
   

 

 

 طراحي واعتبارسنجي الگوی مرشديت سازماني

 در سيستم آموزش عالي 

1 آبزنامين  

 * 

 ** شهرام حافظي*

2 عبدالخالق غلامي  

***
 

 01/21/1921تاريخ دريافت: 
  14/26/1921تاريخ پذيرش: 

 

 چکيده
مرشديت سازماني يکي از مفاهيم اساسي مديريت اسات كاه اخياراا از منظار علماي و      

 یو اعتباريابي الگاو  يطراحعملي با اقبال فراواني همراه بوده است  هدف اين مطالعه ، 
مطالعه از نظر بازه  نيا آميخته است  کرديبا رو يآموزش عال نظامدر  يسازمان تيمرشد
در بخش اول پژوهش با اساتفاده از    است يمقطع شپژوه يکها،  داده یگردآور يزمان

های اصلي و فرعي پژوهش گردياد  در   روش تحليل فراتركيب، اقدام به شناسايي مولفه
و  MICMACافازار   تفسيری و نرم-جهت ارائه الگو از روش مدلسازی ساختاری ادامه و
ساتفاده  ا Smart PLS افازار  با نارم  يحداقل مربعات جزئ تکنيکاز  الگواعتباريابي  یبرا
و در بخاش   نظار  صااحب  ديخبرگاان و اساات  در بخاش ارائاه الگاو     یجامعه آماار شد  

  از روش در بخش ارائه الگاو   شور بودنداعتباريابي الگو كارشناسان نظام آموزش عالي ك
  در بخاش اعتبارياابي   نفر استفاده شاد  11 دگاهياز د  و به صورت هدفمند يراحتماليغ

گيری با روش تصادفي ساده انجام گرفت   نفر محاسبه و نمونه 119الگو نيز حجم نمونه 
ت ساازماني در  نظام مرشد يكه  دادنشان  جينتاها پرسشنامه است   ابزار گردآوری داده

رابطه دارد  شايساتگي   به عنوان عامل اساسي مدل با شايستگي مرشدان آموزش عالي
ها، اقدامات اجرايي و كيفيت روابط ميان مرشد و مرياد رابطاه    خود با فعاليت مرشدان

دهناد و   دارد  اين عوامل نيز فرهنگ مرشديت نظام آموزش عالي را تحت تارير قرار مي
  شوند های مرشدانه منجر مي رها و حمايتدر نهايت به رفتا
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 مقدمه

هاا و ابازاری بارای     های اصلي سازمان هبود و توسعه منابع انساني همواره يکي از دغدغهب

همچاون  وری مطرح بوده اسات  در ايان راساتا اقادامات مختلفاي       بهبود عملکرد و بهره

شاود  از جملاه رويکردهاای     آموزش كاركنان و مديران، چرخش شغلي و غيره انجام ماي 

 بسيار ارربخش و نسبتا جديد در حوزه بالندگي و توسعه منابع انسااني، مرشاديت اسات    

فارد   کيا از  يياسات و شاامل ارائاه راهنماا     گاران يكمک باه د  یبرا ینديفرا تيمرشد

 تيمرشاد  نديلازم است  فرا یها كسب دانش و مهارت ی( برادي)مر گري)مرشد( به فرد د

 قيا ( از طرديا )مر گار ياست كه به فرد د ياست؛ مرشد كس ديمر کيمرشد و  کيشامل 

  (2021، 1)خوجا و آسيف كند كمک مي فتگوو گ تيحما ت،يهدا ،یگريارائه مشاوره، مرب

است كه از طرق مختلاف باه مرشاد،     "سودمند سه جانبه نديفرآ کي"معمولاا  تيمرشد

هدف و كنش اصلي مرشديت، بهبود عملکرد شغلي مرياد   كند  مي و سازمان كمک ديمر

شاود؛ بلکاه خاود     مند ماي  است؛ با اين حال مريد تنها كسي نيست كه از اين رابطه بهره

علات قارار گارفتن در     برد: كسب جايگاه به مرشد نيز به اشکال زير از اين رابطه سود مي

جايگاه يک مربي؛ كسب رضايت شغلي از مريد و ياادگيری چيزهاای جدياد از ساازمان      

وری، كاهش نرخ تارك خادمت و توساعه     سازمان و محيط كار نيز از طريق افزايش بهره

، 0شاود )ماساون   مناد ماي   مريد بهاره -نيروی انساني ماهر و توامند از مزايای رابطه مرشد

2022 ) 

 ييباه راهنماا   شاتر يداناش ب  یدارا ايای است كه در آن فرد باتجربه  رابطه مرشديت

جاوانتر   ايممکن است بزرگتر  مرشدكند   مي كمکكمتری دارددانش  ايتجربه كه  یفرد

 ياز تخصاص خاصا   ديا ، اماا آنهاا با   رديا گ ماي  قارار  یگريباشد كه تحت مرب ياز شخص

باا تجرباه    یفرد نيب وسعهو ت یريگاديمشاركت  کدر واقع ي مرشديتبرخوردار باشند  

ممکان اسات    زيا متخصاص ن  کي  تعامل با رديبگ اديخواهد  مي است كه يو شخص اديز

 زانيم"و ساختار روابط بر مرشديت لازم باشد  تجربه  يكسب مهارت با ابزار فرهنگ یبرا

 مرشديتكه در روابط  يو ارتباط ی، الگوساز يشغل يي، راهنما ياجتماع - يروان تيحما

از زماان ظهاور     (2021، 1)ماورای  گاذارد  ماي  ري، تاأر هستندآن  ريدرگ مرشدو  مريد هك

