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Abstract  

Background and Objective: Systematic mentoring, through the establishment of a structured 

framework and purposeful, guided support, creates a dynamic environment for enhancing the skills 

and professional competencies of academic staff, leading to sustainable and continuous 

improvement in the quality of university education and research. Accordingly, the present study 

aimed to develop a systematic mentoring model for the professional development of faculty 

members at Shahid Beheshti University of Medical Sciences.  

Methods: This applied and mixed-methods research employed a grounded theory approach for the 

qualitative phase and a descriptive-survey design for the quantitative phase. The qualitative 

population comprised 25 individuals, including professors, experts, and university executives, 

selected through purposive sampling, while the quantitative sample comprised 1530 faculty 

members, from whom 307 participants were selected via stratified random sampling based on 

Cochran's formula. Data collection involved semi-structured interviews for the qualitative 

component and researcher-made questionnaires on systematic mentoring (75 items) and 

professional development (30 items) for the quantitative component. The validity and reliability of 

the instruments were confirmed through various methods, and data analyses were conducted using 

SPSS, LISREL, and MAXQDA software[a1.1]. Qualitative data were analyzed using theoretical 

coding, and quantitative data were examined via confirmatory factor analysis, Friedman test, and 

structural equation modeling.  

Results: The results identified six dimensions of the systematic mentoring model: process 

structuring, quality of implementation, program structure, success/failure factors, reciprocal 

relationships, and effective implementation requirements. Among these, "reciprocal relationships 

and responsibilities" had the highest mean score, whereas "effective implementation requirements" 

had the lowest. Moreover, the model demonstrated a significant positive impact on professional 

development and exhibited good fit indices. 

Conclusion: By proposing a six‑dimensional model of systematic mentoring and confirming its 

positive and significant effect on the professional development of faculty members, the present 

study provides a practical, context‑specific framework for Shahid Beheshti University of Medical 

Sciences. Emphasizing reciprocal relationships, process structure, continuous feedback, and 

alignment with organizational characteristics, the proposed model creates a dynamic foundation for 

the sustainable enhancement of teaching and research quality. Through the documentation of 

experiences and long‑term evaluation, it transforms the university into a learning‑oriented and 

development‑driven institution. 

Keywords: Mentoring, systematic mentoring, professional development, faculty member, University of 

Medical Sciences. 
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 پژوهشی 
 تعــالــی بــالینـی

 پژوهشی  -آموزشی
 (38-48)4شماره    شانزدهم

 

 

علمی طراحی مدل حمایت منتورینگ برای بهبود توسعة شغلی اعضای هیئت 

 دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی 
 4ی جعفر   ی صادق   جواد   ، 3زادگان محب   وسف ی   ، * 2م ی ابراه   نوه   م ی عبدالرح   ، 1ی راز ی ش   ه ی مهد 

 

 چکیده
نظام منتوری  مقدمه: برای  نگ  پویا  بستری  سیستماتیک،  و  هدفمند  حمایت  و  هدایت  و  ساختاریافته  چهارچوبی  ایجاد  با  مند 

مهارت  توانمندی ارتقای  و  هیئت ها  اعضای  تخصصی  میهای  فراهم  کیفیت  علمی  در  ماندگار  و  مستمر  بهبود  به  که  آورد 

منجر می دانشگاهی  پژوهش  و  نظام آموزش  منتورینگ  ارائة مدل  با هدف  اساس، مطالعة حاضر  این  بر  توسعة  شود.  برای  مند 

   .علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی صورت گرفتای اعضای هیئت حرفه

پژوهش از نوع کاربردی و آمیخته )کیفی ـ کمی( با روش گراند تئوری در بخش کیفی و توصیفی ـ پیمایشی در    :روش کار

عضو    1530نظران و مسئولان اجرایی( در بخش کیفی و  نفر )استادان، صاحب   25بخش کمی انجام شد. جامعة آماری شامل  

به هیئت  که  بود  کمی  بخش  در  نمونه علمی  از  نمونه ترتیب  و  هدفمند  طبقه گیری  تصادفی  داده گیری  شدند.  انتخاب  با  ای  ها 

نیمه  پرسشمصاحبة  و  کیفی  در  نظام نامهساختاریافته  منتورینگ  )های  حرفه   75مند  توسعة  و  )سؤال(  کمی   30ای  در  سؤال( 

روش  با  ابزارها  پایایی  و  روایی  شد.  داده گردآوری  و  تأیید  مختلف  نرم های  با  و    SPSS  ،LISRELافزارهای  ها 

MAXQDA  با آزمون با کدگذاری نظری و تحلیل کمی  های تحلیل عاملی تأییدی، فریدمن و  تحلیل شدند. تحلیل کیفی 

   رت گرفت.های معادلات ساختاری صومدل

نظام   :هاافتهی  منتورینگ  مدل  بعد  شش  عوامل نتایج  برنامه،  ساختار  اجرا،  کیفیت  فرایند،  ساختارمندی  شامل  را،  مند 

های دو سویه« با بالاترین میانگین  موفقیت/شکست، روابط دو سویه و الزامات اجرای مؤثر، نشان داد. بعد »روابط و مسئولیت 

پایین با  مؤثر«  اجرای  »الزامات  معنادار مدل در توسعة حرفهرتبه و  مثبت و  اثر  رتبه مشخص شدند. همچنین،  تأیید و  ترین  ای 

   برازش مدل مناسب گزارش شد.

ای اعضای  مند و تأیید اثر مثبت و معنادار آن بر توسعه حرفهبعدی منتورینگ نظام مطالعه حاضر با ارائه مدل شش  :گیرینتیجه

با تأکید بر  ی و بومی برای دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی فراهم میعلمی، چهارچوبی کاربردهیئت  کند. مدل پیشنهادی 

های سازمانی، بستری پویا برای ارتقای پایدار کیفیت  روابط دوسویه، ساختارمندی فرایند، بازخورد مستمر و انطباق با ویژگی

و   یادگیرنده  نهادی  به  را  دانشگاه  بلندمدت،  ارزیابی  و  تجارب  مستندسازی  طریق  از  و  کرده  ایجاد  پژوهش  و  آموزش 

 کند.محور تبدیل می توسعه

 

 .علمی، دانشگاه علوم پزشکیای، عضو هیئت مند، توسعة حرفه منتورینگ، منتورینگ نظام : یدیکل یهاواژه
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 پژوهشی                                                                                                                                                                          و همکاران شیرازی   

 
        1405 تابستان ،  4شماره ، شانزدهمدوره                                                                                                                          تعالی بالینی              

