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A B S T R A C T 

This study aimed to identify the dimensions, components, and indicators of systematic 

mentoring for the professional development of faculty members at Shahid Beheshti 

University of Medical Sciences. This research employed an exploratory mixed-methods 

design. In the qualitative phase, grounded theory was used to collect data through semi-

structured interviews with 10 experts, including experienced faculty members and 

educational managers. Data were analyzed using open, axial, and selective coding. In the 

quantitative phase, the target population included 1,530 faculty members, from which 307 

participants were selected through stratified random sampling. Data collection tools 

consisted of a researcher-made systematic mentoring questionnaire (75 items, 6 dimensions, 

12 components) and the NOVA professional development questionnaire. Validity was 

assessed through confirmatory factor analysis, and reliability through Cronbach’s alpha 

values above 0.7. The results identified six main dimensions of systematic mentoring: 

process structuring, implementation quality, program framework, factors influencing 

success or failure, reciprocal roles and responsibilities, and implementation requirements. 

Standardized loadings ranged from 0.72 to 0.94, with all t-values exceeding 10, confirming 

the significance and strong fit of the model. The “process structuring” dimension had the 

highest factor loading, while “reciprocal roles and responsibilities” had the lowest but 

remained significant within the model. Systematic mentoring, supported by structured 

processes, continuous evaluation, reciprocal interactions, and institutional requirements, 

plays a crucial role in enhancing faculty professional development. The identified model 

facilitates improved teaching quality, research productivity, professional skills, innovation, 

and overall academic performance within the university. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Systematic mentoring has emerged as an essential component of faculty professional 

development across global higher education systems, particularly within academic 

environments that demand continuous improvement in teaching, research productivity, and 

professional engagement. Research consistently shows that mentoring—when 

implemented through structured, evidence-based frameworks—supports faculty members 

in navigating academic challenges, enhancing pedagogical competencies, and 

strengthening career trajectories (1, 4). Within medical sciences universities, these needs 

are intensified due to the dual responsibility of faculty in both educational and clinical 

contexts, making systematic mentoring a strategic necessity rather than a supplementary 

activity (3). 

Contemporary studies emphasize that mentoring is most effective when executed 

through organized models that clarify expectations, define mentor–mentee responsibilities, 

provide ongoing feedback, and align developmental processes with institutional objectives. 

Traditional informal mentoring has increasingly proven insufficient due to its 

inconsistency and dependence on interpersonal compatibility rather than institutional 

design. As scholars argue, structured mentoring not only enhances faculty development but 

also promotes institutional equity, inclusion, and long-term capacity building (1, 7). 

A significant body of research highlights the centrality of relational quality in 

mentoring outcomes, asserting that trust, communication, and reciprocal engagement are 

foundational for a successful mentoring partnership (9, 17). However, these relational 

dimensions must be situated within a formal system to ensure consistency and 

sustainability. As institutions adopt fourth-generation university models that emphasize 

collaboration, innovation, and social responsiveness, systematic mentoring becomes 

increasingly aligned with broader organizational missions (15). 

Recent studies also identify mentoring as a multidimensional process that includes 

personal, interpersonal, and structural components. At the personal level, mentoring 

influences identity development, confidence, and motivation; at the interpersonal level, it 

facilitates knowledge exchange, emotional support, and network expansion; and at the 

structural level, it requires organizational policies, resources, and monitoring mechanisms 

(2, 6). The interplay among these dimensions underscores the need for models that integrate 

cultural, organizational, and relational factors into a cohesive mentoring system. 
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In the context of Iranian higher education, several studies have examined mentoring 

for teachers, principals, and faculty members, demonstrating its potential for strengthening 

professional identity, enhancing instructional quality, and empowering human capital (12-

14). However, despite this growing body of knowledge, a comprehensive systematic 

mentoring model tailored to the needs of medical sciences universities—where 

professional development requires both academic and clinical dimensions—remains 

underdeveloped. 

Moreover, evidence suggests that mentoring programs often face implementation 

challenges related to organizational readiness, cultural norms, mentor selection, and 

insufficient evaluation systems (10, 11). These challenges highlight the importance of 

identifying the structural, relational, and procedural components necessary for a 

sustainable mentoring model. As higher education institutions move toward digital 

transformation, remote and technology-enhanced mentoring practices provide new 

opportunities for expanding access and improving flexibility, yet they require purposeful 

design to achieve meaningful impact (4). 

Given these theoretical and practical considerations, there is a growing need for 

empirical research that systematically identifies the dimensions, components, and 

indicators of systematic mentoring within faculty development contexts in medical 

sciences. This study responds to this need by developing an evidence-based model that 

integrates insights from qualitative data, organizational theory, and quantitative validation. 

By identifying the dimensions of systematic mentoring, the study contributes to the 

academic literature on professional development and offers a practical framework for 

strengthening mentoring systems within universities. 

METHODS AND MATERIALS 

This study adopted an exploratory mixed-methods design to identify and validate 

the dimensions of systematic mentoring for faculty professional development. The 

qualitative phase employed grounded theory methodologies to explore expert perspectives 

on mentoring practices. Semi-structured interviews were conducted with 10 participants, 

including experienced faculty members and educational administrators with at least ten 

years of relevant expertise. Interviews were analyzed through open, axial, and selective 

coding to derive core themes. 

In the quantitative phase, the population consisted of 1,530 faculty members, from 

which a stratified random sample of 307 participants was selected. Data were collected 

through a researcher-designed questionnaire consisting of 75 items across six dimensions 
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and twelve components, along with a validated professional development scale. 

Confirmatory factor analysis was conducted to assess construct validity, and reliability was 

evaluated using Cronbach’s alpha coefficients. 

FINDINGS 

Findings from the qualitative analysis revealed six main dimensions and twelve 

components of systematic mentoring. The identified dimensions included (1) mentoring 

process structure, (2) mentoring implementation quality, (3) systematic program 

framework, (4) factors influencing success or failure, (5) reciprocal mentor–mentee 

relationships and responsibilities, and (6) organizational implementation requirements. 

Quantitative analysis confirmed the validity of all six dimensions. Standardized 

factor loadings ranged from 0.72 to 0.94, indicating strong relationships between the 

dimensions and the overarching mentoring construct. All t-values were above the threshold 

of 10, demonstrating statistical significance. The “mentoring process structure” dimension 

yielded the highest factor loading, signifying its central role in ensuring program 

effectiveness. Conversely, “reciprocal relationships and responsibilities,” though 

significant, exhibited the lowest factor loading among the six dimensions. 