های دولتاي و خصوصاي،    مفهوم مرشديت در ادبيات سازماني، بسياری از مديران سازمان

كردند  شواهد بدست  اين رويکرد را روش مورری برای بهبود منابع انساني خود فرض مي
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دهه گذشته نيز بر اهميت مرشديت بعنوان ابزاری برای بالنادگي  آمده از مطالعات در دو 

كنناد كاه    نيروی انساني تاكيد دارد؛ اما در عين حال ايان موضاوع را خااطر نشاان ماي     

، ديا مرشاد و مر  انيا رواباط م  تيفيكتركيبي از عوامل مختلف اعم از فرهنگ مرشديت، 

ارربخشي مرشديت تارير زياادی  های مرشد و غيره در  های شخصي مرشد، حمايت ويژگي

 (  0202، 9دارند )جياكومو و همکاران

ها بر اهميت و نقش مرشديت، تاكنون پژوهشي در ارتبا  باا   علي رغم تاكيد سازمان

های تاريرگذار در ارائه الگوی جامع از مرشديت سازماني انجام نشاده اسات     ابعاد و مولفه

شکل مجزا، ابعااد مختلفاي بارای افازايش      اين در حالي است كه در مطالعات مختلف به

(، باا  2021)6ارربخشي مرشديت پيشنهاد شده است  بعنوان مثاال، ساافرين و همکااران    

ای و  های شخصيتي مرشاد و عوامال زميناه    اتخا  رويکردی اكولوژيک، تركيبي از ويژگي

( در 0214)5اند  راپوسا و همکاران  محيطي را در افزايش ارربخشي مرشديت مورر دانسته

هااای شخصاايتي مرياادان، مرشاادان و همچنااين  فراتحلياال سيسااتم مرشااديت، ويژگااي

های خاص برنامه مرشديت را بعنوان عوامل كليدی در موفقيت مرشاديت معرفاي    ويژگي

( نيز در بررسي تارير مرشديت بر توسعه منابع انساني، 0202)5اند  جيونگ و پارك  كرده

بياين رابطاه باين مرشاد و مرياد، ضارورت توساعه        با اشاره به كمبودهای موجاود در ت 

اناد  در مجماوع بار اساا       های جديدتر و جامع تر مرشديت را خاظر نشاان كارده   مدل

در -های ارائاه شاده راجاع باه مرشاديت      شود كه تعداد مدل ادبيات پژوهش مشخص مي

 هاای  بسيار محدود است  از ايان رو لازم اسات مادل   -قيا  با اهميت بالقوه اين سيستم

 تری فراتر از رابطه صرف بين مريد و مرشد توسعه يابد    جديد و پيچيده

تواند بساياری از مشاکلات ساازماني     در چنين شرايطي بکارگيری نظام مرشديت مي

كه اغلب موسسات دولتي ايران را درگير كارده اسات برطارف نماياد  ايان موضاوع باه        

خاوردار اسات  باا ايان وجاود      خصوص در حوزه آموزش عالي از اهميت بسيار باالايي بر 

بررسي ادبيات پژوهش و همچنين شواهد بدست آمده از نظام آموزش عالي كشور نشاان  

دهد كه علي رغم تاكيد بر اهميت منابع انسااني بعناوان ابازاری بارای ارتقااء ساطح        مي

وری، تاااكنون اسااتفاده زيااادی از سيسااتم مرشااديت در نظااام آمااوزش عااالي و    بهااره

جموعه آن نشده است  همچنين نظام آموزش عالي جهات موفقيات در   های زيرم سازمان

باشاد  لاذا در    اين عرصه نيازمند ابزاری برای ارزياابي و پاايش مرشاديت ساازماني ماي     
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آماوزش   ساتم يدر س يساازمان  تيمرشاد  یالگاو  يابيو اعتبار يطراح پژوهش حاضر به 

وهشاي مطالعاات داخلاي و    هاای پژ  پردازيم تا ضمن ارائه مدلي نواورانه، شاکاف  مي يعال

 خارجي پيشين را نيز رفع نمايد 

   ینظر يمبان

 مرشديت سازماني

باه داناش    دستيابيشده و  كسبفراتر رفتن از اطلاعات  ومساعدت  در تيمرشدمعنای 

و احساساات   یفرد انيكه تعاملات م باشد از انواع روابط متقابل مي يکي تياست  مرشد

مساله مهماي كاه در رابطاه باا       (1145)كياكجوری و همکاران، گيرد  را دربرمي يشخص

شاود، مقولاه ارزياابي مرشاديت در ساازمان اسات  باا توجاه باه           مرشديت مطارح ماي  

وری و عملکارد نياروی    های مستقيم و غيرمستقيمي كه مرشاديت بار بهاره    تاريرگذاری

هاای   ان برناماه انساني دارد، لازم است نظام مرشديت ماورد ارزياابي قارار گيارد تاا بتاو      

سازی نمود كه بيشترين منافع را )هم برای مرشد، هام بارای    مرشديت را به نحوی پياده

(  از سوی ديگر ارزيابي 2021، 1مريد و هم برای سازمان( به همراه داشته باشد )كلاترباك

های مرشد دارد  همانگونه كه واير و همکااران   مرشديت تارير مثبتي بر  بهبود شايستگي
های مرشد، اساتفاده از   ها، ارزيابي شايستگي ( نشان دادند نياز اصلي فعلي سازمان2021)4