 مقدمه

  ابزار   و  است  یانسان  داریپا  ةتوسع  یناربیز  آموزش

. رودیم  شمار  به   توسعه  اهداف  تحقق  یبرا  یاصل

  و   اند جوامع   تحولات  ی اصل  رکن  ی آموزش  ی هانظام

  شناخته   یانسان  یةسرما  یارتقا   یبرا  یاساس  عامل

 نیترمهمعلمی  هیئت   یاعضا  ،انیم  نیا  در.  شوندیم

  در   یاصل  عنصر  و  اندشده   شناختهها  نظام   نیا  کنشگران

هستنددرس  یهابرنامه   یاجرافرایند     ت یفیک   یارتقا .  ی 

ی  عال  آموزش  بهبود   در  یاصل  عنصرعلمی  هیئت   یاعضا

 آموزش  مهم  عوامل  از علمی  هیئت   یاعضا(.  1)است  

  ر د  ییبسزا  ریتأثها  آن  یفیک   ةتوسع  که   هستند  یعال

  آموزش   جان   و   روح  ةمثاببه   و   دارد   ها دانشگاه   عملکرد

 (.  2)است  ی دیگرهابخش   ةتوسع یربنایز یعال

 از   یکیعلمی  هیئت   یاعضاای  حرفه  ةتوسع

  و   آموزش  تیفیک   ی ارتقا  یبرا  عوامل  نیتریاساس

ای حرفه  یآمادگ  فقدان.  هاستدانشگاه   در  پژوهش

 پژوه  در شانی کار هی اول یهاسال  درعلمی هیئت   یاعضا

 هایبررس  ن یا  جینتا  . است  ه شد  یبررس  یمختلف  یها

  آموزش   سساتؤم  و   هادانشگاه   در   که  است   آن  از  یحاک 

  ی اطلاعات  چیه  که  شوندیم  گرفته  کاره  ب  یافراد  یعال

  طوره ب   وقت چ یه  و   ندارند  خود   ةحرف  ة خچیتار  بارة در

  از   را  خود  ةفلسف  که  است   نشده   خواستهها  آن   از  یجد

فرایند    دربارة   را  خود  دگاه ی د  ای  دهند  شکل  آموزش

 ـاددهی   نگیمنتور  ،نیبنابرا(.  3)  ند کن  ان یب  یریادگی  ی 

  استخدام   بدو   و   دیجد  علمیهیئت   یاعضا   ی برا  د توانمی

  و   حیصر  دانش   انتقال  با   نگ یمنتور.  باشد  مؤثر  اریبس

  ، یاحرفه   یهاشبکه   جادیا  و  هانگرش  یدهشکل  ،یضمن

  با   تا  کندیم  کمک  دیجدعلمی  هیئت   ی اعضا  به 

  ی هامهارت  و  شوند  سازگار   کیآکادم  طیمح  انتظارات

  انتشار   نرخفرایند    نی ا.  دهند  ارتقا   را   خود   یپژوهش

  را   ارتقا   به   ی ابیدست  زمان   دهد،ی م  شیافزا  را   مقالات

  بیشتر   را  بودجه  کسب  در  تیموفق  احتمال  و  ترکوتاه 

  ک ینامید  ای رابطه   عنوانبه   نگیمنتور(.  4)  کندمی

  ک ی(  منتور )  ارشد   عضو  کی  ،آن  در  که  شودیم   فیتعر

  ق یطر  از  ،مراحلاز    ایپاره در  را  (یمنت)  جوان  عضو

  و   ایحرفه   ةتوسع  سمتبه   ی،ررسمیغ  و  یرسم  تعاملات

 (.  5) کندی م تی هدا یشغل  یمنف آثار کاهش

  و   هامدل   ،علمیهیئت   ی اعضاای  حرفه  توسعه   ة نیزم  در

  از   یکی  که  است  توجه   مورد  یمختلف  یکردهایرو

  توجه به آن    حرفه  ةتوسع  در  شتر یب  که   ،نینو  ی راهبردها

  با   که  است   ی فرایند  نگیمنتور.  است  نگیمنتور  ،شده 

  ی فرد  ،(منتور)  اعتماد  قابل  و  مندعلاقه   باتجربه،  فرد  ،آن

 ها،ده یا  یبازنگر  و   رشد   ةن یزم  در  را (  یمنت)  گرید

 دکنی م  ییراهنما  ی احرفه  و   ی شخص  شرفت یپ  ،یریادگی

  و   تجارب  از  یریگبهره   با  یمنت  فرد  این دوره،  ول ط  در  و

  ة توسع  و  آموزشفرایند    در  ،باتجربه  افراد  یاهمهارت

 (.  6) دکنیم  شرکت خود ای حرفه یهامهارت

  مؤثر   و  مثبت  یامدهایپ  ی،جهان  اتیادب  براساس

  علوم   یها  دانشگاه   در  علمیهیئت   اعضا  یبرا  نگیمنتور

  درک  اعتماد،  شیافزا  ،یشغل  شرفتیپ  شامل  یپزشک

  و   زه یانگ   شیافزا  انزوا،  کاهش   و  دانشگاه   ة نانوشت  نیقوان

 در  یپرورن یجانش  ی زیربرنامه   بهبود  و  یوربهره 

  ی اعضا  ةتوسع  و  نگهداشت   جذب،  دانشگاه،

 علمیهیئت   ی اعضا)  هایمنت  یریپذجامعه  ،علمیهیئت 

  ، یدانشگاه  یواحدها  یهانگهفرخرده   در(  دیجد

  ، یعلم  دات یتول  شیافزا  ، یکار  بازدهی  شیافرا

-7)  است   نده یآ  یهانسل   پرورش  ر د  یعلم  یاثرگذار

14 .) 

  زیادی دارد؛   تی اهمعلمی  هیئت   یاعضا   ی برا  نگیمنتور

حرفه  به  رایز   بهبود   و  یشغل  تیرضا  شیافزا  ،ایتوسعة 

  خدمات   و  پژوهش   س، یتدر  یهاحوزه   در  عملکرد

  در   حاضر  ةمطالع  ،نیبنابرا (.  4)  کندیم  کمک  یدانشگاه

  در   علمیهیئت   یاعضا  ن یب  در  مندنظام   نگیمنتور  زمینة

  صورت   مادر  دانشگاه   کی  در   یپزشک  علوم  دانشگاه 

 .  است گرفته

حرفه  یبرا  مندنظام   نگیمنتور  مدل   ی اعضاای  توسعة 

  تواند یم  یبهشت  د یشه  یپزشک  علوم   دانشگاه علمی  هیئت 

  مراحل   شامل  که   شود  یطراح  افتهیساختار  یی الگو یة پا  بر

 از  منتورها  یسازآماده   اجرا،  از  قبل  منظم  یزیربرنامه

  با   منظم  جلسات   یاجرا   ، یآموزش  یهاکارگاه   قیرط

40 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

8-
18

 ]
 

                             3 / 11

http://ce.mazums.ac.ir/article-1-955-fa.html


 منتورینگ نظام مند در جهت توسعه حرفه ای اعضای 
 

 
             1405  تابستان، 4، شماره شانزدهمدوره                        تعالی بالینی                                                                                                                 

  بازخورد   و  عملکرد  مداوم   یابیارز  مشخص،   اهداف 

 . باشد  مندنظام

 

 هامواد و روش

نوع  نیا برانظام   نگیمنتور  یالگو   یپژوهش  را    ی مند 

دانشگاه علوم    یعلمئتیه  یاعضا  یاتوسعة حرفه  یارتقا

روکندیم  یطراح  یبهشت  دیشه  یپزشک پژوهش    کردی. 