Overall, the integrated analysis demonstrated that systematic mentoring is a 

multidimensional construct requiring organizational, interpersonal, and procedural 

alignment for successful implementation and meaningful professional growth. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings of this study highlight the importance of designing mentoring systems 

based on clearly defined structures, well-articulated processes, and organizational support 

mechanisms. The strong empirical validation of the “mentoring process structure” 

dimension confirms that systematic planning, clearly defined stages, and explicit role 

expectations constitute the foundation of an effective mentoring system. Structured 

mentoring mitigates ambiguity, enhances consistency, and enables faculty members to 

engage more confidently and purposefully in their developmental pathways. 

Equally important is the quality of mentoring implementation. Findings indicate that 

mentor expertise, communication, pedagogical skills, and professional commitment are 

essential for meaningful mentoring outcomes. Although mentoring often occurs in 

interpersonal spaces, its success depends heavily on systematic support, ongoing training, 

and institutional recognition of mentor roles. 

The prominence of organizational factors—such as institutional culture, managerial 

support, and resource allocation—demonstrates that mentoring is not merely a dyadic 
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relationship but a structural process embedded within institutional frameworks. For 

mentoring to have sustainable impact, universities must provide infrastructures such as 

monitoring systems, feedback mechanisms, and developmental incentives. 

The lower yet significant loading of relationship-based dimensions suggests that 

while interpersonal dynamics are crucial, they must operate within structured and well-

supported systems to yield optimal outcomes. Trust, communication, and reciprocity shape 

the mentoring experience, but structure ensures scalability, accountability, and long-term 

effectiveness. 

In conclusion, the study presents a validated, multidimensional framework for 

systematic mentoring within medical sciences universities. By integrating structural, 

relational, and organizational components, the model offers a comprehensive approach for 

strengthening faculty professional development. Applying this framework can enhance 

teaching quality, research productivity, and professional growth, ultimately contributing to 

institutional excellence and academic advancement. 
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 یدیواژگان کل

مند، توسعه  نظام نگیمنتور

  أتیه یاعضا ،یاحرفه

دانشگاه علوم   ،یعلم

 ،یبهشت دیشه   یپزشک

 یآموزش یسازمدل

 چکیده 

 ی علم  أتیه  یاعضا  یامند در جهت توسعه حرفه نظام  نگیمنتور  یهاها و شاخصابعاد، مؤلفه  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

با استفاده   ،یفیانجام شد. در بخش ک  یاکتشاف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو  نیا  .است  یبهشت  دیشه   یدانشگاه علوم پزشک

با تجربه   یعلم أت یه ینفر از خبرگان شامل اعضا 10با  افتهیساختارمهین یهامصاحبه ق یها از طرداده اد،یبنداده  ه یاز نظر

  1530شامل    یجامعه آمار  ،یکم  ش شد. در بخ لیتحل  ینشیو گز  یباز، محور  یو با کدگذار  یگردآور  ی آموزش  ران یو مد

شامل پرسشنامه  ق ینفر انتخاب شدند. ابزار تحق 30۷ ،یاطبقه  یتصادف یریگبود که با استفاده از نمونه  یعلم أت یعضو ه

ابزارها با    یی نوا بود. روا  یامولفه( و پرسشنامه توسعه حرفه  12بعد و    ۶در    هیگو  ۷5مند )نظام  نگیساخته منتورمحقق 

مند شامل شش بعد  نظام  نگینشان داد منتور  جینتا  .شد  دییتأ  0.۷کرونباخ بالاتر از    یبا آلفا   ییایو پا  یدییتأ  یملعا  لیتحل

دو   یهاتیشکست، روابط و مسئول  ای  تیاجرا، ساختار برنامه، عوامل مؤثر بر موفق  تیفیک  ند،یفرآ  ساختارمندی—یاصل

 بعادا  یتمام  یبرا t و آماره  0.94تا    0.۷2استاندارد مدل از    ب یاست. ضرا  یدیدوازده مؤلفه کل  و —ییو الزامات اجرا  ه، یسو

بار   نیبالاتر  نگ«یمنتور  ندیفرآ  یو برازش مطلوب مدل است. بعد »ساختارمند  یمعنادار  انگریبود که ب  10تر از  بزرگ

مند با نظام  نگیمنتور  دهدی نشان م  جینتا  .را داشت  یبار عامل  نیترنییپا  ه« یدو سو  یهاتیو بعد »روابط و مسئول  یعامل

تعامل   جادیا روابط  مستمر،  نظارت  اجراساختار مشخص،  الزامات  به  توجه  و  مؤثر  ، ییمحور  توسعه حرفه  ینقش   ی ادر 

  ی شغل   تیو رضا  ینوآور  ،یپژوهش  یهاتیفعال  ،یها، عملکرد آموزشمهارت  تواند یمدل م   نیدارد. ا  یعلم  أتیه  یاعضا

 دانشگاه را فراهم سازد. تیفیبهبود ک نهیرا ارتقا دهد و زم  یلمع أتیه یاعضا

 دهی:شیوه ارجاع

دانشگاه    یعلم  أتیه  یاعضا  یا مند در جهت توسعه حرفهنظام  نگیابعاد منتور  ییشناسا(.  1404)  جواد.  ، یجعفر  ی.، و صادقوسفی.، محب زادگان،  میعبدالرح  م، ی.، نوه ابراههیمهد  ، ی رازیش
 . 1-1۸(، 4)5 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، . یبهشت دیشه یعلوم پزشک 
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 مقدمه

  ی علم   أتی ه یاعضا  یادر حوزه توسعه حرفه یاگسترده  یهابا چالش  ی آموزش عال  یهاها و نظامدانشگاه   ر،ی اخ یهادر دهه 

  ن ی الزامات نو  ،ی قاتی تحق  یها، سرعت تحول دانش، فشارها دانشگاه   تیروزافزون مأمور   ی دگیچی از پ  یکه ناش  ییهااند؛ چالش مواجه شده 

توسعه   ی راهبردها   ن یاز مؤثرتر   ی ک یعنوان  به   نگ یمنتور   ، ی طیشرا  ن یاست. در چن  ی در سطح جهان   ی علم  ی هارقابت   ش یو افزا  ی آموزش 

چه در قالب   نگ، یکه منتور  دهد ی قرار گرفته است. مطالعات مختلف نشان م  ی آموزش گذاران استی مورد توجه پژوهشگران و س یاحرفه

طور  را به  انیمعلمان، پزشکان و دانشجو  ، یعلم  أت ی ه  یاعضا   یارشد حرفه  ر یمسمند، قادر است  و نظام  افتهیو چه در قالب ساختار   یسنت

گسترده    یهارو برجسته شده است که پژوهش از آن  ژه یوبه نگ یمنتور  یهاوه ی در ش ی شی. ضرورت بازاند (3-1)بهبود بخشد  ی ریچشمگ