ای كاه   مرشدهايي با كفايت، و توسعه و بالندگي نهايي مرشد و مرياد اسات  در مطالعاه   

( انجام شد نيز اين محقق ضمن بررسي ادبيات موجود در 0202) 12اخيرا توسط نيانجوم

ن مساله اشاره دارد كه ارزيابي مرشديت تارير زيادی بار  حوزه مربيگری و مرشديت به اي

 های مرشد دارد  بهبود شايستگي

ها اعم از تواناايي خاوب گاوش دادن،     شايستگي مرشد شامل طيف وسيعي از ويژگي

گاذاری و تعياين مساير     مريد، توانايي ترغيب مريد، هادف -ايجاد اعتماد در رابطه مرشد

بخشي و باز كردن درهای جدياد باه روی مرياد     الهامرسيدن به هدف، دريافت بازخورد، 

شود كاه كيفيات رابطاه باين      ها باعث مي (  اين ويژگي0202، 11و همکاران است )الريش

مرشد و مريد تقويت شود  طيف وسيعي از مطالعات صورت گرفته در حاوزه مربيگاری و   

مرياد اساساا    و مرشد ميان روابط مرشديت سازماني به اين مساله اشاره دارند كه كيفيت

، 10و همکااران  ؛ ساود 2021های مرشد بساتگي دارد )ساافرين و همکااران،     به شايستگي



 44|  طراحي واعتبارسنجي الگوی مرشديت سازماني در سيستم آموزش عالي 

 

 

 

هاا و اقاداماتي كاه  يال      (  از سوی ديگر مشخص شده اسات كاه نحاوه فعاليات    0202

پذيرناد  بعباارت    های مرشد تاارير ماي   شوند مستقيما از شايستگي منتورينگ تعريف مي

را داشته باشد كه با تعيين اهداف و مشاخص كاردن مساير    ديگر مرشد بايد اين توانايي 

، 11دهي كند )اولويک و ساانده  های مرشديت را جهت رسيدن به هدف، اقدامات و فعاليت

های مرشاد ناه تنهاا كيفيات رابطاه،       (  از اين رو اعتقاد بر اين است كه شايستگي0211

كناد  در   د را تعياين ماي  شون مريد تعريف مي-هايي كه در رابطه مرشد بلکه كليه فعاليت

ای  عين حال، بين اقدامات مرشدانه و كيفيت رابطه بين مرشد و مريد نيز رابطه دوساويه 

 ( 0201،  فيخوجا و آسشود ) وجود دارد كه ارتقاء يکي باعث تقويت ديگری مي
فرهناگ  هاای مهام در ادبياات مرشاديت، فرهناگ مرشاديت اسات          از ديگر مقولاه 

پيشابرد   وهيرا به عناوان شا   "19مرشديت هيهد"ت كه سازمان اس به اين معني مرشديت

از سازمان قرار  يدر چه سطح نکهيباشد  هر كارمند فار  از ا رفتهيدر آن سازمان پذ امور

در چناين  كناد    ماي  اساتقبال  ي كااری زنادگ  وهيبه عنوان شا  مرشديتداشته باشد ، از 

 مای فارا خاواه   هحرفا  ايا  يرا به صورت شخصا  یزيچ نکهيبا علم به ا فرهنگي، كاركنان

)عابادين و   آماوزد  ماي  یزيا چ آنهاا از  زيا ن يكه كس نددان مي و ندپرداز مي گرفت به كار

از جملاه عاواملي اسات كاه در      مرشدانه ييو اقدامات اجرا ها تيفعال  (2022، 16همکاران

گيری فرهنگ مرشديت تاارير دارد  اگار اقادامات مرشادانه باه شاکلي باشاد كاه          شکل

كاركنان در سطوح مختلف آن را به عنوان يک هنجار در زندگي كاری بپذيرناد، در ايان   

ياباد )راپوساا و    صورت احتمال نهادينه شدن فرهنگ مرشديت در ساازمان افازايش ماي   

های رابطاه باين مرشاد و     (  از سوی ديگر، شکل و ويژگي2021؛ مورای، 0214همکاران، 

گيری فرهنگ مرشديت تارير دارد؛ بدين معناي كاه باا ارتقااء كيفيات       مريد نيز بر شکل

رابطه بين مرشد و مريد، هر دو اين افاراد مرشاديت را بعناوان ناوعي هنجاار ساازماني       

بادين ترتياب باا تشاکيل گروهاي از       پذيرند  اين هنجارها به تادريج دروناي شاده و    مي

اناد، زميناه    در  هان خاود پروراناده    "خوب"كاركنان كه مرشديت را بعنوان يک مفهوم 

 (  2021، 15شود )فوند و همکاران فراگيری فرهنگ مرشديت در سازمان فراهم مي
شاود كاه ايان عامال، پيامادهای       اهميت فرهنگ مرشديت از اين واقعيت ناشي ماي 

 انيا باه پا  كااری كاركناان در هار روز    شاديت ساازمان دارد  سااعات   مهمي در حوزه مر

 یاز مهارتهاا  یاديا متوقاف شاود  درصاد ز    نجاا يدر ا سات يلازم ن یريادگيا رسد اما  مي
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 قابل انتقال هساتند كاه   ی، مهارتها دنكن مي فرهنگ كسب نيدر اكاركنان كه  یگريمرب

