هم ا به خوبی نوشته شده باشدش تصویر واضح و  منتیها شرح وظایفباشد. اگر شان وجود دا

برای اینکه فرایند منتورینگ بر مدیریت بهتر نقشتتهای کاری و شتتخصتتی منتی خانم تاثیرگذار  " .دهدروشتتنی از شتتغق مورد ن ر می

. به علاوهش مشتتارکت زنان در "(6باشتتدش باید تعریف دایق شتترح وظایف و مستتئولیتهای منتی خانم بطور واضتتح مشتتخخ گردد )م 

شغلی متنوع سیرهای  ستردهمنتورینگش نیازمند م صی و دیدگاهتری میتر و گ شخ شد و به تجربیات  شان در با صر به فرد های منح

 نگهداشتتت و جذب در رفاهیش ارائه خدمات دهد. از ستتوی دیگرش امروزه توجه بههای کاری و شتتخصتتی پاستتخ میمدیریت نقش

ستراتژیک ایمقوله کارآمدش مهای خانمنتی سط منتیهای خانمش  پذیر انعطاف های کاریبرنامهه چنین بکارگیری  .شودمی شناخته ا تو

شترش طبیعتا بهتر  .ن اینده اهنگی بهتری برارار  شانسازمانینیازهای زندگی خانوادگی و ک ک میکند که در  زنان به دلیق وظایف بی

ساز ساعات کاری ک تری در  ست  ستداده از مرخصیا شند. به علاوهش منتورها باید ح ایتهایی را از انها در ا شته با های مان حضور دا

ریزی برای وظایف ایمش منتور ما طوری برنامهاز زمانی که در فرایند منتورینگ مشتتارکت ن وده "مختلف با توجه به نیازش انجام دهند. 

ست که ما بتوانیم در بازه سبب بهبود روحیه و رضایت انی ویژهش از مرخصیهای زمانجام داده ا ستداده ن اییم و این مورد  های خود ا

تواند در مدیریت بهتر نقشتتتها . ح ایتهای خانواده از منتیهای خانم هم می"(5های خانم مج وعه شتتتده استتتت )م شتتتغلی در منتی

ضاء خانواده ش شد. ه کاری اع سئولیت کاهشسبب  تاثیرگذار با سنگین م ه چنین ه کاری بین  .شودمیا از دوش یک فرد هبار 

به به تبع هش در خانوادهای خانم منتیآرامشی جس ی و روانی   کند.ک ک میء به درک متقابق و ه دلی بیشتر اعضااعضای خانوادهش 

ستقرار میهم  های کاری و جامعهمحیط شد. اگر منتی منتی زن باید ارامش ذهنی چه در خانواده و چه در محیط کا" .یابدا شته با ر دا

خانم در محیط خانواده ارامش خاطر نداشته باشد و مدام درگیر مشکلات متعددی باشدش یقینا بار استرس و تنش را وارد فضای کاری 

سوی دیگرش"(15ن اید )م می شهاش نه مند پرداختن ام اجرای . از  صلی نیازهای تنها پادا شی ا  دهشکر تأمین را های خانممنتی انگیز

های خانم ن ایند. ه چنین بهتر است ح ایتهایی که منتورها از منتی بالاتری فعالیت انگیزشی سطوح در که دهدمی امکان انها به بلکه

شود. ح ایتانجام می شند تا موثر وااع  صورت تدریجی با سب باید عاطدی منتور دهندش به  شد منتیها انت ارت نیازها و با متنا  .با

و ه ین طور پیامدهای مثبتی ایجاد افزایش  منتی خانمبهتر شتتده و روحیه  روابط میان طرفینتواند ک ک کند تا میر منتودوستتتی با 

صحیح و درک متقابق میتواند نقش تعیین کننده .گردد شد. بنابراین ایجاد ارتباط  شته با سازمان دا نحوه ارتباط با ای در جو حاکم بر 

سی های خانممنتی ستدر محیط کار ب سازمانرا ش حس تعلق آنان هامنتیارتباط با . ار مهم ا بهبود بخشیده و به موفقیتهای  و فرایند به 
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 از لحاظ ویژگیهای شخصیتی و سبک فکری مشابه هم باشند. است بهتر . برای بهبود رابطهش طرفینکندک ک می شانو شخصی شغلی

ست. در گرو موفقیت در اهداف ت طرفین رابطهموفقیت ه چنین  شده ا  منتی و منتور بین در فرایند منتورینگ برای بهبود رابطه"عیین 

ست بهتر خانم شترک اهداف به و فکر هم ه دلش یکدیگر با ان ها ا سبی برای خود و مج وعه به  فکر م ن ایند تا بتوانند خروجی منا