  یفیک   ختة یصورت آمها به است و داده   یـ کاربرد  یادیبن

  ی آوراند. زمان جمع شده   یآور( جمع ی)اکتشاف  یکم  ـ

  ی و برا  یاز گراند تئور  یفیبخش ک   یاست. برا  یمقطع

استفاده شده    یشیمایـ پ  ی فیتوص  کردیاز رو  یبخش کم

 .است

مند نظام   نگیپژوهش حاضر ارائة مدل منتور  یکل  هدف 

تو جهت  حرفهدر  دانشگاه   یعلمئت یه  ی اعضا  یاسعة 

پزشک حاضر    یبهشت  د یشه   ی علوم  پژوهش  است. روش 

بن هدف،  کاربرد  ی ادیبرحسب  داده،    ؛یـ  نوع  برحسب 

کم  یفی)ک   ختهیآم اکتشافیـ  نوع  از  زمان   ؛ی(  برحسب 

مقطع  یگردآور رو  یداده،  برحسب    ی گردآور  شو 

ک   تی ماه  ای  هاداده  بخش  در  پژوهش،  روش    ، یفیو 

تئور کم  ی گراند  بخش  در  پ  ی فیتوص  ، یو    ی شیمایـ 

آمار جامعة  ک   یاست.  بخش  در  را  از    25  ،یفیآن  نفر 

صاحب  و  دانشگاه استادان  اجرا  ینظران  مسئولان    یی و 

موضوع   نةیکه در زم ،یبهشت  دیشه یدانشگاه علوم پزشک

بودند،   خبره  کم  و پژوهش  بخش  از    1530  ،یدر  نفر 

پ  یعلمئت ی ه  یاعضا علوم    ی بهشت  د یشه  یزشکدانشگاه 

  .دهندیم لیتشک

از نوع    یرتصادفیغ  یر گیاز روش نمونه   ی فیبخش ک   در

اشباع،   قانون  درنظرگرفتن  با  و  در    10هدفمند  و  نفر 

نفر با استفاده    307براساس فرمول کوکران    ،یبخش کم

و    تی برحسب جنس  ایطبقه   یتصادف  یرگیاز روش نمونه 

علم آماربه  یمرتبة  نمونة  برا  یعنوان  شدند.    ی انتخاب 

 نگمنتوری  ساختهمحقق   نامةپرسش  از  هاداده   آوریجمع

با  نظام و    75مند  »ساختارمند  6سؤال    ند یفرا  یبعد 

دانشگاه،    نگیمنتور  یاجرا  تیفیک   نگ،یمنتور در 

نظام منتورساختار  برنامة  بر    نگ،یمند  مؤثر  عوامل 

منتور  ای  تیموفق و  نظام   نگ یشکست  روابط  مند، 

منتور  هی دوسو  یهات یمسئول نظام  ، یاحرفه  نگیدر 

اجرا منتور  ی الزامات  و  نظام  نگیمؤثر  دانشگاه«  در  مند 

»طراح  12 و    نگ،یمنتور  افتهیسازمان  یمؤلفة  نظارت 

انسجام    یساختارمند  زانیم  نگ، یمنتور  ندیفرا  یابیارز و 

منتور اجرا  نگ،یبرنامة  سازمان  ییساختار  نظام   ،یو 

فرد  یابیارز عوامل  بازخورد،  ساختار  ،یو  و    یعوامل 

ارتباط  یفرهنگ  املعو  ،یسازمان و  نقش   ،یو  ها 

نقش   یهات یمسئول مسئولمنتور،  و    ، یمنت  یهات یها 

  « یو نهاد  یالزامات فرهنگ  ،ییو اجرا  یالزامات ساختار

  6سؤال و    30( با  2008نوا )  اینامة توسعة حرفهو پرسش

م توسعه  مهارت سازمانی،  تیمی،  »آموزش، کار  سیر بعد 

استفاده شده    ارتباطات«فردی و  شغلی، توسعة روابط بین 

  .است

استادان راهنما    د ییابزارها به تأ  ییو محتوا  یصور  ییروا

رس خبرگان  و  مشاور  روا  دیو  آن  ییو  بار  سازة  با  ها 

ها  آن   ییایشد و پا  دییمحاسبه و تأ  7/0از    ترش یب  یعامل

آلفا  زین از  استفاده  بالا  یبا  شد    7/0  یکرونباخ  محاسبه 

  بخش   در  هاداده   لیوتحله یتجز  یشده است. برا  دییکه تأ

فراوان  یفتوصی  آمار فراوان  ،یاز  و    نیانگیم  ،یدرصد 

مع استنباط  اریانحراف  آمار  بخش  در   یبررس  ی برا  یو 

توزنرمال    ـ  کولموگروف  آزمون  از  هاداده   عیبودن 

پژوهش    هایسؤال   یبررس  ی استفاده شد و برا  رنوفاسمی

و معادلات   دمنیفر  ،ی دییتأ  یعامل  لیتحل  هایموناز آز

تجز  استفاده   یساختار  یساختار است.    ل یوتحلهیشده 

،  SPSS27  افزارهای-نرم  از  استفاده   با  هاداده 

LISREL8.5  وMaxqda2024 انجام شد  . 

 

 ها افتهی 

شرکت  30میزان   خبرگان  را  درصد  پژوهش  در  کننده 

و   تشکیل می  70زنان  را مردان    درصد   10.  دهنددرصد 

کمتر سن  گروه   در  پژوهش   در  کننده شرکت  خبرگان ی 

 40سال،    50تا    45درصد در گروه سنی    30سال،    45از  

سنی   گروه  در  و    55تا    51درصد  در    20سال  درصد 

درصد خبرگان    40سال قرار دارند.    55گروه سنی بالای  
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پژوهش  شرکت در  و    20تا    10کننده  درصد    60سال 

از   دارند.  سال سا  20بیش  درصد خبرگان    70بقة کاری 

و  شرکت دانشیار  علمی  مرتبة  پژوهش،  در    30کننده 

دارند.   استاد  علمی  مرتبة  نمونة    9/19درصد  از  درصد 

درصد در    2/46سال،    40آماری در گروه سنی کمتر از  

درصد در گروه سنی    9/33سال و    50تا    40گروه سنی  

درصد از نمونة آماری    1/12سال قرار دارند.    50بیش از  

از   و    20تا    10درصد    4/52سال،    10کمتر   5/35سال 

از   بیش  مرتبة علمی    20درصد  دارند.  سال سابقة کاری 

نمونة آماری مربی است،    3/1 از  درصد از    9/45درصد 

درصد استاد    5/23درصد دانشیار و    3/29ها استادیار،  آن

نظام  منتورینگ  ابعاد  بین  داد که  نشان  نتایج  د،  منهستند. 

مسئولیت  و  روابط  منتورینگ  بعد  نظام  در  دوسویه  های 

، بیشترین میانگین و بعد الزامات  88/3ای با میانگین  حرفه

نظام  منتورینگ  مؤثر  میانگین  اجرای  با  دانشگاه  در  مند 

 .کمترین میانگین را دارد 66/3
 .مند. ابعاد منتورینگ نظام ۱جدول 

 