ناد  ايان امار    و سازمان خود اساتفاده كن  ياجتماع ي، زندگ يشخص يدر زندگ دنتوان مي

(  از 0202، 15شود )نيريناگ و همکااران   های مرشدانه مي باعث افزايش ارربخشي فعاليت

سوی ديگر فرهنگ حاكم بر سازمان اگر در راستای اهداف مربيگری شکل گرفتاه باشاد،   

 هاای  شود كه ميزان حمايات مرشادانه نياز افازايش ياباد  مقصاود از حمايات        باعث مي

دهد تا به مريد  انجام مي  مرشدانه كليه اقداماتي است كه يک مرشد به شکل نوعدوستانه

و  مرشدانه ارربخشدر طي كردن مسير بالندگي كمک كند  از سوی ديگر بين رفتارهای 

ای متقابال وجاود دارد؛ بادين معناي كاه هرچاه ارربخشاي         های مرشدانه رابطه حمايت

شاود  در   اين صورت حمايت بيشتری از مريد حاصل مي اقدامات مرشدانه بيشتر باشد در

 های مرشديت نيز افازايش  های مرشدانه ميزان ارربخشي فعاليت مقابل با افزايش حمايت

 (  2021يابد )واير و همکاران،  مي

 آموزش عالي

از  يكاه باه عناوان بخشا     یا ها، برناماه  از نقا  جهان دانشگاه یاريدر حال حاضر در بس

 یاسات بارا   انيدانشاجو  یريادگي تيفيك شيترده موسسات به منظور افزاگس یاستراتژ

شاود،   ماي  ادياز آن  "يتوسعه آموزش"برنامه كه با عنوان  نيا  دهند  مي خود ارائه اساتيد

در  یريادگيا است كه جهات ارتقااء ساطح آماوزش و      يمختلف یها تينشان دهنده فعال

 ( 0202)جيونگ و پارك،  رود مي بکار يآموزش عال

آموزش عالي عنصری كليدی در نظام آموزشي و توسعه نياروی انسااني در هار كشاوری     

 نيازهاای جامعاه اسات     باه  دهاي  پاسخ جهتشود  عملکرد نظام آموزشي ابزاری محسوب مي

تربيات نياروی انسااني     دليل دخيال باودن در  موزش عالي به (  آ1144و همکاران،  پورپری)

باه   و را تعياين نماياد  ريزی نهادهای اجتمااعي  برنامه  مشي و خط  عملکرد تواند مي بامهارت،

توجاه   ماورد  ، بايش از پايش  نظام آماوزش عاالي   ضعف درو  قوتتحليل نقا     همين دليل

 -اركان موفقيت در محيط دانشاگاهي . (1144)كمالي و همکاران، است واقع شدهريزان برنامه

خدمات، سرمايه اجتماعي بزرگي هستند كه از طريق رواباط مولاد   پژوهشي، يعني تدريس و 

شوند  بنابراين، تعليم و آموزش فرد برای تباديل شادن باه     با سايرين ساخته شده و حفم مي

 ( 1146ي، پورآتشعضو هيات علمي بيشتر بر سرمايه انساني تمركز دارد )
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 و مريد مجموعه يفيتك خورد مي چشم به عالي آموزش نظام در كه اكنون ابهامي هم

 سااليانه   گيارد  ماي  صاورت  مقالات و تحقيقاات  اغلب از طريق مطالعه كه است مرشدی

 و كيفيات  ساطح  تعيين خصوص در اما رسد، مي سرانجام به مقاله و تحقيق زيادی تعداد

 بايساتي  كاه  است اين مهم موضوع  گيرد نمي صورت اقدامي و تلاش آن مرشديت روابط

 شاود  مشخص تحقيقات، اين در درگير اساتيد و دانشجويان از سنجي نظر و علمي كار با

 انجاام  تجرباه  و دانش انتقال و( مرتبط اساتيد توسط)گشايي  راه و راهنمايي آيا: اولا كه

 اينکاه  و پذيرد مي صورت مرشدی و مريد فرايند در دانشجويان به اساتيد از پژوهشي كار

 دوم و  گاردد؟  ماي  ايفاا  اساتيد توسط درستي به آن با مرتبط یها نقش و مرشديت اصول

 اينکاه  نهايتاا  و اسات؟  حادی  چه تا فرصت اين از استفاده برای دانشجويان تلاش اينکه

 باشد؟ مي ايران اسلامي جمهوری عالي آموزش برازنده موجود مرشديت سطح

 پژوهش نهيشيپ

 ناگ يمنتور یهاا  مؤلفاه  یرگاذار يتأر ای باا عناوان   مطالعه (1400)  یمحمدآباد یمعتمد

 يفرهنگ و يهوش عاطف ای واسطهبا نقش  يمنابع انسان يبر بهبود عملکرد شغل يسازمان

 اديا كاركنان شاغل در ادارات بن هيشامل كل ی اين پژوهشجامعه آمارانجام داد  كاركنان 

نفار باه    119بر اسا  جدول مورگان تعداد  و استان اصفهان بوده يانقلاب اسلام ديشه

هاا، از   هيآزمون فرض يبه منظور بررس  شدند  انتخاب يبه طور تصادف قيعنوان نمونه تحق

تمامي عوامل پژوهش نشان داد  گرديد  نتايجاستفاده  ريمس ليو تحل  pls ینرم افزار آمار