  رو ن ی. از ا(4)دارند    د یآموزش و پژوهش تأک  تیفی ک  یبهبود عملکرد، و ارتقا  ،یاحرفه   ی در توانمندساز  ندیفرا  نی ا  ی دیبر نقش کل   یاتازه 

ابعاد منتور ژه  یوها، بهدانشگاه   یاساس   یازهایاز ن  یک یآن، امروز به    یو قابل اجرا برا  یعلم   یچارچوب  یمند و طراحنظام   نگیدرک 

 شده است.  ل ی تبد یو پژوهش یآموزش   دهی چیپ  یهات یبا مأمور یعلوم پزشک  یهادانشگاه 

ها و  نقش   نی ساختارمند، تدو  یطراح   ه یتجربه، بر پا  ی بر انتقال فرد  ی مبتن   یسنت   ی کردهایمند، برخلاف رو نظام   نگیمنتور

  ق ی که از طر  کندی فراهم م  ی مدل، بستر  ن یاستوار است. ا   یاحرفه   یر یادگی  یمستمر و ادغام راهبردها  ی ابی روشن، ارز  یهات یمسئول

.  ابندیی دست م   یاحرفه   تیهو  تیو تقو   ، یو پژوهش  یآموزش   یهاو متقابل، به رشد دانش، مهارت   ی عاملت   ندیفرا  کیدر    یآن منتور و منت

  ک یرا دارد که بر اساس    یاثربخش   نی شتریب  ی زمان  نگ یکه منتور  دهدی مختلف نشان م   ی آموزش  ی هاشده در نظام انجام  یهاپژوهش 

چون ساختار،    ی فاقد اصول مشخص  نگیمنتور  ند ی. در همان حال، چنانچه فرا (6,  5)شود    یسازاده یپ   ی ابیساختار منسجم و قابل ارز 

کاهش   ،یمنتور و منت   یموجب سرخوردگ   تواندی بلکه م  دهد،ی خود را از دست م  یتنها اثرگذارباشد، نه   یابی و ارز  یگذاربازخورد، هدف 

  ی مند، شرط لازم براکارا و نظام   نگی مدل منتور   کیها و ابعاد  شناخت مؤلفه   ن، یشود. بنابرا  یاتوسعه حرفه  ف یتضع  ی و حت   زشیانگ

 است. یآموزش   تیفیک ن یو تضم یعلم  أت ی ه ی اعضا یتوانمندساز

  د ی مؤثر، تول س یشامل تدر  یعلم  أت ی ه ی از اعضا یاانتظارات حرفه  ، یعلوم پزشک  ی هادانشگاه  ژهیوبه ، ینظام آموزش عال  در

  یی هاتی مسئول  ن یاست چن   ی هیسلامت جامعه است. بد   یو مشارکت در ارتقا  یامشاوره  یهانقش   ی فای ا  ،یارشته ن یب  ی هادانش، پژوهش 

برخوردار آمادگ   یچندبعد  یاحرفه  یهای توانمند  ده، ی چیپ  یهااز مهارت   یمستلزم  به هم  روانی– یذهن   یو    ل، یدل  نی گسترده است. 

وابسته   یخودآموز  ا یمدت  کوتاه   ی آموزش  یهاها، دوره صرفاً به شرکت در کارگاه   تواندی نم   یعلم   أتی ه  ی مؤثر اعضا  یاتوسعه حرفه 

شکل گرفته    ییازهاین  نی در پاسخ به چن  قاًیمند دقنظام   نگیاست. منتور  محورمل و تعا  افتهی برنامه مستمر، ساختار  کی  ازمندی باشد، بلکه ن

و عملکرد    ی شغل   زش ی انگ  ،یاحرفه  یر ی پذت یمسئول  س، یتدر   ی اثربخش  تواند ی م  کرد یرو   ن یاند که انشان داده   ر یاخ  ی هااست و پژوهش 

 . ( 8, 7)را ارتقا دهد  ی علم أت ی ه ی اعضا یپژوهش 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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منتور  اشکال منتور  نگ،یمعاصر  منتور  یفرد  نگیاز  منتور   نگ یمنتور  ،ی گروه  نگ یتا  مدل   نگیهمتا،  و  دور  راه    یهااز 

مطرح    ر یاخ  ی هاکه در سال   ی تحولات  نیتراز مهم   یک یاست.    یحوزه در حال تجربه تحول اساس  نی که ا  دهد ی نشان م   ،یچندمنتور 

منتور فناور   ی مبتن   نگیشده،  منتور  یبر  است  از  نگیو  دور  به  یکردیرو;راه  همه   ژهیوکه  از  برجسته  ی ریگپس  نقش  در    یاکرونا، 

  ی ساختار روشن، ابزارها  یکه دارا  یاز راه دور، در صورت  نگیاند که منتورها نشان داده . پژوهش (4)است    افتهی  یآموزش  یهاسازمان 

  یدی جد  یهارا بهبود بخشد و فرصت  یعلم  أتیه  یاعضا یاحرفه  تیعملکرد و رضا  تواندی باشد، م قی دق  یزیرمؤثر و برنامه  یارتباط

 کند.  جادیا یاتوسعه حرفه  یبرا

منتور   نی ب یشناختبه ارتباط مؤثر و تعاملات روان  نگی منتور یهابرنامه  ت یموفق دهد ی پژوهش نشان م   اتیادب گر، ی د ی سو از

  زش یانگ  ت، یدر رضا   یاکننده ن یینقش تع  منتی –رابطه منتور  ت یفیکه ک  کندی م  د ی تأک  ر ی اخ  ی فی ک  یهاپژوهش   ج ی وابسته است. نتا  ی و منت

  جمله   از— منتور  یفرد  یهای ژگ ی و  دهندی است که نشان م   یگریهمسو با مطالعات د   هاافته ی  نی . ا(1)   اردافراد د  یاحرفه   شرفتیو پ

  ی ها مدل  ن، ی. بنابرا ( 9)دارد    میاثر مستق  نگیمنتور  جی نتا  تیف یک  بر—یاتوسعه   ی ریگتعهد و جهت   ،یمهارت ارتباط  ،یاحرفه   ی ستگشای

 دارند.  ی نییپا تی منتورها هستند، احتمال موفق یانتخاب و توانمندساز  یروشن برا یارها یکه فاقد مع نگیمنتور

.  رد ی قرار گ  ت یمورد حما  زین  ی اثربخش است که در سطح سازمان  ی تنها زمان   ، یاراهبرد توسعه حرفه  ک یعنوان  به   نگیمنتور

در    لی عوامل دخ  نی تراز مهم  یتیر یمد  یهااستی و س  یفرهنگ دانشگاه، سبک رهبر  ،یاند که ساختار سازمان ها نشان داده پژوهش 