شند )م شته با شته میمنابع راحتاطلاعات و  شن ایندبه یکدیگر اعت اد طرفین واتی . "(4ه راه دا شتراک گذا  و ه کاری شودتر به ا

را  مناستتبش شتتیوه مدیریت کننده در منتورینگزنان مشتتارکتدر رابطه با  مردان نیاز دارنداز ستتوی دیگرش . افتدنیز موثرتر اتداق می

وت دارندش از اه یت زیادی برخوردار بار مسئولیتی متدا انهادر مقاطع زمانی که  های خانممنتیتوجه مدیران به فراخور سن . بیاموزند

ریزی برنامهو اشنایی کارکنان با اهداف و محتوای فرایند ش به من ور ارتقاء سطح اثربخشی های اموزشی منتورینگه چنین دوره .است

رددش اثربخشتتی های جدیدتر استتتداده گهای اموزشتتی منتورینگ بالا برود و از روشاگر انعطاف در برگزاری دورهمی گردد.  اجراو 

پذیری لازم را ها انعطافهای اموزشتتی فرایند منتورینگش این دورههای مهم در بحث دورهیکی از گزینه "بیشتتتری خواهد داشتتت. 

 .  "(2داشته باشند. به عبارتیش هر سازمانی با توجه به شرایط سازمانی خودشش طراحی دوره و تولید محتوا داشته باشد )م 

 ای:شرایط زمینه     

ای ای استتت. شتترایط زمینههایی که در تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ نقش داردش شتترایط زمینهیکی دیگر از مقوله     

شامق می شرایط علی در تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ تاثیر میکدهایی را  گذارند. مقوله شود که بطور تخصصی بر 

باشتتد که عبارت استتت از: ملاح ات اجت اعی و ملاح ات اانونی. های فرعی میای شتتامق دو دستتته زیرمقولهینهفرعی شتترایط زم

شده اجت اعی هایح ایت سط ادراک  و اثربخشی  وری بهبود روحیهش بهره بر اثرگذار اجت اعی مهم عوامق از یکی عنوان زنانش به تو

شناخته شته باشد مستقی ی و مثبت شان تاثیرکاری و زندگی شخصی یزندگ کیدیت بر تواندمی و شودمی انان  از سوی دیگرش با  .دا

ضات ستش تح یق زنان جامعه بر که هاییو چالش توجه به تبعی ضع س ت به باید گذارانتلاش اانون شده ا صلاح اوانین و  و و ا

ستها سترش از جلوگیری برای سیا شه گ ضات وکلی شد.  هازمینه ت امی در زنان حقوق موثر از ح ایتهای ها و تبعی اگر اوانین و  "با

 . "(11ها جامعه مورد بازبینی و اصلاح ارار گیرندش م کن است تعدادی از تبعیضات علیه زنان برطرف گردد )م سیاست

 محدودیتها:

 حاضر پژوهش در که عواملی .باشندمی تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ تأثیرگذار در که هستند عواملی محدودیتها     

از: محدودیتهای  عبارت استتتت ن ایندمی ایدا را نقش موانع مدل تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ نقش طراحی در

وجود سازمانیش محدودیتهای فردیش محدودیتهای بین فردیش محدودیتهای فرهنگیش محدودیتهای محیطی و محدودیتهای خانوادگی. 

در  مشتتارکت فعال زنان باعث ایجاد محدودیت در در جامعه و ستتازمانهاشفرهنگی درباره زنان ش محدودیتهای گوهای رفتاریبرخی ال

در هر  ه چنین خودباوری زنان .های گوناگون ثابت شده استهای زنان در عرصهدر حالی که بارها توان ندی .شده است منتورینگ

متاسدانه مسائق فرهنگی جامعهش  اما داشته باشد.شان شخصی و کاری ای در زندگیق العادهشرایطی ضروری است و میتواند تاثیر فو

سبب کاهش خودباوری شد ن ایند و این امر  شده که زنان نتوانند ه انند مردان ر سوی دیگرشسبب  ست. از  زنان در  "شان گردیده ا

اند شهاش از لحاظ ذهنی و روحی هم دچار درگیری و چالش شدهمحیطهای سازمانی به دلیق مواجه شدن با برخی از محدودیتها و چال

بعضتتاً مواعیت و  با توجه به این تداوتهاشدارند.  مردانتداوتهایی با  فیزیکی و روحیاستتت که زنان به لحاظ  . کاملا واضتتح"(1)م 