بررس   توسعة  نامةپرسش  هایهیگو  یفیتوص  یبراساس 

 کارتیمی،  آموزش،)  بعد  6  نامهپرسش  نیا  ،ایحرفه

  بین   روابط   توسعة  شغلی،  مسیر  توسعة  سازمانی،  مهارت

همان  ه گوی  30  و (  ارتباطات  فردی، در  دارد.  که  طور 

گوا  کیچیه   نیانگیم  شود،یم  ده ید  1جدول   از    هاه یز 

با    29مربوط به سؤال    ن یانگیم  ن یشتریکمتر نشد. ب  3عدد  

  10هم مربوط به سؤالات    ن یانگیم  نیو کمتر  87/3مقدار  

مقدار    28و   م  34/3با  در  ا  ان یاست.  ابعاد    ن یتمام 

سؤال   ی برا  معناداری  سطح  نامه،پرسش   از   کمتر  هاهمة 

سؤال   نیانگمی  چون   و  است  شده   محاسبه  05/0  هاهمة 

پرسش   ی سؤال  چ هی  است،   شده   3  از   بالاتر   حذف   نامهاز 

  ن یانگ یبعد آموزش با م  ،یاابعاد توسعة حرفه   ن بی  در .  نشد

با م  ن یانگیم  نیشتریب  73/3 تیمی    39/3  نیانگ یو بعد کار 

 .را دارد نیانگیم نیکمتر

ک   یهاافتهی بخش  سه  در  و    یفیتوص  ،یفیپژوهش 

ک   یاستنباط بخش  در  که  داد  و    با   ،یفینشان  مصاحبه 

تئور  لیتحل در    75  ،یگراند  منتور  6شاخص    نگیبعد 

شناسانظام شرکت  ییمند  خبرگان  شامل  شد.   70کننده 

مرد،   اکثر  30درصد  با  زن،    55تا    51  یسن  تیدرصد 

 .بودند اریدانش  یسال و مرتبة علم

توص  در کمشرکت   ، یفیبخش    81شامل    یکنندگان 

سن گروه  در  عمدتاً  مرد،  با    50تا    40  یدرصد  و  سال 

 .بودند اریاستاد یسال و مرتبة علم 20تا  10 یسابقة کار

استنباط  در دارانظام  نگیمنتور  ،یبخش  و    6  یمند  بعد 

اصل  12 مهم  یمؤلفة  که  و    نیتراست  »روابط  آن  بعد 

کم  ه« یدوسو  ی هات یمسئول »الزامات    نیترتی اهمو  بعد 

شناسا  ییاجرا رتبه  ییمؤثر«  در  نمؤلفه   یبند شد.  ظام  ها، 

اجرا  یابیارز ساختار  و  نخست  رتبة  بازخورد  و   ییو 

 .را دارد آخررتبة  یسازمان

معنادار  یسازمدل   جینتا و  مثبت  رابطة  داد    ن یب  ینشان 

 یعلمئت یه  ی اعضا  یامند و توسعة حرفه نظام   نگیمنتور

عامل دارد)  وجود همچن(t<96/1و    76/0  یبار    ن ی، 

همگ  یهاشاخص مدل  از    یبرازش  و    9/0بالاتر  بوده 

منتورنشان  مدل  مناسب  برازش  در  نظام   نگیدهندة  مند 

 .است  یبهشت د یشه یپزشکدانشگاه علوم 

برانظام   نگیمنتور  ها،ل یتحل  در حرفه  یمند    ی اتوسعة 

 میانگین تعداد  کد متغیر ابعاد 
انحراف 

 معیار
 tآمارة 

درجة  

 آزادی

 سطح

 داری معنی

تفاوت  

 میانگین

 MN1 307 81 /3 593/0 933/23 306 000/0 81 /0 ساختارمندی فرایند منتورینگ 

 MN2 307 67 /3 908/0 051/13 306 000/0 67 /0 کیفیت اجرای منتورینگ در دانشگاه 

 MN3 307 80 /3 565/0 930/24 306 000/0 80 /0 مند برنامة منتورینگ ساختار نظام 

عوامل مؤثر در موفقیت یا شکست  

 مند منتورینگ نظام 
MN4 307 78 /3 837/0 421/16 306 000/0 78 /0 

های دوسویه در  روابط و مسئولیت 

 اینظام منتورینگ حرفه 
MN5 307 88 /3 803/0 255/19 306 000/0 88 /0 

الزامات اجرای مؤثر منتورینگ  

 مند در دانشگاه نظام 
MN6 307 66 /3 660/0 771/17 306 000/0 66 /0 
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پزشک  یعلمئت ی ه  یاعضا علوم    ی بهشت  د یشه  یدانشگاه 

 :دارد یشش بعد اصل

 نگ؛ یمنتور ندیفرا یساختارمند .1

 نگ؛یورمنت ی اجرا تیفیک  .2

 نگ؛یمند برنامة منتورساختار نظام .3

 نگ؛ یشکست منتور  ای تی عوامل مؤثر در موفق .4

مسئول  .5 و  و    ةیدوسو  یهات ی روابط  منتور 

 منتورشونده؛

 .مؤثر در دانشگاه  ییالزامات اجرا .6

فرع  ن، یهمچن مؤلفة  دوازده  ازجمله    یشامل  است؛ 

ارز  افته،یسازمان  یطراح و  بازخورد،    ،یابینظارت  نظام 

 .یو نهاد یو الزامات ساختار  یو فرهنگ یعوامل فرد

پژوهش   جینتا خارج  یداخل  ن یشیپ  یهابا  زم  یو    نة یدر 

در    ی نقش ساختار، نظارت، فرهنگ و روابط منتور ـ منت

تب  نگیمنتور  یاثربخش و  است  نشان    ها افته ی  ن ییهمسو 

بالا در اجرا،    تیفیکه وجود ساختار مشخص، ک   دهدیم

  ة یمنسجم، توجه به عوامل مؤثر، روابط دوسو یزیربرنامه

تأم  تماداع  بریمبتن اجرا  نیو  مال  ییالزامات    ی همگ  ،یو 

حرفه  نگیمنتور  تی موفق  یبرا توسعة    ی اعضا   یادر 

 .اندیالزام یعلمئت یه

منتور  ،یکل  طوربه  منظام   نگیمدل  عنوان  به   تواند یمند 

  یاو حرفه   یپژوهش  ،ی رشد آموزش  ی کارآمد برا  یابزار

 .عمل کند ان یدانشگاه

منتور  ،یبند رتبه   در بعد  نظام   نگیابعاد  داد که  نشان  مند 

مسئول و  بعد    ه«یدوسو  یهات ی»روابط  و  اول  رتبة  در 

اجرا قرار   یی»الزامات  آخر  رتبة  در  دانشگاه«  در  مؤثر 

 .دارد

 :ابعاد عبارت است از ت یاهم  بیترت

 ه؛ یدوسو یهات یروابط و مسئول  .1

 نگ؛ یمنتور ندیفرا یندساختارم .2

 مند برنامه؛ ساختار نظام .3

 شکست؛  ای تی عوامل مؤثر در موفق .4

 نگ؛یمنتور ی اجرا تیفیک  .5

 .مؤثر ییالزامات اجرا .6

قو   افته،ی  نیا  نییتب  در و    ،یروابط  متقابل  اعتماد 

منتور و منتورشونده، عامل    انیدوجانبه م  یریپذت یمسئول

موفق  یدیکل ا  نگیمنتور  ندیفرا  ت یدر  شد.    ن یشناخته 

تقو باعث  تجربه،    ، یریادگی  تیروابط  مؤثر  انتقال 

افزا استرس،  ا  یور بهره   شیکاهش    یطیمح  جادیو 

حما  رنده یادگی د  یتیو  بنابراشودیم  انشگاه در    ن، ی. 