  ی سازوکار سازمان  کیبلکه    ستین  یفرد  ندیفرا  کی  نگ یمنتور   گر، ید   ری . به تعب(11,  10)هستند    نگیمنتور  یهاشکست برنامه   ا ی  تیموفق

موفق   یاجرا  یاند براها موظف دانشگاه  ل، یدل  نی مشخص است. به هم  یهااست یو س  هات یابزارها، ظرف  ها،رساختیز  ازمندیاست که ن

  ی بانیو پشت ی ابی نظارت، ارز ینظام رسم  ک ی دی بپردازند، بلکه با های منتورها و منت یتنها به آموزش و توانمندساز نه  د،مننظام  نگیمنتور

 کنند.  جاد یا ز ین یادار

  ی و دانشگاه   یت یترب  ، یآموزش یهادر حوزه   نگ یبه صورت گسترده به مطالعه منتور  ز ین  یرانیپژوهشگران ا   ر، یاخ  ی هاسال   در

اند و  کرده دیتأک یعلم أتیه  یاعضا ی انسان هیسرما یارتقا یبرا نگی منتور  یهامدل  یبر طراح  یداخل یهاپژوهش  یاند. برخ پرداخته 

  یی شناسا  نگیمنتور  یاثربخش  یرا برا  ی و الزامات فرهنگ   هیدو سو  یهاتیبازخورد، مسئول  ند،یفرآ   یدهمچون ساختارمن   یابعاد مختلف 

  تواند ی م   نگیمنتور   یهاکه استفاده از مدل   دهدی مطالعات در حوزه آموزش و پرورش نشان م  ی برخ  جی نتا  نی. همچن(13,  12)اند  کرده

که    دهدی نشان م  هاافتهی   نی. ا (14,  6)شود   سی تدر  یهامهارت   شیو افزا  یاحرفه   تیهو  تیمعلمان، تقو  یعملکرد شغل   دموجب بهبو

 دارد.  ی آموزش ی هااز حوزه  یادر گستره یاحرفه  ی ارتقا ی برا ییبالا تیمند ظرفنظام  نگیمنتور

اند.  پرداخته   ی پزشک   یهاحرفه  یادر توسعه حرفه   نگ یبه نقش منتور  ز ین  یاگسترده   ی الملل ن یب  یهاپژوهش   گر، ید  یسو   از

متعدد، تنها    د یها باوجود داشتن فوابرنامه  نی که ا  دهد ی پزشکان سال اول نشان م   یبرا  نگ ی منتور  یهاشده بر برنامهمند انجام مرور نظام 

  یهاطور مشابه، پژوهش . به ( 3)شوند  ت یتقو  یسازمان گرانل ی برطرف شوند و تسه ی و ارتباط یموانع ساختار هک شوندی موفق م یزمان



 1۴0۴،  چهارم، شماره  پنجمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                            و همکاران  یراز یش

 

 9 

  ی اثربخش است که در چارچوب   یزمان  نگ یکه منتور   دهدی نشان م  یت یعلوم ترب  ان یمعلمان و دانشجو  تیدر ترب  نگیمربوط به منتور

  ج ینتا ن ی. ا( 7,  2)باشد    یاحرفه   ی ازهایبر ن  ی مبتن  ی مند و هدفمند اجرا شود و شامل تعاملات معنادار، بازخورد مستمر، و راهبردهانظام

موفق    ینو سازما  یفرد  یهانهیو توجه به زم  یابینظام ارز   ق،ی ساختار دق  یبدون طراح   تواندی مند نمنظام  نگیکه منتور   کندی م  دیتأک

 شود. 

  نگ، یمنتور   یهااز مدل   ی اریمانده در بساز ابعاد مغفول   ی ک یکه    دهد ی نشان م   ی و خارج  یداخل   یهاموارد، پژوهش   ن یکنار ا  در 

  ی هایو همکار   یمشارکت   یری ادگی  ،یامشوق ارتباطات حرفه  تواندیم ی است. فرهنگ سازمان  یو الزامات نهاد  ینقش فرهنگ سازمان

  ی اهداف سازمان  نی ب  ییراستااند که هم کند. مطالعات متعدد نشان داده   جاد یا  ی منتور و منت   ن یتعامل ب  یا بر  یبرعکس، مانع   ای باشد    یعلم 

  ند منظام  نگ یهر مدل منتور  ی طراح  ل،ی دل  نی . به هم(16,  15)ها است  برنامه   ن یا  ی داری در پا  ی دی عامل کل  نگ،یو اهداف برنامه منتور

 سازمان است.  یو ساختار یبه ابعاد فرهنگ ی توجه جد ازمندین

  ن ی ا  تیدر موفق  یمهم   ارینقش بس  ز ین  منتی–رابطه منتور  یو اجتماع   ی شناختروان   یهای ژگیو  ، یساختار  ی بانیکنار پشت  در

  ت یحما  زان ی و م  ت یمیارتباط، اعتماد، صم  تیفی تهران انجام شد، نشان داد که ک  ی که در دانشگاه علوم پزشک  ی دارد. پژوهش  ندیفرآ

مؤثر تنها    نگ یکه منتور  دهدی نشان م  یخوببه  افتهی   نی. ا (17)هستند    نگ یاز منتور  تیدر رضا  کنندهنیی عوامل تع  ن یترشده، مهمادراک 

  ی هااز مدل ی اریاست. بس یضرور زیروابط معنادار ن  جاد یا ی لازم برا ط ی شرا ی سازبلکه فراهم  شود،ی حاصل نم  یبا داشتن ساختار کاف 

 دارند.  د یو انتظارات تأک هاتی ها، مسئولروشن نقش  ف یبر تعر  ل ی ن دلیبه هم نگ یمنتور  نینو

است.    افتهی  یاژهی و  گاه یها جا در دانشگاه   ژهیوبه   ز ین  ی بر فناور  یمبتن   نگ یمنتور   نگ، یبا گسترش اشکال مختلف منتور  زمان هم

مستمر و    شده،ی زیرصورت برنامه اگر به   تال، یجی د  ی هاپلتفرم  قی از طر نگ یکه منتور   دهد ی که توسط توپجو ارائه شد نشان م   یپژوهش 

  ن ی. ا(4) داشته باشد    ی علم   أت یه   ی اعضا  ی و پژوهش   ی آموزش  ی هامهارت   ی در ارتقا  ی توجهقابل   ر یتأث  تواندی م   ، انجام شود  افتهی ساختار

آ   کندی م   دیتأک  جینتا روش   ی بیترک  نگ،یمنتور  ندهیکه  د  یحضور   یهااز  طراح   تالیجی و  و  بود    تواند ی م   یق یتلف  ی هامدل   یخواهد 