ش صی متداوتی را در  هاینق شخ ضی از زنان هم بهسازضروری می یاجت اع محیطو در زندگی  سنتیش  د. بع ضاهای کاری  دلیق ف
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ستگی شای شوند که نتوانند با توجه به  سازمانی روبه رو  ستهای  سیا شها و  سری از رو ست با یک شوند. م کن ا شان محدود می  های

شرفت و مدیریت موثری در نقش شند. پی شته با شان دا سازمانی منعطفش  "های ساختارها و فرایندهای  شکلاتی در ایجاد  یکی از م

باشتتتد که در ن ام اداری ستتتازمانهای دولتی و نی ه دولتی جامعه وجود دارد و موانعی برای ت و فضتتتای ستتتنتی میوجود تدکرا

هایشان ها برابر با مردان تعریف نشدهش امنیت شغلی و ه چنین دریافتی. جایگاه زنان در سازمان"(6ن ایند )م پذیری ایجاد میانعطاف

گیرندگان سازمانی مردان بیشتر تص یم " میگردد.تجربگی زنان در مدیریت بحران مطرح مانند بی هاییبهانهنیز ک تر از مردان است و 

گیری تر و انها در مورد اینکه چه تعداد از مدیران زن و چه تعداد مردان باشتتندش تصتت یمهای بالای ستتازمان نزدیکباشتتندش به مقاممی

شتر دغدمی ست که زنان بی شان این ا شت سبی را برای غهن ایند. بردا شاید نتوانند وات منا ست و  سئولیتهای خانوده ا شانش م های ذهنی

شان تاثیر می شغلی سیر  سل ا این موارد بر م صرف ن ایند. م ست  صورت در سازمانی به  . ه چنین در اکثر "(12گذارد )م وظایف 

سبتا غیراابق سازمان سازمانی ن ستهای  سیا ساختار و  ضرر زنان میهای دولتی و نی ه دولتی چون  شد و در انعطاف و تا حدی به  با

شکلات متعدد مواجه می شغلی خود با م سیر  ست م شند. در نتیجه زنان ارامش ذهنی کافی را در اختیار ندارند و این امر م کن ا با

 مختلدی هایشش نقشهایسبب عدم تعادل بین زندگی شغلی و شخصیشان گردد.  ه چنین منتی خانم م کن است به دلیق شایستگی

 تعدد نقشهای سازمانی م کن است بر اثربخشی فعالیتهایش تاثیر مخربی داشته باشد.  ن اید. در سازمان اجرا را

سانی ن یسازمانها هنوز پذیرای فرایند منتورینگ به عنوان یکی از رویکردهای اموزشی و توسعه     شند. ای منابع ان برای سازمانها با

های دولتی و نی ه دولتی جامعه با ان یکی از مشکلاتی که سازمان"باشند. منتورهای متخصخ مینیازمند  اثربخشی اجرای منتورینگش

صخ در نقش منتور می ستندش نبود تعداد نیروی متخ شند )م  مواجه ه شته با شارکت فعالی دا شد که بتوانند در این فرایند م . "(15با

ستی به مرحله خودشکوفایی استعدادها و شایستگی های خود برسند. ه چنینش اگر زنان به ویژه در جامعه ما نخواهند توانست به در

های گردد. از ستتوی دیگرش منتیهای ستتازمانی مناستتبی از فرایند منتورینگ صتتورت نگیردش باعث ایجاد پیامدهای مندی میح ایت

ب ایجاد چالشهایی برای طرفین و سازمان میگردد. دش این امر سبخود را ندارنمنتور با  صحیح مهارت های براراری ارتباطخان ی که 

باشتندش که این امر ستبب عدم منتیهای خانم با توجه به مشتکلات زندگی شتغلیش در زندگی شتخصتی هم با مشتکلاتی روبه رو می

شخصی صحیح نقشهای کاری و  سوی خ "شان میگردد. مدیریت  انوادهش عواملی مانند: وظایف زندگی خانوادگیش ک بود ح ایتها از 

. این احت ال وجود دارد که تعداد "(11ن ایند)م تعداد فرزندان و غیره چالشتتهایی در زندگی شتتخصتتی و کاری منتی خانم ایجاد می

 زمانش مانند متعددی عوامق به چندگانه هاینقش فرزندان نیز اثرات مندی بر مدیریت نقشهای شغلی و شخصی زنان داشته باشد. این

 مسئله سبب مشکلاتی در مدیریت گیرد. که اینه چنینش ح ایتهای مناسبی از سوی خانواده صورت ن ی و دارد ازنی ت رکز و توجه

 نقشها میگردد.