م  ن یا  ت یتقو و    ت یفیک   تواند ی بعد  پژوهش  آموزش، 

حرفه شکل    یعلمئت یه  یاعضا  یاتوسعة  به  را 

 .دهدارتقا  یداریمعن

مند در  نظام   نگیپژوهش نشان دادند که منتور  یهاافتهی

حرفه علوم    یعلمئت ی ه  ی اعضا  یاتوسعة  دانشگاه 

دارد و مدل    ینقش مثبت و معنادار  یبهشت  دیشه  یپزشک

از برازش مناسبارائه ا  یشده  با    جینتا  نیبرخوردار است. 

ب  یداخل  قاتیتحق ب  یالمللن یو  و  بود  آن    انگریهمسو 

منتور که  به یاست  مؤثرنگ  روش  رشد    یبرا  یعنوان 

ارتقا  یتوانمندساز  ،یتخصص   ی احرفه   یهامهارت  ی و 

 .کندیعمل م یعلمئت ی ه یاعضا

منتور  هاافته ی  ن ییتب  در که  است  مند  نظام   نگیآمده 

تقو و    یآموزش  ،یتخصص  ی هامهارت  ت ی موجب 

  ی هاشبکه   جاد یبا ا  شود؛یم  یعلمئت یه  ی اعضا  یپژوهش

تبادل تجربه،    نةیزم  ،یارشته ن یب  یهای کارو هم  یاحرفه

ا و  افزا  کند؛یرا فراهم م  هاده یمنابع   زه،یانگ  شیموجب 

احس  یشغل  تیرضا اعضا    یاحرفه  تیحما  اسو  در 

دانشگاه  ندیفرا  شود؛یم فرهنگ  و  دانش  را    یانتقال 

به تداوم    لیتسه م  یسازمان   یریادگیو  از    کند؛یکمک 

ک   قیطر بهبود  به  مستمر،  و    تیفیبازخورد  آموزش 

م کمک  در  کندیپژوهش  برازش    یهاافتهی.  به  مربوط 

ن موفق  دی تأک   زیمدل  ناش  نی ا  ت یشد که  تطا  ی الگو    بق از 

ن با    تیفیک   ؛یعلمئت یه  ی اعضا  یواقع  یازها یمدل 

اجرا حمابرنامه   یمطلوب  منتورها؛  آموزش  و    ت یها 

  یابیدانشگاه و وجود نظام ارز  یو فرهنگ  یمال  ،یسازمان

 .ازخورد کارآمد استو ب

مدل    ،یینها  یبندجمع  در که  داد  نشان  پژوهش 

  ی مند شامل شش بعد و دوازده مؤلفة اصلنظام  نگیمنتور

م در  و  مسئول  ان یاست  و  »روابط  مختلف،    ی هات ی ابعاد 

مهم  ة یدوسو منتورشونده«  و  موفق  نیترمنتور    ت یعامل 
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  ی بر بهبود توسعة فردمدل، علاوه   ن ی. اشودیمحسوب م

ارتقا باعث  آموزش، پژوهش و    یکل  تی فیک   یاستادان، 

در    یگذارهیسرما  ن،ی . بنابراشودیم  زیدانشگاه ن  تیریمد

به نظام  نگیمنتور  یسازنه ینهاد مؤثرمند  راهبرد    ی عنوان 

پا  یبرا انسان  داریتوسعة  ارتقا  یمنابع    ی علم  گاه یجا  یو 

پ اشودیم  شنهادیدانشگاه  ا  ن ی.  با  بستر    جادیالگو 

بازخورد    ،یهمکار و    ساز نه یزم  تواندیم  مستمر،اعتماد 

و    یارشته ن یب  ی هایهمکار  ،ینوآور  ،یشغل  تیرضا

پژوهش   ی آموزش  ت ی فیک   یارتقا و    یو  باشد  دانشگاه  در 

عال  یبرا  یموفق  یالگو آموزش   زین  گرید  یمؤسسات 

 شود.  یتلق

 

   بحث

منتور  ن یا  یهاافتهی که  داد  نشان    نگیپژوهش 

برانظام حرفه  یمند    ی علمئت یه  یاعضا  ی اتوسعة 

پزشک علوم  بعُد    ،یبهشت  د یشه   ی دانشگاه  شش  از 

نظام   ت یفیک   ند، یفرا  ی)ساختارمند ساختار  مند  اجرا، 

موفق عوامل  و    ای  ت یبرنامه،  روابط  شکست، 

الزامات اجرا  هیسودو   ی هات یمسئول مؤثر( و دوازده    یو 

طراح )شامل  ارز  افته،یسازمان  یمؤلفه    ،یابینظارت، 

اجرا فرد  ،ییساختار   ،یفرهنگ  ،یسازمان  ، یعوامل 

نهادنقش  الزامات  و  تشکی ها  ا  ل ی(  که  است    ن یشده 

پژوهش   جینتا )  ینور  یهابا  همکاران  و  (  15کلخوران 

زم )  یافسا  ،یندیفرا  یابیارز  نةیدر  همکاران  (؛  16و 

همکا و  تأک 17)  رانمحمودزاده  در  و    د ی(  ساختار  بر 

فرهنگ )  پوریقل  ؛یعوامل  همکاران  حس18و  و  و    ینی ( 

و    نژادی نجف  ؛یابینظارت و ارز  تی ( در اهم19همکاران )

منت20)  یمقبول ـ  منتور  رابطة  نقش  در  و    ی(  چن  و 

( شاخص 21همکاران  در  همسو    یاجرا  یها(  برنامة 

تب ک   یحاک   هاافته ی  نیا  ن ییاست.  است  آن    ب یترک   ه از 

منتور،    یهامهارت  ت یفیک   ند،یفرا  یساختارمند

تأم  یتیریمد  یهاتیحما ا  ن یو  کنار  در    جاد یمنابع، 

  ی بستر  ه،یسودو   یریپذ ت یاعتماد و مسئول  بریروابط مبتن

کاهش ابهام، انتقال مؤثر دانش و    یو جامع را برا  یمنطق

استادان فراهم   یو عموم  یتخصص  یهای توانمند   یارتقا

 .کندیم

حرفهنظام   نگیمنتور توسعة  در    ی اعضا  یامند 

پزشک  یعلمئت یه علوم  نقش    یبهشت  دیشه  یدانشگاه 

  ی هابا پژوهش   جه ینت  نیا  کند؛ی م  فایا  یمثبت و معنادار

( در توسعة معلمان؛ خوشحال  22و همکاران )  زاده یتیعنا

(  24و همکاران )  یکارکنان، لرگ  ی( در توانمندساز23)

ارتقا )  یصفدر  ان؛یبمر  ت یصلاح  ی در  قرونه  در  25و   )

حرفه )اسلا   ران؛یمد  ی اتوسعة  همکاران  و  در  26نزت   )

برادبر  یارشد حرفه )  ی متخصصان؛  ( در  27و همکاران 

(  28معلمان و گلتو )  ی هانفس و مهارتبه اعتماد  شیافزا

توسعة حرفه بهبود  تبمعلمان هم  یادر  است.    ن یا  ن ییسو 

م  ی رگذاریتأث منتو  دهد ینشان  از  نظام   نگیرکه  مند 

مهارت  قیطر   ی هاشبکه   جادیا  ،یتخصص   یهاتوسعة 

همکار  یاحرفه تسه  ،یارشتهن یب   یهایو    ل یموجب 

و    شودیم  یآموزش  یها ی منابع و نوآور  یگذاراشتراک 

افزا   ی هاچالش   ،یشغل  تی و رضا  زه یانگ  ت،یحما  شیبا 

مد  یاحرفه همچنکندیم  تیریرا  با    ندیفرا  نیا  ن،ی. 