 دهد.  ش یاها را افزبرنامه  ی اثربخش

  ، یعلوم پزشک   یهادانشگاه   ژهیوها، به از دانشگاه   یار یهنوز در بس  نگ،یشده در حوزه منتورمطالعات انجام  یوجود گستردگ   با

  ات یتجرب  ،ی ررسمیبر روابط غ  ی موجود مبتن  ی هااز برنامه   ی ار یوجود ندارد. بس  نگ یمنتور  ی برا  شدهی مند و بوم مدل جامع، نظام   کی

  ی علم  أتیه  یاعضا  یادر توسعه حرفه  نگیمنتور  یخلأ موجب شده است که اثربخش   ن یهستند. ا  خصپراکنده و بدون ساختار مش

  ، یو پژوهش  یگسترده علم   یهاتیبا وجود ظرف  زی ن  یبهشت  دی شه  ی. دانشگاه علوم پزشکابد یآن تحقق ن  ی واقع  یهاتیمحدود شود و ظرف

بر شواهد،    ی مدل مبتن   ک ی  ی رو، طراح   ن ی بوده است. از هم  ی أت علم یه  ی اعضا  نگ یمنتور   ی مند براجامع و نظام   ی تاکنون فاقد مدل 

توجه به مجموع مباحث    با  .رودی به شمار م   ی اساس   یدانشگاه ضرورت   ن ی ا  یواقع  ی ازهایبه ن  یی گوپاسخ  یو قابل اجرا برا  افتهی ساختار

  ک ی  یبهشت   دیشه  ی دانشگاه علوم پزشک  یعلم   أتی ه  ی اعضا  یاحرفه  یارتقا  یمند برانظام   نگیمدل منتور  کیشده، توسعه  مطرح
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و الزامات    ت یعوامل مؤثر بر موفق  ه،یساختار مشخص، روابط دو سو   ه یبر پا   دی مدل با  نی است. ا  یو سازمان  یاحرفه  ،یضرورت علم 

ابعاد    ییاساس، هدف پژوهش حاضر شناسا  ن یا  بر   باشد.   یعلم   أت ی ه  یاعضا   یاحرفه   ی هاچالش   ی گوباشد و بتواند پاسخ   ستوار ا  یی اجرا

 است.  ی بهشت د ی شه یدانشگاه علوم پزشک  یعلم  أتیه ی اعضا یامند در جهت توسعه حرفه نظام  نگ یمنتور یهاو مؤلفه 

 روش پژوهش 

بنیادی     زمان   برحسب   اکتشافی؛   نوع   از (  کمی-کیفی )  آمیخته  داده،   نوع   برحسب   کاربردی؛ –روش پژوهش برحسب هدف، 

استفاده    1ها و یا ماهیت و روش پژوهش، در بخش کیفی از روش گراند تئوری گردآوری داده  روش  برحسب  و   مقطعی  داده،  گردآوری 

سال سابقه، مدرک دکتری و تخصص در منتورینگ    10کنندگان بخش کیفی شامل اساتید باتجربه دانشگاه )با حداقل  شد. مشارکت 

ریزی  سال تجربه اجرایی و تخصص در مدیریت و برنامه  10مند( و نیز مسئولین دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی )با حداقل  نظام

ها تا رسیدن  نفر واجد شرایط، مصاحبه  25صورت هدفمند انجام شد و از میان  گیری به در بخش کیفی پژوهش، نمونه  .آموزشی( بودند

اشباع داده  با  به  نهایت  یافت و در  ادامه  نیمه  10ها  دادهمصاحبه  بر اساس تجربه و  آوری شد. مصاحبه ها جمع ساختاریافته  شوندگان 

ها با دو روش  داده   .شناختی آنان نیز برای شفافیت ارائه گردیدمند انتخاب شدند و اطلاعات جمعیتتخصص مرتبط با منتورینگ نظام

ساختاریافته با خبرگان،  های نیمه مند و میدانی از طریق مصاحبه های نظری منتورینگ نظامگردآوری شد: اسنادی برای استخراج مؤلفه 

کار گرفته شد. جامعه آماری پژوهش حاضر، کلیه  مند به های کدگذاری تحلیل و در تکمیل مدل منتورینگ نظامهای آن با روش که داده 

نفر که در بخش کمی از نظرات آنان استفاده شد. در بخش    1530اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی به تعداد  

ای  تصادفی طبقهگیری  نفر با روش نمونه  30۷، تعداد  α=%5  یر یگاندازه  یو خطا   % 95نان  یکمی بر اساس فرمول کوکران در سطح اطم

 . به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند  3برحسب جنسیت و مرتبه علمی به شرح جدول  

 تعداد جامعه و نمونه آماری به تفکیک جنسیت و مرتبه علمی  .1جدول 

 نسبت  نمونه  جامعه  جنسیت مرتبه علمی 

 2/20 62 310 مرد استاد 

 3/3 10 50 زن 

 2/24 74 370 مرد دانشیار 

 2/5 16 80 زن 

 3/35 109 540 مرد استادیار 

 5/10 32 160 زن 

 3/1 4 20 مرد مربی 

 0 0 0 زن 

 100 307 1530 جمع کل 

 

 

1 - Grounded Theory 
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ای(  گزینه   5مؤلفه )با مقیاس لیکرت    12بعد و    ۶سؤال در    ۷5مند با  ساخته منتورینگ نظام نامه محقق در این پژوهش از پرسش 

  یی ای( برای سنجش متغیرها استفاده شد. رواگزینه   5بعد )لیکرت    ۶سؤال در    30( با  200۸ای نوا )نامه توسعه حرفهپرسش و نیز از  

  ی هابود و شاخص  1/9۶از   شتر یب t ریو مقاد  5/ 0بالاتر از    ی عامل  ی تمام بارها  رای شد؛ ز  د ییتأ   ی دیی تأ  ی عامل   ل ی ابزارها با استفاده از تحل

شد. در این پژوهش،    د ییتأ  رهای همه متغ  یبرا  0/۷کرونباخ بالاتر از    یبا آلفا   ز یابزارها ن  یی ا یپا.در حد مطلوب قرار داشتند  ز یبرازش ن

خبره انجام شد و نکات کلیدی هر مصاحبه با کدگذاری    10ساختاریافته با  های نیمه مند بر پایه مصاحبه تحلیل کیفی ابعاد منتورینگ نظام

پاسخ اولیه شامل مفاهیمی مانند اهداف مشخص، شفافیت،   15کد از   32در مرحله کدگذاری باز،  .باز، محوری و گزینشی استخراج شد

ریزی دقیق، نظارت و بازخورد رسمی، شناسایی نیازهای رشد منتورها و  ای و آموزشی، برنامههای حرفهنقش منتور و منتی، توانمندی 