 پیامدها:

 در دهندش سبب بهبود انگیزه و ع لکرد شان میگردد. ه چنینش اگاهی منتیهابا توجه به ک کهایی که منتورها از منتی خانم انجام می    

شتر افزایش و نسازما مورد  اعت اد سطوح سازمانیش شدافیت و اطلاعات آزاد در نتیجه جریان .دانندمی مج وعه از جزئی را خود بی

ای منابع انسانی در سازمانها اگر فرایند منتورینگ به عنوان یکی از رویکردهای اموزشی و توسعه "دهد.می ارتقاء بین طرفین را تی ی

شدافیت  سازنده"(6یابد )م سازمانی بهبود میاجرا گرددش بالطبع  سبب بهبود .  حضور زنان در منتورینگ و تعاملات  شان با منتورهاش 

برای اجرای موثر منتورینگ در مج وعه بهتر استتت در مورد ح ایتهای مالی  "گردد. شتتان میروحیه رفتارهای شتتهروندی ستتازمانی
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های درستتتی صتتورت گیرد. چون واتی زنان درگیر فرایند به این باور گیریمبرای اجرای فرایند و کارکنان درگیر در پروستتهش تصتت ی

یابد )م شان نیز بهبود میکنند و متعاابا رفتارهای شهروندیشودش با ت ایق البی فعالیت میبرسند که ح ایتهای مالی مناسبی از انها می

تقویت  افرادشمستقق را در و تحلیلهای گیری تدکر و تص یم اناییو آینده کاریش توفضا  با ی خانممنتورها باعث آشنایی منتیها. "(12

ن ایند. یکی پیامدهای مشتتتارکت زنان در منتورینگش بهبود ای تشتتتویق میرا به ایجاد تعادل بین زندگی شتتتخصتتتی و حرفه و آنها

 به علاوهش ظرفیت .باشتتدی م فکر لحاظ از استتتقلال به رستتیدن زنان از مشتتارکت در منتورینگش نیازهاى از خودباوری استتت. یک 

ح ایتهای ستازمانی لازم از منتیهای زن "در انها میگردد.  ترغییب خلاایت افزایش و موجب گذشتته به نستبت شتانروان  و فیزیکی

ا صتتورت گیرد و انها با این باور برستتند که ستتیستتتم از انها ح ایت میکند. در نتیجه ه ین امر ستتبب بهبود انگیزه و خلاایت در انه

ساس ن ایدش فراهم خانم منتی برای را بهتری شرایط منتور . هر چقدر"(2گردد )م می شتری ارامش اح  سلامت بر و میکند تجربه بی

س ی ست. تاثیرگذار اشج سبب بهبود کیدیت زندگی ا شارکت فعال زنان در منتورینگش   که ایسازنده ح ایتهای "گردد شان میم

صی زندگی در بالاتری روحیه ه چنین و گردد بهتر شانروحیه و شادتر زنان شودمی سبب دهدشمی انجام خانم منتی از منتور  شخ

. حضور زنان در منتورینگ سبب "(5)م  .یابدمی بهبود شانشخصی زندگی کیدیت هم و شغلی ع لکرد هم بالطبع. باشند داشته خود

 در هایشان راتوانایی و وی پیشنهاد به را پیشرفت شغلی به دستیابی هایراه گردد. منتورها با ح ایت از منتیهاشبهبود ع لکردشان می

ص یم دهند. بهبود مهارتمی افزایش وظایف انجام صی در گیری منتیهای خانمت شخ سب و امور  ست چیزی حقیقت کارش در و ک  نی

حضتتور افراد در  ستتازمانیش یا فردی بازده و ع لکرد بر تاثیرگذار عوامق از درستتت. یکی معیارهای بر استتاس درستتت انتخاب جز

ست صت این هرکدام کنندشمی ه کاری با هم افراد واتی .منتورینگ و ه کاری بین منتور و منتی خانم ا  و ایده بهترین تا دارند را فر

اه یت  تیهامنتورها و من .شتتتوندمی طرفین رابطه و مج وعه وریبهره افزایش و خلاایت ایجاد باعث نهایتا و را ارائه خود تلاش

. اگر تعاملات ستتتازنده بین طرفین ایجاد گرددش این امر ستتتبب بهبود شتتتناخت متقابق در طی زمان کنندارتباطات خوب را درک می

 خواهد بود. 

 کدگذاری ن ری:

 تحلیق روایت در االب الگوی تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ معیارهای میان ارتباط در مرحله کدگذاری ن ری نیز    

 :است طرح اابق زیر های گزاره ن ری کدگذاری براساس شدند. تعیین پژوهش

شامق ملاح ات -  ساختاری سازمانش ملاح ات ساختاری فردیش ملاح ات منتورش ملاح ات فرهنگیش ملاح ات شرایط علی 

موزشتتی بر مدیریت نقشتتها فردی و ملاح ات ا بین شتتناختیش ملاح ات ج عیت ستتازمانیش ملاح ات درون کلانش ملاح ات

 تاثیرگذار است. 