خاود   ،نقش مداراناه  انه،يهمنوا ،انهيكمالگرا یرفتارها نظير) يسازمان تيمرشد دخيل در

 ريتاأر  يو فرهنگا  يهاوش عااطف   ميانجي با نقش  يشغل و ارر گذارانه( برعملکرد رانهيمد

 هاای رفتار  نوآوراناه  یواكااو  ای باا عناوان   ( مطالعه1399ي و همکاران )زهرانمبتي دارند 

 ليا تحل کارد يبا اساتفاده از رو  پژوهش  نياانجام دادند   و اعتباريابي آن رانيمرشدانه مد

رفتاار مرشادانه    یهاا  يژگينشان داد كه وپژوهش  جينتا  انجام شده است  ی كيفيمحتوا

رفتاار  » ن،يبا عناو یرفتار يژگيها، در قالب پنج و تفاوت یمتفاوت بوده و بر مبنا رانيمد

رفتاار  »و « رفتار نقش مداراناه »، «رانهيرفتار خودمد» ،«انهيرفتار كمال گرا» ،«انهيهمنوا

 تاأرير  پژوهشي تحات عناوان   ( 1398)همکاران  و  اعتمادفرديگرد یطبقه بند« انهاررگذار

ياادداری   و ياادگيری  ميزان بر راهبردی دانش زني داربست بر مبتني تلفيقي منتورينگ
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 ميازان  در تلفيقاي  عناوان  مولفاه منتوريناگ باه    كه داد نشان پژوهش نتايج  انجام دادند

 در كاه  اين مهم نيز مشخص گردياد   است داشته همراه بهمثبتي  تأرير يادداری يادگيری

 باالاتر اسات،   ساطوح  در ياادگيری  مساتلزم  كاه  ماديران  شايستگي هاای  توسعه زمينه

 ياادداری  و ياادگيری  باه  خادمت،  ضامن  هاای  آماوزش  با مقايسه در تلفيقي منتورينگ

 شناساايي  عناوان  تحات  پژوهشي( 1397)خواهد شد محمدی و همکاران  منجر بيشتری

 دسات  ال ايده منتور  ويژگي 16 به دانشگاه باليني اساتيد ديدگاه از ال ايده منتور  ويژگي

 برای علاقه معنای ايجاد به) بودن برانگيزاننده هايي نظير ويژگي آنها، ميان از و كرده پيدا

 اند  ارزيابي نموده  آل ايده منتور يک ويژگي ترين مهم را (عميق يادگيری

 يو ارربخشا  یگار يمرب نيرابطه ب يبررس ای تحت عنوان مطالعه (0200) 11بارينوآ و ايبل

جاامع اسات كاه از     یتجاار  یاساتراتژ  کيا در محال كاار    ناگ يمنتوري انجام دادند  سازمان

كاه تاازه وارد شاركت     یافراد یبرا يو تخصص كارمندان باتجربه تر به عنوان منابعها  مهارت

كناد    ماي  دارند، اساتفاده  یشركت تجربه كمتر در يخاصهای  نهيكه در زم يكسان ايهستند 

و  یگار يمرب نيرا با  یموجود، رابطه معناادار  اتيادب یانتقاد يپس از بررس نتايج اين مطالعه

كاه:   نموده است پيشنهاد اين مطالعهفوق،  یريگ جهينشان داد  بر اسا  نت يسازمان يارربخش

 يرساام يآموزشاا یهااا برنامااه نساابت بااه پشااتيباني تيريمااد  ماارتبط  یهااا اسااتيس دياابا

باا اهاداف    ييراهنماا  ناه يدر زم یا مشااوره برناماه   ميت کي ديبا تيريمد دهي گردد  سارماند

شاده   نياي تع یكند، به طور مانظم عملکارد آنهاا را در برابار اساتانداردها      جاديشده ا فيتعر

 كند و انحرافات ناسالم از استانداردها را در صورت وجود اصلاح كند  يابيارز

 –نيااز يااک برنامااه مرشااديت )منتورينااگ( اسااتاد  ( 2021) 14نيااانجوم در پااژوهش

هاای   دانشجويي برای تعياين ارار مرشاديت بار عملکارد آماوزش و مانادگاری آموختاه        

دانشجوی كارشناسي ارشاد بار    114آكادميک، مورد ارزيابي قرار گرفت  در اين پژوهش 

باا اسااتيد دانشاگاه بصاورت      02اسا  جنسايت، قوميات و ميازان موفقيات دانشاگاهي     

جفت)هر استاد يک دانشجو( تقسيم بندی شدند و با ساير دانشجويان بدون مرشد ماورد  

دادند كه ميازان موفقيات دانشاگاهي بيشاتر، گذرانادن       نشان مقايسه قرار گرفتند نتايج

تعداد بيشتر واحد در پايان هر ترم و ترك تحصيل كمتر برای دانشاجويان دارای مرشاد   

 استاد با افزايش ميزان موفقيت دانشجو رابطه مثبت را نشان -ميزان ارتبا  دانشجو  بود 

ای را  های آكادمياک رابطاه   داد  جنسيت،قوميت و نژاد با عملکرد و ماندگاری آموخته مي
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 مرشاديت  اناداز  چشام  ای تحات عناوان   ( مطالعه0202نشان نداد  جياكومو و همکاران)

 شاده  ادراك مرشادی  كليادی  خصوصايات  بررساي  ابا  ساز و ساخت صنعت در ارربخش

 شناساايي  بارای  بخاش،  ايان  در اجرايي انجام دادند  تجربه صاحبای  حرفه افراد توسط