 «یافته منتورینگدر کدگذاری محوری، این مفاهیم در دو محور اصلی یعنی طراحی سازمان   .ارزیابی منظم عملکرد، شناسایی شد

در کدگذاری گزینشی، این محورها در قالب بعد ساختارمندی فرآیند منتورینگ  .بندی شدنددسته  «ند منتورینگنظارت و ارزیابی فرآی»و

ای کدها همراه بود و کدهای مشابه تلفیق،  فرآیند تحلیل با بازبینی و پالایش چند مرحله .قرار گرفتند تا مفهوم کلان این بعد شکل گیرد

ارتباط میان مقوله  بر اساس  اولیه  داد که ساختارمندی فرآیند    .ها طراحی شدمفاهیم غیرمرتبط حذف و شبکه مفهومی  نتایج نشان 

یافته و نظارت بر فرآیند منعکس  ها حول طراحی سازمان مند منتورینگ دارد و تنوع دیدگاه منتورینگ نقش محوری در موفقیت نظام 

 .رحله کمی پژوهش قرار گرفت شده، مبنای طراحی پرسشنامه و ورود به ماین ابعاد استخراج .شد

 ها یافته

ای اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید  مند در جهت توسعه حرفه نتایج بخش کیفی نشان داد که منتورینگ نظام 

خبرگان،  های مطرح شده از جانب  باشد که کمترین میزان توافق با گویه مولفه می   12بعد اصلی و    ۶شاخص )گویه(،     ۷5بهشتی دارای  

 بوده است. در ادامه در نمودارهای و جدول نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داده شده است.   10و بیشترین میزان موافقت  5
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 مدل در استاندارد بیضرا برآورد. 1شکل 
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 در مدل tب آزمون  یبرآورد ضرا. 1شکل 
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 05/0مند در سطح معناداری متغیر منتورینگ نظام های تحلیل عاملی تاییدی برای  ج حاصل از یافتهینتا. 2جدول 

 ضریب استاندارد tآماره  کد متغیر  متغیرها ردیف 

 MN1 83/15 94/0 ساختارمندی فرآیند منتورینگ  1

 MN2 10/12 83/0 کیفیت اجرای منتورینگ در دانشگاه  2

 MN3 72/12 88/0 مند برنامه منتورینگ ساختار نظام 3

 MN4 01/15 91/0 مند موفقیت یا شکست منتورینگ نظامعوامل مؤثر بر  4

 MN5 99/10 72/0 ایهای دو سویه در نظام منتورینگ حرفهروابط و مسئولیت 5

 MN6 22/11 78/0 مند در دانشگاه الزامات اجرای مؤثر منتورینگ نظام 6

 

برای ابعاد منتورینگ    t-valueمقادیر    99دهد که؛ در سطح اطمینان %نشان می  2نتایج تحلیل عاملی تاییدی مندرج در جدول  

بازهنظام از  -5۸/2،  2/ 5۸ی  )مند، در خارج  باشد؛ لذا بین متغیر  می  0/ ۷0( قرار دارند و میزان ضریب استاندارد برای هر بعد بالاتر 

مند با همه ابعاد آن رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بالاترین ضریب استاندارد مربوط به بعد ساختارمندی فرآیند  منتورینگ نظام 

است.   (۷2/0ای )های دو سویه در نظام منتورینگ حرفه ترین ضریب استاندارد مربوط به بعد روابط و مسئولیت ( و کم94/0منتورینگ )

اند و هر  طور معنادار در مدل مفهومی تأیید شده مند بهشده برای متغیر منتورینگ نظام شناسایی  دهد که تمامی ابعاداین نتایج نشان می 

مند دارند. بالاترین ضریب استاندارد برای »ساختارمندی فرآیند منتورینگ«  یک سهم قابل توجهی در تبیین سازوکار کلی منتورینگ نظام

بیانگر نقش کلیدی طراحی و سازماندهی منظم مراحل اجرای برنامه در موفقیت نظام منتورینگ است. همچنین، هرچند »روابط و  

طور معنادار در مدل حضور دارد و اهمیت تعامل فعال بین منتور  های دوسویه« ضریب استاندارد کمتری دارد، اما همچنان به مسئولیت 

شده یکپارچگی  دهد مدل ارائه ن ابعاد است، که نشان می کند. نتایج همچنین بیانگر پایداری و همبستگی منطقی بی و منتی را تأکید می 

های اجرایی در بهبود و توسعه  ها مبنای قوی برای توصیه های بعدی و طراحی ابزار سنجش کمی را دارد. این یافته لازم برای تحلیل 

 کنند. ها فراهم می مند در دانشگاههای منتورینگ نظام برنامه

 گیریبحث و نتیجه

  ی شش بعد اصل   ی دارا  ، یعلم   أت یه  ی اعضا  یاتوسعه حرفه  ی مند برانظام  نگ یپژوهش حاضر نشان داد که منتور  ی هاافتهی

  ی هات یشکست، روابط و مسئول ای تی مند، عوامل مؤثر بر موفقبرنامه، ساختار نظام  ی اجرا تیفی ک نگ،ی منتور  ند ی فرا یشامل ساختارمند

  ی اعضا  یاحرفه   یدر رشد و ارتقا  ینقش مؤثر  تواندی م  ی زمان  نگ،یآن است که منتور  انگریب  جین نتا یاست. ا   یی و الزامات اجرا  ه یدوسو

  ن یچن  تی شود. اهم  یدهسازمان   یابر تعاملات حرفه  یهدفمند و مبتن   افته،یچارچوب ساختار  کیکند که در قالب    فا یا   یعلم   أت یه

پژوهش   یچارچوب  تأک  ز ین  یالملل ن یب  ی هادر  ضرور  دی با  فرا  ت بر  بودن  ابزارها  نگی منتور  ندیساختارمند  وجود  لزوم  و    ی نظارت  ی و 

است؛ چنان   ی بازخوردده ااثبات شده  بر  توپجو  تأک  ن یکه  برنامه  ی که طراح  کندی م   دینکته  نظام   شدهی زیرروشن،  منتور و    نگ، یمند 

موفق  ی اتیح  یامؤلفه  راه دور و حضور  نگیمنتور  تیدر  ا. هم (4)است    یاز  با  ن  افته، ی  ن یراستا  بعد    ز یپژوهش حاضر  داد که  نشان 
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  یاثربخش ی اصل یربنایز  ق،یدق  ی که ساختار و سازمانده کندی م  دیامر تأک ن یرا داراست و ا  یوزن عامل   ن یشتریب ند«یفرا ی »ساختارمند