 شرایط زمینه ای شامق ملاح ات اجت اعی و ملاح ات اانونی از طریق شرایط علی بر مدیریت نقشها تاثیرگذار است.  -

محدودیتها شتتتامق محدودیتهای ستتتازمانیش محدودیتهای فردیش محدودیتهای بین فردیش محدودیتهای فرهنگیش محدودیتهای  -

 دیتهای خانوادگی از طریق شرایط علی بر مدیریت نقشها تاثیرگذار است. محیطی و محدو

مدیریت نقشتتتها به عنوان مقوله محوری بر مبنای شتتترایط علی با در ن ر گرفتن ملاح ات اجت اعی و ملاح ات اانونی و  -

 دگی منجر میگردند.  محدودیتهاش )زمینه الگو( محقق می شود و به تحقق پیامدهای فردیش سازمانیش بین فردی و خانوا
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 ستتتازمانش ملاح ات ستتتاختاری فردیش ملاح ات منتورش ملاح ات بر استتتاس کدگذاری ن ریش ملاح ات فرهنگیش ملاح ات     

فردی و ملاح ات اموزشیش به عنوان شرایط  بین شناختیش ملاح ات ج عیت سازمانیش ملاح ات درون کلانش ملاح ات ساختاری

با در ن ر گرفتن ملا نهعلیش  به عنوان شتتترایط زمی اانونیش  های ستتتازمانیش ح ات اجت اعی و ملاح ات  ای و ه چنین محدودیت

خانوادگیش از طریق  های  حدودیت های محیطی و م حدودیت های فرهنگیش م حدودیت های بین فردیش م حدودیت های فردیش م حدودیت م

 گردند. می سازمانیش بین فردی و خانوادگیپیامدهای فردیش مدیریت نقشها به عنوان مقوله محوریش منجر به پیامدهای 

 گیری و پیشنهادها:    نتیجه

 این در زیرا ن وده است. پیدا بیشتری اه یت خدماتی هایویژه سازمان هاش بهدر سازمان انسانی نیروی موضوع به امروزه توجه    

تعادل کار و زندگی  مدل طراحی حاضرش ژوهشپ دشوارتر است. هدف اشخواسته کردن برطرف و مشتری رضایت حدظ هاشسازمان

شهرداری تهران بود. در صورتی شهرداری تهران نتواند تعادلی بین نقشهای کاری و شخصی زنان به زنان در فرایند منتورینگ در  که 

شودش در خود می یافته ی مشارکت در فرایند منتورینگ بدست اوردش علاوه بر اینکه موجب به هدر رفتن استعدادهای پرورشواسطه

ست صخ برای پ شد. جامعهآینده نیز با فقدان افراد متخ ضر های کلیدی مواجه خواهد  صان  پژوهش حا ص مدیرانش معاونان و متخ

 اول پژوهش سؤال دهی به پاسخ در. شد گرفته در ن ر در شهرداری تهران به عنوان منتور و منتیمشارکت کننده در فرایند منتورینگ 

 شتتامق مدل دادش عناصتتر نشتتان مدل تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ نتایج پژوهش هایبعاد و مؤلدها شتتناستتایی جهت

 کلانش ملاح ات ساختاری سازمانش ملاح ات ساختاری فردیش ملاح ات منتورش ملاح ات فرهنگیش ملاح ات ملاح ات مقولات

ش ملاح ات اجت اعیش ملاح ات اانونیش دیش ملاح ات اموزشتتتیفر بین شتتتناختیش ملاح ات ج عیت ستتتازمانیش ملاح ات درون

محدودیتهای ستتتازمانیش محدودیتهای فردیش محدودیتهای بین فردیش محدودیتهای فرهنگیش محدودیتهای محیطش  مدیریت نقشتتتهاش 

 سؤال به پاسخ درباشند. می پیامدهای فردیش پیامدهای سازمانیش پیامدهای بین فردی و پیامدهای خانوادگی محدودیتهای خانوادگیش

شان پژوهش تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگش نتایج مدل طراحی جهت پژوهش دوم شها به عنوان  داد ن که مدیریت نق

 منتورش ملاح ات مقوله محوری الگوی تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ درن ر گرفته شد. ملاح ات فرهنگیش ملاح ات

 شناختیش ملاح ات ج عیت سازمانیش ملاح ات درون کلانش ملاح ات ساختاری سازمانش ملاح ات ساختاری ش ملاح اتفردی