ک   یبازخوردها  ردنآوفراهم و    ت یفیمستمر،  آموزش 

م ارتقا  را  طر  دهد یپژوهش  از  و    قیو  دانش  انتقال 

نسل   اتیتجرب نسل  یهااز  به  حفظ    یهاکهن  به  نو، 

علم هو  ،یفرهنگ  پاسخ   ی احرفه  تی توسعة  به    ییگوو 

سازمان  یفرد  یازهاین نها  یو  در  و  عنوان  به   ت یکمک 

کل عمل    اه دانشگ  تیفی ک   یارتقا  ی برا  ی دیراهبرد 

 .کندیم

برانظام   نگیمنتور  مدل حرفه  یمند    ی اعضا  یاتوسعة 

پزشک  یعلمئت یه علوم  برازش   یبهشت  د یشه   ی دانشگاه 

تب  یمناسب حاک   نی ا  نیی دارد.  که    یبرازش  است  آن  از 

  ی پژوهش  ،یآموزش  یواقع  یازهایمدل با ن   یتطابق طراح

انعطاف   یاعضا، در کنار برخوردار  یاو حرفه  یریپذاز 

تغ برابر    ت یموفق  ن یا  ی اصل  یربنا یز  ،یطیحم  راتییدر 

  ی توانمند  بریها مبتنبرنامه  ی اجرا  تی فیک   ن، یچناست. هم

مهارت  در  آموزش  ی ارتباط  یهامنتورها   یریگبهره   ، یو 

روش  برخوردار  ی ریادگیمتنوع    یهااز  از    یو 

مد  یسازمان  یهاتیحما سطوح  )شامل    یتیریدر 

مال  صیتخص ز  یمنابع  ایرساختیو  کنار  در    جاد ی( 
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کل  یریادگی  رهنگف عوامل  از  ا  یدیمستمر،    ن یدر 

م نهاشوندیبرازش محسوب    ی هاستم یوجود س  ت،ی. در 

مدل    یکارآمد  کنندة ن یو بازخورد مستمر، تضم  یابیارز

  ی برا  ی بر آن را به راهبرد مؤثر  ی گذارهیاست که سرما

پژوهش  یآموزش  ت یفیک   یارتقا بدل    یو  دانشگاه 

 .کندیم

روبه   نگیمنتور  ن،یبنابرا توسعة    یدیکل  کردیعنوان  در 

و    یانسان  ةیسرما  یدر ارتقا  ،یعلمئت یه  ی اعضا  یاحرفه

مهم  ن یا  یتخصص  یهاتیظرف نقش  دارد.    یافراد 

ا  نگیمنتور  یهامدل تعامل  جادیبا  مرابطة    انیمحور 

آموزش    ق ی(، از طررنده ی)راهنماگ  ی منتور )راهنما( و منت

مهارت   تیو حما  یزالگوسا  م،یمستق به رشد  ها  مستمر، 

م دانش  اپردازندیو  و    ن ی.  بلندمدت  معمولاً  رابطه 

م  یمشارکت کمک  و    ی علمئت یه  یاعضا  کندیاست 

قابل  زه یانگ   س، یتدر  نةیخود را در زم  یاحرفه  یهات یو 

  (.29) دهند  شیافزا یعلم تیریپژوهش و مد

پزشک  یبرا علوم  مدل    ،یبهشت  دی شه   یدانشگاه  ارائة 

و  دیبا  نگیمنتور درنظرگرفتن    ی بوم  یهایژگیبا 

ن  و    یعلمئت یه   یاعضا  ی تخصص  ی زهاایدانشگاه، 

  نه، یزم  نیشود. در ا  یدانشگاه طراح  یتیحما  یهااستیس

تع  یمیمفاه اندازه   نییمانند  قابل  و    ، یریگاهداف واضح 

منت و  منتور  مستمر  هماهنگ  ر د  یحضور    ،یجلسات 

روند    یو مستندساز  هات ی انتظارات و مسئول  یسازشفاف

جلسات    ی برگزار  ن،ی دارد. همچن  ت یاهم  یاتوسعة حرفه 

ارتباط، حت  و حفظ  و مستمر  اتمام دورة    یمنظم  از  پس 

عناصر  نگ،یمنتور م  یاز  که    ی اثربخش  توانندیهستند 

تضم را  )  ن یمدل  و30کنند  مدل    یهایژگی (.  مهم 

همه   نگیمنتور توسعة  به  جامع  توجه  شامل  جانبة  موفق 

حرفه  یفرد بر    ،یعلمئتی ه  ی اعضا  ی او  تمرکز 

  ی هارشته   ی تخصص  یازها یخاص و ن   یرفتار  یهامهارت

منتور    ن یمشترک ب   تی و مسئول  یکنترل مشارکت  ،یپزشک

  ی دانشگاه برا  رانیو مد گذاراناستیس  تیو حما  یو منت

انگ  یرقابت  ی فضا  جادیا در    هایژگیو  نیا  ثبتم  ی زشیو 

علم  های توانمند  تیتقو تعامل   ی علمئت یه  یاعضا  یو 

آموزش و پژوهش    تی فیدارند و به بهبود ک   ی دی نقش کل

از مطالعات به آن    یاریکه بس  شوند ی در دانشگاه منجر م

  (.29،31د )صحه گذاشته ان 

  ی ادر توسعة حرفه   یراهبرد  کردیعنوان روبه   نگیمنتور

ارتقا  ،یعلمئت یه   یاعضا و    یانسان  ةیسرما  ی در 

نقش  یتخصص  ی هاتیظرف . کندیم  فا یا  ی دیکل  ی آنان 

طر  نگیمنتور  ی هامدل تعامل  دجا یا  ق یاز    ان یم  یروابط 

با بهره رنده ی)راهنماگ  یمنتور )راهنما( و منت و  از    یریگ( 

مستق حما  یالگوساز  م،یآموزش  به    تیو  مستمر، 

روابط،    ن ی. اکنندیها کمک مدانش و مهارت   ییشکوفا

و    زه یدارند، انگ  یبلندمدت و مشارکت  یتیکه معمولاً ماه

حوزه   یاحرفه  یهای توانمند  در  را    س، یتدر  یهااعضا 

 (.29)  بخشندیبهبود م یعلم تیریپژوهش و مد

پزشک  یبرا علوم  مدل    یطراح  ، یبهشت  دی شه  یدانشگاه 

و  نگیمنتور به  توجه    ی ازهاین  ،یبوم  یهایژگ یمستلزم 

  ن ینهاد است. در ا  یتیحما  یهااست یاعضا و س  یتخصص

و    ن ییتع  رینظ  ییهامؤلفه   نه،یزم شفاف  اهداف 

طر  ر،یپذسنجش مستمر  جلسات    نیفحضور  در 

  ند یفرا  یدسازو مستن  هات ی مسئول  یسازشفاف   ،یهماهنگ

تداوم جلسات    ن،یضرورت دارند. همچن  یاتوسعة حرفه

پ حفظ  و  پا  یحت  یاحرفه   وندیمنظم  از  دورة    انیپس 

مدل محسوب    یاثربخش  کنندة نیاز عوامل تضم  ،یرسم

سو30)  شوند یم از  مدل    کی  یهایژگیو   گر،ید  ی (. 