 بنادی  رتباه  از اساتفاده  :داشات  قارار  نظار  ماد  معياار  ساه  مرشد ويژگيهای ترين مهم

و  ضاعيف  و برتار  مربيان بندی رتبه بين ميانگين تفاوت برتر، ميزان مرشدين مشخصات

 از رضاايت  ميازان  و برتار  مربياان  شاده  بنادی  رتبه ويژگيهای بين ارتبا  و همبستگي

 مرشادين  ويژگيهاای  باين  داری معناي  اختلاف از حاكي پژوهشگران كار مرشدها  نتايج

 باه  ارتبااطي،  یهاا  مهاارت  همچناين  و باود  برتار  و ضعيف مرشدين و متوسط و ضعيف

 خصوصايات  مهمترين از منفي بازخورد دادن و اشتباهات اصلاح دانش، گذاشتن اشتراك

    هستند ساز و ساخت صنعت در قوی و مورر مرشد يک

 ارارات  عناوان  باا  ای مطالعاه  آمريکاا  آلاباماا  آبارن  دانشاگاه  در (0202)  و پاارك  ونگيج

 گرفتاه،  صاورت  یهاا  پژوهش بر انتقادی رويکردی: مرشديت ارتباطات وها  برنامه بر فرهنگي

 پژوهشاهای  در بررسي مورد مسائل و اوليه موضوعات سازی خلاصه و شناسايي را خود هدف

 بار  خاود  كاار  در آنهاا   كردناد  بياان  مرشاديت  و فرهناگ  بين رابطه خصوص در المللي بين

 و متوساطه  ابتادايي،  مقااطع  در پارورش  و آموزش معلمان برای رسمي مرشديت یها برنامه

 در مرشاديت  یهاا  جنباه  با ارتبا  در تحقيق كه داد نشان آنان یها يافته  كردند تمركز بالار

 سااختارهای  مرشاديت، ارار   روابط فرهنگي یها جنبه اصلي موضوع سه بر پرورش و آموزش

 و اهاداف  باا  كاه  اجتمااعي  اعتقادات نوع و مرشديت و قوميت یها برنامه و روابط بر سازماني

 دنباال  باه  خود پژوهشي تلاش در (0214راپوسا و همکاران )  است مرتبط مرشديت ساختار

 متعهاد  و شايساته  لاياق،  بهداشتي سرپرستان تربيت جهت مرشديت از چابکي ماتريس ارائه

 هادف   بودناد  كانادا اسکوشيا، نوا در واقع( CBDHA) برتون كيپ بهداشتي سازمان منطقه در

 آزمايشاي  پاروژه  انادازی  راه طريق از مرشديت ارربخش ماتريس يک ارائه آنها موردی مطالعه

 تعهاد  ساطح  افازايش  و ماديريتي  یها شايستگي ايجاد برای آن توانايي و بهداشتي مراكز در

 و ماديريتي  و رهبری شايستگيهای سطح افزايش پروژه، اين در درگير مريدهای  بود كاركنان

 ماديريتي،  یها نقش معرض در گرفتن قرار مريدها آن بر علاوه دادند گزارش را كاركنان تعهد

 پاروژه  اين در گرفتن قرار مثبت نتيجه بعنوان را شخصي تجارب توسعه و بهبود و پاسخگويي

 و مرياد  متمركاز  گروههاای  ايجااد  از را خاود  كاار  نهاايي  نتايج پژوهشگران  نمودند مي بيان
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رواباط،   سااختار  بهباود  و ، افازايش ها مرشد بينش سطح افزايش :كردند بيان اينگونه مرشدی

  ساختار شکل تغيير ادراك و تاييد تغيير ارتباطات، تحريک و گيری تصميم بر بيشتر تمركز

 پژوهش  روش

و  يطراحا بنيادی اسات كاه باا هادف     ای  مطالعه حاضر از بعد مخاطب )جامعه علمي(مطالعه

انجاام شاده    آميختاه  کارد يبا رو يآموزش عال ستميدر س يسازمان تيمرشد یاعتباريابي الگو

 گيارد   مقطعي قرار ماي -ها در گروه  پيمايشي زماني گردآوری داده است  از منظر روش و بازه

در ابتدا با استفاده از روش فراتركيب و مرور سيستماتيک ادبيات پژوهش، اقدام باه شناساايي   

-های پژوهش گرديد  در ادامه جهت ارائه الگوی پژوهش از روش مدلساازی سااختاری   مولفه

اساتفاده   يحداقل مربعاات جزئا   روشاز  تباريابي آنی اعبراو  MICMACافزار  تفسيری و نرم

 ( است   ی)ساختار ي( و مدل درونیريگ )اندازه يرونيروش شامل دو مدل ب نياست  ا گرديده

هاای   و اسااتيد دانشاگاه   خبرگاان  در بخش طراحي الگو، شاامل جامعه مورد مطالعه 

از در ايان بخاش،     باشاند  تجرباه ماي   یكشور دارا ياست كه در نظام آموزش عال  كشور

جامعاه   نفر استفاده شده است  11 دگاهياز د  و به صورت هدفمند يراحتماليغ یها روش

اين در  نيهمچن    باشند كشور مي يشامل كاركنان آموزش عال زين يدر بخش كم یآمار

بارای  كشاور اساتفاده شاده اسات       ينفر از كاركنان آموزش عاال  119 دگاهياز د ،بخش