ای در این فردی و ملاح ات اموزشتتیش به عنوان شتترایط علی و ملاح ات اجت اعی و ملاح ات اانونیش به عنوان شتترایط زمینه بین

ستتتازمانیش محدودیتهای فردیش محدودیتهای بین فردیش محدودیتهای فرهنگیش ن ایند و ه چنین محدودیتهای مدل نقش ایدا می

محدودیتهای محیطی و محدودیتهای خانوادگیش به عنوان محدودیتهای الگوی تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ در ن ر 

 و خانوادگی است.گرفته شد. در نهایت پیامدهای این مدل شامق: پیامدهای فردیش سازمانیش بین فردی 

شان مییافته     ضر ن شارکت فعال زنان در فرایند های پژوهش حا سازمانها و ه چنین م دهدش طراحی و اجرای فرایند منتورینگ در 

شدن منتورینگ و بهبود نتایجش باید می صحیح اجرا  سازمانها برای  ستا  شد. در این را شته با سازمانها دا تواند پیامدهایی برای زنان و 

تواند بر نگرش و ع لکرد منتیهای خانم تاثیر مثبتی داشتتتته باشتتتد. ح اتی را مدن ر ارار دهند. وجود ح ایتهای ستتتازمانی میملا

تواند می مدیران گردد. ح ایتهایمدیران و منتورهاش سبب افزایش رفاه و ای نی منتیهای خانم می توسط شده ارائه ح ایتی سیست های

به  رفتاری تخصتتتصتتتی و ح ایتهای االب منتورها در ادردانی از منتیها باشتتتد. ح ایتهای مهربانی و تشح ایتش مرااب کنندهمنعکس

ها گردد. این یافتهشود و منجر به ع لکرد شغلی بالاترش افزایش تعهد شغلی و سازمانی و ارتباط بهتر طرفین میمی ارائه منتیهای خانم
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فردی به منتیهای  به بازخورد منحصر و ح ایت توانندمی ی دارد. مدیران و منتورها(ش ه خوان2017با نتایج پژوهش دش و ه کاران )

ستم ن ایند که خانم ارائه ستمارائه آن ن ی به اادر شخصیش ح ایتی های دیگرسی سی شند.  شارکت موثر  به تواندمی ح ایتی هایبا م

ضور آنان در مواعیتزنان در محیط شغلی و ح شرفت  سیر پی سلطه  هایهای کاریش م ضاهای کاری که تحت  رهبریش به ویژه در ف

نابراینش ح ایت گردد. در مقابقش های رفتاری منتور از منتیهای خانمش ایجاد حس موفقیت در انها میمردان استتتتش ک ک ن ایند. ب

( 2018الم و ه کاران )های بن سگردد و این نتایج با یافتههای تخصصی منتور سبب افزایش رضایت شغلی منتیهای خانم میح ایت

صی به منتیهای خانم ک ک می شخ شغلی و  شرفت  سیر پی صتهایی برای م ن ایند. ه خوانی دارد. که منتورها به یادگیری و ایجاد فر

ای و شخصی منتیها شایستگیهای حرفه ح ایتش تشویقش توسعهش بهبود منتورها با توجه به دستورالع لهای موجود در سازمانش به ارائه

 شمنتورهاباشتتد. وارد به یک واحدش بخش یا ستتازمان خاد مین ایند. اغلب این نوع روابط منتورینگ مرتبط با کارکنان تازهام میااد

ساختاریافته شده و  شهای از پیش تعیین  ست آوردن و افزایش منافع متقابق و  بینانهش بهای را برای تعیین و تن یم انت ارات وااعرو د

باشتتد. واتی ن ایند. نوع روابطی که بین طرفین وجود داردش در موفقیت اجرای فرایند بستتیار مهم میمیدنبال  کنانکارارتقای کیدیت 

تواند گذارند. وجود اعت اد میها افکارش احساسات و تجربیات خود را با منتورها به اشتراک مین ایندش آنها به منتورها اعت اد میمنتی

شهای معنادار برای ست. 2020های مطالعه هیکر و ه کاران )شناخت متقابق طرفین میگردد. این نتایج با یافته سبب تلا ستا ا ( ه را

تواند دهدش اجرای فرایند منتورینگ در ستتازمانها و ه چنین مشتتارکت فعال زنان در فرایند میهای پژوهش حاضتتر نشتتان مییافته

سازمان شد. پیامدهایی برای زنانش منتورها و  شته با شارکت دا سیر به تواندمی منتورینگ فرایند در زنان م شرفت م  در شانشغلی پی

سون و ه کاران ) هاییافته با نتایج این. ن اید ک ک سازمان ستا2020کارل ست ( ه را مشارکت افراد در فرایند منتورینگ به عنوان  .ا