همه توسعة  به  توجه  شامل  )شخصموفق  و    یجانبه 

بر  یاحرفه تمرکز  ن  یرفتار  یهامهارت (،    ی ازها یو 

پزشک  یتخصص و    یریپذتی مسئول  ،یعلوم  مشترک 

برا  تیریمد  تیحما و    یرقابت  یفضا  جادی ا  یدانشگاه 

ا  یزشیانگ تقو  ن یاست.  با  به    ،یتعاملات علم  تی عوامل 

م  ت ی فیک   یارتقا منجر  پژوهش  و  ،  29)  شوند ی آموزش 

نها31 در  اثرگذار  ی ابیدست  یبرا  ت،ی (.    دار، یپا  یبه 

لا  د یبا  نگینتورم سازمان  ی هاه یدر  و    یفرهنگ 

شود    نه یدانشگاه نهاد  یکلان توسعة منابع انسان  ی هابرنامه

دانشگاه را در    گاه یجا  ،یفرد  یکارآمد  شیتا ضمن افزا

  ی کارآمد برا یکند و سازوکار تیتقو یعلم یهاعرصه

 .فراهم آورد ینسلن یانتقال دانش ب
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 پژوهش  یهات یمحدود

محدود  نیا  یهاافتهی با  سطح    ییهاتی پژوهش  دو  در 

 :مواجه بود

محدود  ی هات یمحدود  .1 شامل  کنترل:    ت یتحت 

دانشگاه   یتمرکز بر جامعة آمار  لیدلبه   یریپذمیدر تعم

سوگ  ،یبهشت  د یشه در  پاسخ  ی ریاحتمال  دهندگان 

مصاحبه، پرسش  ی ابزارها و    ، یزمان  تی محدود  نامه 

تنوع    ده ی چیپ  یهالی در تحل  یافزارنرم   یهات یمحدود و 

 ؛یتجارب تخصص لپوشش کام ی ها برانمونه  یناکاف

دشوار  یهات یمحدود  .2 شامل  کنترل:  از    ی خارج 

به مصاحبه   ی بنددر زمان استادان،    ی امشغلة حرفه  ل یدلها 

ب  یدسترس  تیمحدود منابع    ی رهایمتغ  ریتأث  ،یالمللن یبه 

اقتصاد  یطیمح اجتماع  ی و  نگرش  یـ  تغدر    رات ییها، 

مد  یساختار ح  یتیریو  دشوار  ن یدر  و  در    ی پژوهش 

 .یو سازمان یتعاملات انسان دة ی چیسنجش تمام ابعاد پ

پزشک  پژوهش علوم  دانشگاه  در    ی بهشت  د یشه  یحاضر 

چرخه نشان  وجود  مهم   یادهندة  و    انیافزا  »ساختار« 

است. برخلاف    یاتوسعة حرفه  ندیدر فرا  «ی»تعامل انسان

تک   ،یسنت  ی هامدل دانشِ  انتقال  بر  تمرکز   هیسوکه 

ا ماه  ن یدارند،  بر  و  گفت   ت ی مدل  وگومحور 

که در آن، هر دو طرف    ددار  د یمتقابل تأک   ی هات یمسئول

مس م  ریدر  قرار  نتارندیگیرشد  ا  جی.  از    ن یحاصل 

 :کرد ن ییتب یدر سه محور اصل توانیپژوهش را م

رو  .1 از  س  یبعدتک   کردیگذار  نگاه  :  یستمیبه 

  ت ی که موفق  دهدینشان م  یدیدوازده مؤلفة کل  ییشناسا

  ی سوپراکنده به   یهاتی طرح مستلزم حرکت از فعال  نیا

ابعاد  افتهیسازمان  یطراح ادغام  با  ساختار    رینظ  یاست. 

ارز  ،ییاجرا و  فرهنگ  یابینظارت  عوامل  کنار    ، یدر 

فعال  نگیمنتور نهادخودجو  تیاز  فرهنگ  به    نه یش 

حرفه  شودیم  لیتبد رشد  بخش  یاو  هو  یبه    ت یاز 

 شود؛یدانشگاه بدل م یسازمان

زنج  .2 ک   یاره یآثار  سلامت    یعلم  ت یفیبر  و 

ارتقایسازمان )به   یهامهارت  ی:  استادان    ژه یواستادان 

از طر پ   نیا  قیجوان(  در سه سطح دارد:    ییامدهایمدل، 

  ی شغل  ت یو رضا  یخودکارآمد  شیافزا  ،یدر سطح فرد

روان فشار  کاهش  گروه  ؛یو  سطح  شکستن    ،یدر 

دان  یساختارها ا 1ش بسته   ی ارشته ن یب   یهاشبکه   جاد یو 

دانشگاه    یحفظ حافظة علم  ،ینوآور؛ و در سطح سازمان

طر تجرب  قیاز  جلوگ  ینسلان یم  ات یانتقال  از    ی ریو 

 هدررفت دانش؛ 

راهبردچشم.  3 در  دانشگاه:    تیر یمد  یبرا  یانداز 

منتور  یگذارهیسرما  ت، ینها هز  نگیبر    ، یآموزش  نةینه 

است. تحقق    یبر منابع انسان  ی راهبرد  ی گذارهیبلکه سرما

قوان  نیا وضع  از  فراتررفتن  مستلزم  به    ن یهدف  توجه  و 

اعتماد و    جاد یکه با ا  یاگونه است؛ به   «ی»الزامات فرهنگ

انگ  یعلمئت یه  ی اعضا  ت،یشفاف ا  یدرون  یازه یبا    ن یبه 

اوندندیبپ  ستمیس ساختار    کرد،یرو  ن ی.  از  را  دانشگاه 

که   کندیم  لیتبد  «2رنده یادگیصرف به »جامعة    یآموزش

 .  را دارد یعلم  عیبا تحولات سر یسازگار ییتوانا

 

 یریگجهینت

نظام  منتورینگ  مدل  حرفهارائة  توسعة  برای  ای  مند 

هیئت  بهشتی  اعضای  شهید  پزشکی  علوم  دانشگاه  علمی 

به توامی ادغام  ند  با  سختارمند،  و  پویا  چهارچوب  عنوان 

فناوری  حمایتهوشمند  نوین،  و  های  اجتماعی  های 

فرایندی   سازمانی،  و  فردی  نیازهای  به  توجه  و  فرهنگی 

ها فراهم  هدفمند برای رشد و ارتقای تخصصی و مهارت 

بهره  با  مدل  این  تعامل  کند.  مستمر،  بازخورد  از  گیری 

با   تطابق  ایجاد  و  منتورشوندگان  و  منتورها  میان  فعال 

میویژگی ایجاد  را  بستری  دانشگاه،  بومی  که  های  کند 

می  پژوهش  و  آموزش  کیفیت  ارتقای  به  موجب  و  شود 

هم  دانشگاه تعمیق  انسانی  سرمایة  توسعة  و  تیمی  بستگی 

علاوه، تأکید بر مستندسازی تجارب و  کند. به کمک می

به  امکان  بلندمدت،  بهینه روزرسانارزیابی  و  سازی ی 

یادگیرنده،   نهادی  به  را  دانشگاه  و  فراهم  را  مدل  مداوم 

 .کندمحور تبدیل میخلاق و توسعه
 

 تعارض منافع

 ندارند. یکدیگر با منافعی تعارض گونههیچ  نویسندگان 

 
1. Knowledge Silos 
2. Learning Organization 

46 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

8-
18

 ]
 

                             9 / 11

http://ce.mazums.ac.ir/article-1-955-fa.html


 منتورینگ نظام مند در جهت توسعه حرفه ای اعضای 
 

 
             1405  تابستان، 4، شماره شانزدهمدوره                        تعالی بالینی                                                                                                                 

References 

1. Owazai N, Osare AR, Mehrmohammadi M, 

Imamjoma MR, Ahmadi G. Peer mentoring 

program model for farhangian university 

professors: a grounded theory approach. 