 مند است. نظام  نگیمنتور

  ی هانشان داد که مهارت   جینتا  لی دارد. تحل  ندیفرا  ن یا  تیدر موفق  یاساس   ینقش  زین  نگیمنتور  یاجرا  تیفی بر ساختار، ک  علاوه

  هاافتهی   ن یهستند. ا  نگ یمنتور   ی اجرا  ت یفی عوامل اثرگذار بر ک  ن یترمنتور از مهم  ی آموزش  ی کردهایو رو  یاحرفه   ی های توانمند  ، یارتباط

  شامل —منتور   ی های ژگیکه و  کنندیم  د یعنوان مثال، دنگ و ترنر در مطالعه خود تأکدارد. به  ی خوانهم  ی الملل ن یب  ی هاپژوهش   ج یبا نتا

روابط اثربخش    ی ریگشکل   یبرا  ی دیعوامل کل  از—یاتوسعه   یریگو جهت  یاتعهد حرفه   ،یفردن یب  ی هامهارت   ، یتخصص  ی ستگشای

نتا  ی ابی و دست  منتی –منتور اهم(9)هستند    نگ یمنتور  ی هابرنامه  درتوجه  قابل   جی به  اثبات  پژوهش حاضر نشان    ت یفیک  ت ی.  در  اجرا 

  نگ یمنتور   تیدر موفق  کنندهن ییتع  یمنتور نقش   یهاو مهارت   یتعاملات انسان  تیفیبلکه ک  ست،ین  یکه تنها وجود ساختار کاف  دهدیم

 دارد. 

  نگ یمنتور  ی هابرنامه   دهد ی بود که نشان م   نگ« یمند برنامه منتوردر پژوهش حاضر، »ساختار نظام   شده یی شناسا   گر ی د  بعد

با    یاافته ی  ن یمستمر باشند. چن  ی ابیارز  ی و ابزارها  شدهی بندمشخص، برنامه زمان   یهات یها و مسئولاهداف روشن، نقش   ی دارا  د یبا

ه   پوری قل   یهاپژوهش   جینتا ن  مکارانو  آنان  است؛  بدون    کنندی م  د یتأک  زی هماهنگ  ابزارها  ک یکه  و    یساختار مشخص،  بازخورد 

که    کندی م  دیی تأ  زیپژوهش حاضر ن  یها افته ی.  ( 5)داشته باشد    یابر توسعه حرفه  یمطلوب   ری تأث  تواندی نم   نگینظارت، منتور   یندهایفرا

 است.  هیاجرا و روابط دوسو  تیف یاز جمله ک نگ یابعاد منتور  ریاتحقق س شرط ش یپ  ،یساختارمند 

  ی رهایعوامل شامل متغ نیمند بود. انظام  نگیشکست منتور  ای  تیعوامل مؤثر بر موفق  ییمهم پژوهش، شناسا جینتا  گری د از

  یهارساختیبودن زفراهم   ، یسازمان  تی به حما  نگیمنتور  یهابرنامه  ت ینشان داد که موفق  هاافتهیبودند.    یو فرهنگ   یسازمان  ،یفرد

  سه یو همکاران قابل مقا  یی نکته با مطالعه افسا   ن یوابسته است. ا  یاحرفه   ی ریادگی بر    یگذارزش و ار  یلازم، وجود فرهنگ همکار

  ی هاموفق مدل  ی در اجرا  یاکننده نیی نقش تع  یارتباط   یهاو چارچوب   ی تیر یمد  ی هاتیحما   ، ی است که نشان دادند عوامل فرهنگ

قادر به    ز ین  نگ یمنتور  ی هامدل   ن یبهتر  یبرنامه فراهم نکند، حت   یاجرا  یبستر مناسب برا  ان. در واقع، اگر سازم( 10)دارند    نگیمنتور

 نخواهند بود.  یادر توسعه حرفه  ر ییتغ جاد یا

  ی تعاملات   تیفیک  ه، یپژوهش بود. منظور از روابط دوسو  ن یا  ید ی کل  یهاافته ی  گر یاز د   نگیدر نظام منتور  هیروابط دوسو  تیاهم

نشان داد که هرچه   جی و درک متقابل است. نتا تیو شامل اعتماد، ارتباط مؤثر، بازخورد، حما  رد یگی شکل م  یمنتور و منت  نیاست که ب

با مطالعه براون و همکاران همخوان    جه ینت  ن یتر خواهد بود. ااثربخش   نگیبرخوردار باشد، برنامه منتور  یتربالا  تیفیروابط از ک  نیا

  نیتراز مهم  یک ی  یروابط انسان   تیفینشان دادند ک   STEM  یهادر رشته  ی بوم  ی علم  أتیه  یاعضا  نگ یمنتور  یاست که در بررس 

رابطه   یهای ژگ ی که و  دهدی نشان م  زین   یو مقبول   نژادی پژوهش نجف   یها افتهی   ن، ی. همچن( 1)است    یاحرفه  شرفتیپ  کنندهت یعوامل تقو
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همواره    ، یکه روابط انسان   دهد ی نشان م  ی تطابق  ن ی. چن(17)  گذارد ی اثر م   نگ ی منتور  یو اثربخش   ت یبر رضا  م یبه شکل مستق  منتی –منتور

 . دهد ی م  لینگ را تشکیمنتور  ی هاقلب برنامه

  ، ییبود. منظور از الزامات اجرا  نگیمنتور   تیدر موفق ییمهم پژوهش حاضر، نقش الزامات اجرا  اریبس  یهاافتهی از    گرید یکی

  ر یپذرا امکان   نگیمؤثر برنامه منتور  یاست که اجرا   یت یحما  یهااستیو س   ،ی تیر یساختار مد  ،یانسان  یروین  ، یمنابع مال  ،یسازمان   ی ازهاین

اثربخش است که سازمان،    یتنها زمان  نگ یکه منتور  کنندی م   دیراستاست؛ آنان تأکو همکاران هم   ینیبا پژوهش حس  افتهی  نی . اسازدیم

الزامات    نی . پژوهش حاضر نشان داد که بدون تأم( 11)لازم را فراهم کرده باشد    یت یریمد   تیمشخص و حما   یابی نظام ارز  ،ی ساختار رسم

 نخواهد بود.  ریپذ امکان  ، یقو ی مدل نظر کیبا وجود   یحت  نگ ینتور م ی اجرا ، ییاجرا

و همکاران    ساولیعنوان مثال، دارد. به  یهمخوان زیپژوهش حاضر با مطالعات حوزه آموزش و پرورش ن جینتا   گر،ید یسو  از

ساختار مشخص،    یمعلمان مؤثر است که دارا  یادر توسعه حرفه  یهمتا، زمان   نگ یخود نشان دادند که منتور  کیستمات یدر مرور س