شد افراد با تجربه کاری ک تر در میک رابطه ح ایت شها ک ک میکنندهش به یادگیری و ر سبب بهبود سیر مدیریت نق ن اید. ه چنین 

طه می قابق در طرفین راب باطیش توستتتعه فردی و یادگیری مت های ارت قات کورنج و ه کاران )مهارت با تحقی تایج  ( 2020گردد. این ن

بینش کارکنان  عهتوس ه خوانی دارد. با مشارکت زنان در منتورینگ و در پی کسب مدیریت نقشهای کاری و شخصی این امر سبب

شتتان میگردد. ترش تبادل دانش و اطلاعات و تقویت مهارتهای شتتغلیدر مورد فعالیتهای شتترکتش ایجاد روابط مستتتحکمبه ویژه زنان 

ستخدام نیروهای جدید ک ک کند و حس وفاداری را به منتور می سازمان در ا و در نتیجه موجب افزایش  ن ایدالقا  کارکنانتواند به 

کارش چنین اابلیتهایی کشد تا یک فرد تازههستند که مع ولا سالها طول میح ایتهایی و  ها دارای ارتباطاتی خواهد شد. منتوروربهره

. ه چنین به دلیق ارتباط ن ایدجلوگیری در مسیر شغلی زنان بینی و از مشکلات احت الی تواند موانع را پیشرا کسب کند. منتور می

. منتیهای خانم با توجه به ارائه دهندشان حلهایی برای بهبود ع لکرد ش منتورها اادر خواهند بود راهمنتیهای خانمنزدیک میان منتور و 

صیش  شخ شهای کاری و  سب تعادل در نق شتری نیز دارند که میک شغلی بی ضایت  سطح تواند به محیط کاری مثبتع وما ر تر و 

شغلی  شتیاق  ضبالاتری از ا صیمنجر گردد. بهبود ر شخ شهای کاری و  سب تعادل نق شغلی زنان با توجه به ک شانش با نتایج ایت 

( ه راستا است. به علاوهش ح ایتهای رفتاری منتور از منتیهای خانمش سبب بهبود حس اجت اعی بودنش افزایش 2014پژوهش گوگان )

منتور از منتیهای خانم در طی مستتتیر  گردد. در مقابقش ح ایتهای تخصتتتصتتتیعزت ندس و ایجاد حس موفقیت بیشتتتتر در انها می

شغلی و افزایش حقوق و مزایای دریافتی میشغلی شغلی از ن ر پیشرفت  سبب افزایش رضایت  های گردد و این نتایج با یافتهشانش 

خانم  ( ه خوانی دارد. منتورها به یادگیری و ایجاد فرصتهایی برای پیشرفت شغلی و شخصی به منتیهای2021چترجی و ه کاران )

شتتان در اختیار شموفق باشتتند فردیک  جهت اینکه در آیندهبه منتیهای خانم را لازم راهن اییهای ها و توصتتیهمنتورها ن ایند. ک ک می
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و تحلیلهای گیری تص یمش تدکر رو دارند شدهش تواناییو آینده کاری که پیشفضا  منتیها باتر ع یقآشنایی  این امر سبب .دهندارار می

 بهدر این فرایند وااعش منتورها  درن ایند. ای تشویق میرا به ایجاد تعادل بین زندگی شخصی و حرفه ق را در آنها تقویت و آنهامستق

ای منتیها شخصی و حرفه در اختیارشان ارار داده و در رشد به مواعمورد نیاز منتیها را  کنندش یعنی مواردع ق میکننده تسهیقعنوان 

سازی نقش زنان ن اید. از سوی دیگرشاه یت مدل( را تایید می2020های مطالعات ال گریدی و ه کاران)این نتایج یافته. مؤثر هستند

نگش می چالشبه عنوان منتور در منتوری به  مق مهم برای پرداختن  عا یک  به عنوان  ند: تبعیضتتتاتش توان  کار ه ان هایی در محیط 

باشند. از آنجا که شهای زنان استداده ن ود. منتورها از الزامات مهم در مسیر شغلی زنان میهای جنسیتی و ه چنین مدیریت نقکلیشه

ن اید و غالبا های بالای ستتازمانی وجود ندارندش فرصتتت دریافت ح ایت از منتورهای زن محدودیت ایجاد میزنان زیادی در پستتت

های پژوهش حاضتتتر موید این مطلب استتتت که  ایند. در مقابقش یافتهنگیرند که با منتور مرد ه کاری میزنان در مواعیتی ارار می

های توانند دیدگاهباشتتتد زیرا زنان با تحت ح ایت بودن منتورهای مرد میروابط منتورینگ فراجنستتتیتی در رابطه طرفین موثر می