Quarterly Journal of Training and Development 

of Human Resources. 2023;10(37):59-85. 

2. Qoroneh D, Sanaepour F. A conceptual 

framework for professional development of 

faculty members to improve quality in 

engineering education. IJEE. 2020;22(87):113-

136. 

3. Brown B, Pedersen M, Harrington J, Belcourt 

A, Windchief S, Thomas A, et al. Exploring 

personal, relational, and collective experiences 

and mentorship connections that enhance or 

inhibit professional development and career 

advancement of native American faculty in 

STEM fields: A qualitative study. J Divers High 

Educ. 2024;17(1):14-26. 

4. Sarabipour S, Niemi NM, Burgess SJ, Smith 

CT, Bisson Filho AW, Ibrahim A, Clark K. The 

faculty-to-faculty mentorship experience: a 

survey on challenges and recommendations for 

improvements. Proc Biol Sci. 

2023;290(2013):20230983. 

5. Salinas K. Bridging the gap: the impact of 

mentorship, professional development, and 

administrative support on early career, career 

and technical education teachers [Doctoral 

dissertation]. Menomonie, Wisconsin: 

University of Wisconsin--Stout; 2026. 

6. Winderbaum J, Coventry LL. The benefits, 

barriers and facilitators of mentoring programs 

for first‐year doctors: A systematic review. Med 

Educ. 2024;58(6):687-96. 

7. Hobson A. Mentoring and coaching for new 

leaders: summary report, spring 2003: a review 

of literature carried out for NCSL. National 

College for School Leadership; 2003. 

8. Levy P. Coaching and mentoring in higher 

education how to tell the difference.2014. 

9. Douglas CA. Formal mentoring programs in 

organizations: an annotated bibliography. 

Greensboro: Center for Creative Leadership; 

1997. 

10. Bland CJ, Taylor AL, Shollen SL, Weber-Main 

AM, Mulcahy PA. Faculty success through 

mentoring: A guide for mentors, mentees, and 

leaders. London: Bloomsbury Publishing PLC; 

2009. 

11. Falzarano M, Zipp GP. Perceptions of 

mentoring of full‐time occupational therapy 

faculty in the United States. Occup Ther Int. 

2012;19(3):117-26. 

12. Gwyn P. The quality of mentoring relationships’ 

impact on the occupational commitment of 

nursing 

13. faculty. J Prof Nurs. 2011;27(5):292-298. 

14. McKinley M. Mentoring matters: creating, 

connecting, empowering. AACN Adv Crit Care. 

2004; 15(2):205-214. 

15. Hina Q, Chaudhary A, Nudrat S, Arshad M. 

Impact of gender, qualification and experience 

on mentoring practices in public sector 

Universities of Islamabad. Bull Educ Res. 

2017;39(3):183-201. 

16. Nouri Kalkhoran F, Rahbari M, Mohtaba M. 

Designing a human resources development 

model based on the mentoring approach. 

Quarterly Journal of Training and Development 

of Human Resources. 2025;12(44):98-117. 

17. Afsay A, Henry H, Shabani B, Kashgar S. 

Designing a mentoring model in the context of 

social media to manage the career path of 

physical education teachers. contemporary 

studies on sport management; 2023. 

18. Mahmoudzadeh SM, Dehdashti Shahrokh Z, 

Yazdanshenas M, Bahrami P. Underlying 

factors of the impact of the mentoring process 

on women’s career advancement. J Manag Stud 

Dev Evol. 2022;105(31):7-30. 

19. Gholipour A, Akbari M, Rajabpour A. 

Presenting a mentoring model and analyzing the 

factors affecting its implementation. Hum 

Resour Manag Res. 2022;14(2):125-54. 

20. Hosseini SZ, Ghourchian NGH, Jafari P, 

Zamani Moghadam A. Designing a model of 

mentoring system of new employees. QJIMDO. 

2021;3(10):151-178. 

21. Najafinejad S, Maghbouli N. Mentor-mentee 

relationship characteristics and mentee's 

satisfaction: a survey of mentoring program of 

Tehran University of Medical Sciences. J Med 

Edu. 2019;14(1):2-13. 

22. Chen J, Nazir A, Gerk A, Rabiee P, Faria I, 

Blake K, Vaghaiwalla T. Implementing a global 

mentoring program: A call to action for 

mentorship in surgery. Am J Surg. 

2025;239:115997. 

23. Enayatizadeh F, Ghorooneh D. A conceptual 

framework for mentoring of educational leaders 

in the professional development of primary 

school teachers. Educational and Scholastic 

Studies. 2024;13(3):1-24. 

24. Khoshal F. Designing a comprehensive model 

for utilizing the mentoring system. National 

Conference on Management, Psychology and 

Behavioral Sciences. 2024;7(7):100-8. 

25. Larki N, Heydarinejad S, Shatab Bushehri N. 

Modeling the effect of mentoring in promoting 

professional competence and empowerment of 

gymnastics coaches in Khuzestan province. 

Strategic Studies on Youth and Sports; 2022 

[Articles in Press,]. 

26. Safdari N, Ghorooneh D. The process of using 

mentoring in the professional development of 

school principals. Journal of Managing 

Education in Organizations. 2022;10(4):61-94. 

27. Slanetz PJ, Belfi L, Catanzano TM, Mullen LA, 

Deitte LA. Navigating professional growth for 

women in radiology: a practical guide for 

mentorship, sponsorship, and coaching. Curr 

Probl Diagn Radiol. 2025;54(1):45-50. 

47 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

8-
18

 ]
 

                            10 / 11

http://ce.mazums.ac.ir/article-1-955-fa.html


 ی پژوهش                                                                                                                                                                                        و همکاران شیرازی    

 
             1405  تابستان، 4، شماره  شانزدهم دوره                                                                                               تعالی بالینی                                             

28. Bradbury O, Fitzgerald A. Experiences of 

mentor teachers in supporting pre-service 

teachers' professional growth and development 

using conversation and professional standards. 

Ed Process Int J. 2025;14:e2025005. 

29. Geletu GM. The effects of pedagogical 

mentoring and coaching on primary school 

teachers’ professional development practices 

and students’ learning engagements in 

classrooms in Oromia regional state: 

implications for professionalism. Education 3-

13. 2026;54(1):186-202. 

30. Keykha A. Designing a mentoring model to 

enhance the human capital of faculty members 

in medical universities. J Med Edu Dev. 

2021;15(4):244-259. 

31. Kram KE, Douglas TH. Mentoring in a Context 

of Diversity. In Clutterbuck D. Everyone needs 

a mentor. London: Kogan Page Publishers; 

2014. 

 

48 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

8-
18

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            11 / 11

http://ce.mazums.ac.ir/article-1-955-fa.html
http://www.tcpdf.org