  ی که ساختارمند  دهد ی دارد و نشان م   دینکته تأک   ن یبر هم  ز ی. پژوهش حاضر ن( 16)باشد    منظم بازخورد    ند یو فرا   شدهف ی تعر  ی هانقش 

 مند هستند. نظام  نگیابعاد منتور نی تراز مهم ه یو روابط دوسو

در آموزش هنر نشان داد که    ی گروه   نگ یمنتور   نهیپژوهش با پژوهش کاروانا مرتبط است که در زم  ن یا  ی هاافته ی  ن، ی همچن

  یی همسو ن ی. ا( 2) شودی خلاق م  ی هاو توسعه مهارت  یاحرفه  ی توانمند تیساختار مشخص، اهداف روشن و جلسات مداوم باعث تقو 

منتور  اختارمندکه س  کندی م   دیتأک عامل   ست،ین  ی فن  یژگ یو  ک یصرفاً    نگ،یبودن  اجتماع   یشناختروان   ی بلکه  است که موجب    یو 

 . شودی در منتورشوندگان م  یاحرفه  ت یو هو شرفتیاحساس پ یریگشکل 

  تواند ی و مستمر م   افتهی ساختار  نگ یکه منتور   دهد ی نشان م   ز ین  یی آموزش ابتدا  نگ یپژوهش جلتو درباره منتور   ن، یکنار ا  در 

نشان    زیپژوهش حاضر ن  ی هاافتهی .  (7)دهد    شی افزا  زی آموزان را ندانش   یر یادگیو مشارکت    یری معلمان بلکه درگ  یهاتنها مهارت نه

  ت یفیموجب بهبود ک  تواندی م  ، یعلم   أت یه  یاعضا  ی آموزش  یهامهارت   تیبا تقو  ، یمند در سطح دانشگاهنظام  نگ یمنتور   که  دهد یم

 و پژوهش در دانشگاه شود.  سی تدر

  ی خوانو همکاران گزارش شده بود هم   یسربند  یکه توسط محسن   ی بدن  تیدر ترب  نگیمنتور  ج یبا نتا  نیحاضر همچن   پژوهش

همان    قاًی دق  نی را بهبود بخشد و ا  یبدن  تیمعلمان ترب  ی عملکرد شغل  تواندی م   افتهیساختار  نگیمطالعه نشان داد که منتور  نی دارد. ا

مند،  نظام  نگ یمثبت منتور  ی که کارکردها  دهد ی نشان م   یی همسو  ن ی. ا (14) مشاهده شد    زی ن  یاست که در سطح دانشگاه   یاجهینت

 قابل مشاهده است.  ی آموزش ی هاط یو رشته، در تمام مح نهیمستقل از زم

  ی جهان  اتیمند، با ادبنظام   نگیمنتور  ی پژوهش برا  ن یشده در اارائه   ی که الگو  دهد ی نشان م   هاافته ی  یق یتطب  ل ی تحل  ت، ینها  در

  ی سازمان  ی هاتیروابط، حما   تیف یک  ،یساختارمند   ت یبر اهم  ، یمورد بررس   ی هاتمام پژوهش   باًیسازگار است. تقر  نگ یحوزه منتور   یو مل 
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که ابعاد   دهد ی امر نشان م  ن یشد. ا دییتأ یف یو ک یبا شواهد آمار  ز یکه در پژوهش حاضر ن ی اند؛ عواملداشته  د ینظارت تأک ی ندهایو فرا

 قابل اتکا هستند.  ی نظر ییگرابلکه بر اساس هم یتجرب  ی هاتنها بر اساس دادهنه  شدهیی شناسا

دانشگاه انجام    کیاست. نخست آنکه پژوهش تنها در    ییهات یمحدود  ی ارزشمند، دارا  ی هاافتهی پژوهش با وجود ارائه    نیا

بر نظرات خبرگان    ی پژوهش مبتن  یف یبخش ک  نکه ی. دوم اکندی ها را محدود م دانشگاه   گر یبه د   ج ینتا  ی ریپذ م یمسئله تعم  ن یشد و ا

پژوهش    یکم   یابزارها  نی در آن منعکس نشده باشد. همچن  یعلم   أتی ه  ی اعضا  گری د  یهاگروه   یهادگاهی منتخب بود و ممکن است د

  ترق یعم یعدم امکان بررس  گر،ید تیدهندگان وجود دارد. محدود پاسخ  یریاند و احتمال وجود سوگ شده یطراح ی خودگزارش یبر مبنا

 بگذارد.  ر یتأث نگ یمنتور  ی بر اجرا تواندی است که م  یارشته  یاهتفاوت  ای  یکلان آموزش عال  یهااستیمانند س یانه ینقش عوامل زم

  ی بوم   ی کنند تا الگو  سه یو مقا  ی مختلف کشور بررس   ی هارا در دانشگاه  نگ یمدل منتور   نیا  نده یمطالعات آ   شود ی م   شنهادیپ

  ی و پژوهش   یمند بر عملکرد آموزش نظام  نگیاثرات بلندمدت منتور   یبررس  یبرا  یطول  یهاانجام پژوهش   نی ارائه شود. همچن  یترجامع

در    تال،یجید   نگ یمنتور   ی هاستمیو س  ی از جمله هوش مصنوع  ن، ینو  یهای نقش فناور  یس است. برر  ی ضرور  ی علم   أتی ه  ی اعضا

منتورها و منتورشوندگان    اتیمطالعه تجرب  ن،ی کند. علاوه بر ا  جادیا  ید ی جد  یپژوهش  یرها یمس  تواندی م   زین  نگیمنتور  یهاتوسعه مدل 

 کمک کند.  ی شنهادی شدن مدل پ تری به غن  تواند یم  ی مختلف دانشگاه  یهادر رشته 

کنند. انتخاب و    نی بر ساختار مشخص تدو  ی و مبتن  ی رسم  یابرنامه  دی ها بامند، دانشگاه نظام  نگ یموفق منتور  ی اجرا  یبرا

  یاز جمله اقدامات ضرور  یفرهنگ همکار  تیمنابع لازم و تقو   صینظام نظارت و بازخورد، تخص   جادی توانمند، ا  یآموزش منتورها 

— تالیجیو د  یگروه   ، یفرد  نگیمنتور  شامل—یب یو ترک  هیچندلا   نگ یاز مدل منتور   ها اه دانشگ  شود ی م  شنهاد یپ  نی هستند. همچن

  ی ادوره  ی ابیو ارز   یتوانمندساز   ی هابانک منتورها، کارگاه  جاد یپوشش داده شود. ا  یعلم   أت ی ه  ی متنوع اعضا  ی ازهایکنند تا ن  استفاده 

 را بهبود بخشد.  نگیمنتور ی اثربخش تواندی م  زیبرنامه ن

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 
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 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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