تاوان محاسابه حجام نموناه بارای جواماع        برای جوامع نامعين مي محاسبه حجم نمونه

 ( از رابطه زير استفاده شده است:0215، 01نامعين و بزر  )پاپا 

  
    

  
 
(    ) (   )(   )

(    ) 
 
      

      
     

 يابازار اصال  نفر با روش تصاادفي سااده انتخااب گردياد       119ای به حجم  لذا نمونه

ساازه   هفات   پرسشنامه پاژوهش شاامل   باشد پژوهش پرسشنامه مي یها داده یگردآور

 ت،يفرهناگ مرشاد   د،يا مرشاد و مر  انيا رواباط م  تيا فياسات كاه عبارتناد از: ك    ياصل

و اقدامات  ها تيمرشد، فعال يستگيمرشدانه ارربخش، شا یمرشدانه، رفتارها یها تيحما

 15 شاامل  رسشانامه پ نيا   ايدر نظاام آماوزش عاال    تيمرشد يابيمرشدانه، ارز يياجرا

، سان  ت،يجنسا  ي شاامل پرسش عموم چهار و درجه 6 کرتيل فيبا ط يپرسش تخصص

  شود مي و سابقه خدمت لاتيتحص
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( و AVEروايي سازه )مدل بيروناي(، رواياي همگارا )   پرسشنامه از  ييروا يبررس یبرا

كلاي پرسشانامه در ياک مطالعاه      كرونبااخ  یآلفاا روايي واگرا استفاده شاد  همچناين   

باشد  6/2برای تمامي متغيرهای بايد بزرگتر از  AVEمقدار بدست آمد   410/2 مقدماتي

( و ضريب آلفاای كرونبااخ   CRبرای محاسبه پايايي نيز پايايي تركيبي ) ( 1141)جلالي، 

ابعااد  پايايي تركيبي و آلفای كرونباخ تمامي  هر يک از عوامل محاسبه شده است  ميزان

 یبارا (  0216، 00؛  هنسالر و همکااران  1141باشد )الواني و بودلايي،  5/2بايد بزرگتر از 

روش  نيگزيجاا  اريا مع نيا اساتفاده شاده اسات  ا     HTMT اريا گرا از معوا ييروا يابيارز

 باشاد  ماي  4/2تاا   16/2 زانيا م ايان معياار  لاركر شده است  حاد مجااز   -فورنل يميقد

نتااايج حاصاال از اعتباريااابي پرسشاانامه در بخااش  (  1141و همکاااران ،  فاارد يي)دانااا

 اعتباريابي مدل ارائه شده است 

 های پژوهش يافته

   ارائه مادل پاژوهش،  بخش شود    جامعه آماری اين تحقيق به دو دسته اصلي تقسيم مي

از مياان  انجاام شاده اسات       های كشور و اساتيد دانشگاه نفر از خبرگان 11 نظربراسا  

نفر باين   1سال،  16نفر زن هستند  يک نفر از خبرگان كمتر از  0نفر مرد و  4خبرگان، 

نفار از خبرگاان    0سال و بيشتر دارناد  از منظار تحصايلات     96نفر  5سال و  96تا  16

 6نفر دارای تحصيلات دكتری هساتند  همچناين    4و  ارشد يكارشناسدارای تحصيلات 

كااری   سال ساابقه  02نفر از آنها دارای بيش از  5و  سال 02تا  12نفر از خبرگان دارای 

 باشند  مي

  نفر از كاركنان آموزش عالي 119جامعه آماری اين تحقيق در بخش كمي نيز شامل 

 لي%( را زناان تشاک  91نفار )  156%( مارد و  65نفار )  014بطور است  از منظر جنسيت 

نفار   151ارشد دارناد و   يكارشناس %( مدرك69نفر ) 025 لاتي  از منظر تحصدهند مي

نفر  151سال سن دارند   16%( كمتر از 05نفر ) 122دارند  از منظر سن  ی%( دكتر95)

  سن دارند شتريسال و ب 96 زي%( ن01نفر ) 125هستند و  الس 96تا  16 ني%( ب95)

در مرشاديت ساازماني    یالگو های در گام نخست با استفاده از روش فراتركيب مقوله

های رانوياه   يستم آموزش عالي شناسايي شده است  پژوهشگر در روش فراتركيب، دادهس

ها را برای پاسخگويي به نتاايج مطالعاه خاود بااهم تركياب       نتايج حاصل از ساير مطالعه



   1921تابستان ، 55شماره  هفدهم،سال  | فصلنامه علوم مدیریت ایران | 125

 

 

از روش  هشوپژ فهد به ستيابيد ایبرآورد   نمااوده و نتااايج جدياادی بدساات مااي    

  شد دهستفاا( 0225)01و روسباو  سندلوسکي یلگوا از مطابق ،تركيبافر

 

 (2117ای فراتركيب )اقتباس از سندلوسکي و باروسو،  الگوی هفت مرحله -1شکل 

 های پژوهش ه گام نخست: تعيين كليدواژ

است كاه در جادول زيار     پژوهش  یها ه دواژيكل نييتعنخستين گام در روش فراتركيب، 

 ارائه شده است:

 های پژوهش ه كليدواژ -1جدول 

 كليد واژه لاتين كليد واژه فارسي
 Mentor مرشد

 Mentorship مرشديت

 Coaching یگريمرب

 The Coach مربي

 Organizational mentoring يسازمان تيمرشد

 Organizational coaching يسازمان یگريمرب

 مند متون نظام يبررسگام دوم: 