سترده سون و ه کاران )با یافته تری را یاد گرفته و ارائه ن ایند. این نتایجتر و و رفتارهای متداوتترش متنوعگ ( 2020های مطالعه کارل

ستداده از  شان دادش زنان با ا ضر ن شد. به علاوه نتایج پژوهش حا شته با شکلاتی نیز به ه راه دا ست م ست. اما م کن ا ستا ا ه را

ن ایند. لاش میمدلستتازی نقش منتور و ح ایتها صتتورت گرفتهش با حداکثر توانایی برای دستتتیابی به اهداف شتتخصتتی و ستتازمانی ت

ای و ه چنین به بررسی تعادل توان گدت ادبیات موجود به نقش فرایند منتورینگ به عنوان یکی از رویکردهای اموزشی و توسعهمی

باشندش پرداخته شده است. اما متاسدانه شان مواجه میهای کاری و شخصیکار و زندگی زنان و موانعی که انها در مسیر مدیریت نقش

و شناسایی تعادل کار و زندگی زنان در فرایند منتورینگ انجام شده باشدش وجود ندارد. اگرچه  طور مستقیم به بررسی بهای که مطالعه

شان می صورت گرفته ن شدش اما تحقیقاتی در این دهدش منتورینگ یکی از عوامق تاثیرگذار در تعادل کار و زندگی زنان میتحقیقات  با

ت. با توجه به خروجی پژوهش حاضتترش مشتتارکت زنان در منتورینگ به مدیریت نقشتتهای شتتغلی و زمینه صتتورت نگرفته استت

ای در کند و این امر ستتبب ایجاد تنوع در نیروی کارش بهبود روابط متقابق و ک ک به ایجاد رفتارهای حرفهشتتان ک ک میشتتخصتتی

شغلیمنتیهای خانم می سیر  صخ ارار گیرندش شگردد. بنابراینش زنان اگر بتوانند در م شهای منتورهای متخ ان تحت ح ایت و اموز

شان غلبه ن ایند. با توجه و زندگی شخصی توانند بر بسیاری از موانع در مسیر شغلیزندگی سازمانی و شخصی شادتر و ه چنین می

 گردد:به تاثیرگذاری فرایند منتورینگ بر تعادل نقشهای کاری و شخصی زنانش پیشنهاد می

 .دولتی و خصوصی بخش های سازمان در فرایند منتورینگ در زنان تعادل کار و زندگی  طبیقیت بررسی -

شتر تحقیقات     - شارکت مردان و زنان دیدگاه مورد در باید بی شهای مدیریت از شان تجربیات و منتورینگ فرایند در کننده م  نق

 .گیرد صورت شخصی زندگی و کاری

 ویژگیهای و شرایط به توجه با مختلفش سازمانهای در منتورینگ فرایند اثربخش اجرای برای اسبمن سازمانی ساختارهای بررسی  -

 انها انسانی نیروی و سازمانها خاد

در فرایند منتورینگ  که باشد زنانی که شامق صورت گیردش تحقیقاتی در زمینه تعادل کار و زندگی زنان که شود می توصیه ه چنین -

و تحت ح ایت و اموزش  که در فرایند منتورینگ مشارکت ندارند زنانی مقابق ن ر منتور فعالیت می ن ایندش درمشارکت دارند و زیر 

 منتوری ن ی باشند.
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 این امر که است رو به رو مشکلاتی و ها محدودیت با پروژه اجرای فرآیند در پژوهشگری و پژوهش هر از سوی دیگرش مسل اً      

 از مانع که داشتند وجود پژوهشگر و برای پژوهش مسیر در محدودیتهایی نیز پژوهش این در است. هشیپژو کار هر ناپذیر جدایی

 : باشدمی ذیق شرح به ها ترین آن مهم از برخی که شدند پژوهش دایق اجرای

 .زمینه موضوع مورد بررسی در شده انجام های تعداد پژوهش بودن کم -

 پذیری محدودی دارد.مورد استداده )ن ریه داده بنیاد( و ن ونه محدودش اابلیت تع یمپژوهش حاضر به دلیق ویژگیهای روش  -

با توجه به اینکه تحقیق در  بخش نی ه دولتی انجام گرفته است و با در ن ر گرفتن فشارهای سیاسی که اغلب در بخشهای دولتی  -

شوندگان محتاطانه و با ملاح ات خاد به سوالات پاسخ صاحبهباشیمش این مشکق وجود دارد که تعدادی از مو نی ه دولتی شاهد می

 تواند بر نتایج پژوهش تاثیرگذار باشد.داده باشند و این مورد می
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