 گذشته اركمدو  دسناا منا به رانويه یهااز داده  هشوپژ یهاداده  دآوریگر ایبر 

 تيمرشاد  یالگومينه در ز ها پژوهش متما شامل اركمدو  دسناا ين  استا هشد دهستفاا

 طريقاز  هاا  پاژوهش  شناساييو  سيربر بابوده اسات   ي آموزش عال ستميدر س يسازمان

 نهمچو هااايي سااايتو  هاههشکدوپژ ،كتابخانهها يگرو د ملي كتابخانه یجستجو سامانه

تعيين  
كليدواژ 
ه های 
 پژوهش

بررسي 
نظام مند  

 متون

جستج
و و 

انتخاب 
منابع 
 مناسب

استخرا
ج 

اطلاعات 
 منابع

تجزيه،  
تحليل و 
تركيب 
 يافته ها

كنترل  
 كيفيت

ارائه  
 يافته ها
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 هپايگا، ركشو هااای همااايش علمي تمقالا، رنو تخصصي تمجلا هپايگا، نشگاهيدا دجها

 11 جمعاا انعنو فيلددر  مرتبط یها واژهكليد با هغيرداك و  انير، اركشو تنشريا

 يافت شد هش وپژ

 گام سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب

 ردمو كيفي ظلحا بهرا  مقاله هر ،كيفي  شر 12 با CASPاز روش  دهستفاا بادر ادامااااه 

گرفتاه و   6 تا 1از  یزمتياا ،يطاشر ينا با جهامودر  تمقالااز  يک هرگرفت   ارقر يابيارز

 تمقالا باقيو  تأييد كيفي ظلحا به دشو بالاترو  11  هاآن زاتمتياا عمجمو كه مقالاتي

 ننشا 0شااکل در  خلاصه رتصو به هشوپژ يندر ا بنتخاو ا بينيزبا يندافرشااد   فحذ

 ست:ا هشدداده 

 

 بنتخاو ا بينيزبا يندافر -2شکل 

 =N) 11) كل منابع يافت شده

 

 های غربال شدهكل چکيده

 كل محتوای پژوهش بررسي شده

 های منتخب برای ارزيابيپژوهش

 های نهايي انتخاب شدهپژوهش

(15 (N= 

های رد شده به دليل عنوان پژوهش

 =N) 1)نامرتبط

 هچکيد نظراز  هشدرد هایپژوهش

 =N) 9) نامناسب

 ایمحتو ليلد به هشدرد هایپژوهش

 =N) 1) نامناسب

 يابياز ارز بعد هشدرد هایپژوهش

 نهايي 

(5 (N= 
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 16و  فحذآن  ردمو 15 ،مطالعه 10 نميااز  پالايش مرحله رچهااز  پس منجااسر

    شد بنتخاا تطلاعاا تحليلو  تجزيه یابر هشوپژ

 گام چهارم: استخراج اطلاعات پژوهش

 شامل ولجد ين  اشد یستهبندد ليوجددر  هااااا پااااژوهش تطلاعاا ،هشوپژ يندر ا 

 گيادخانو مناو  منا ان،هش: عنووپژای شناسنامه تطلاعااباشاااد:   يااال ماااي  تطلاعاا

 تطلاعااهش  وپژ فهد: روش و یكليد شيرو تطلاعاا  رنتشاا لسا و نندگاآورپديد

 پژوهش  یيافتههاو  صلي: نتايجا یيافتهها

 مشخصات مطالعات منتخب-2جدول 

 نتايج عنوان پژوهش نام محقق/محققان رديف

 (0200) 09بارينوآ و ايبل 
 يكاركنان و ارربخش یگريمرب

 يسازمان

و  یگريمرب نيب یرابطه معنادار
 يسازمان يارربخش

  مرتبط  یها استيسدهي  سارماند
 نسبت به پشتيباني تيريمد

 يرسم يآموزش یها برنامه
 نهيدر زم یا مشاوره برنامه ميتايجاد 

 شده فيبا اهداف تعر ييراهنما
عملکرد در برابر ارزيابي 

 شد نييتع یاستانداردها
 انحرافات ناسالم از استانداردها اصلاح

 
كاوانوف و همکاران 

06(0200) 
 يبر فرسودگ یگريمثبت مرب ريتأر

 يشغل

 یگريمربهای  برنامه جياجرا و ترو
 يسازمان یاستراتژ کي عنوان به

 یكار يكل تيبهبود رضا دستيابي به
 یحرفه ا تيو رضا

 یمتعدد برا یها نشان دادن فرصت
كاهش  ودر سازمان  ييراهنما

 يشغل يفرسودگ

 
سود و همکاران 

05(0201) 
 یگريدر جو مرب دياسات یرتبه بند

 يسازمان
 یها ييمرشد، توانا یوجدان كار
 يمهارت انسان ،يارتباط

 
كارل و همکاران 

05(0201) 

 یگريمرب نيروابط ب يبررس
درك  يسازمان تيحما ،يتيريمد

 نهيدر زم يشده و مشاركت شغل
 متحده الاتيا يآموزش عال

مرشد، تسلط بر نقش  يعاطف تيحما
 دانيانتقال تجربه به مر ت،يمرشد
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 نتايج عنوان پژوهش نام محقق/محققان رديف

 
رفعتي و همکاران 

01(0201) 
 يسازمان نگيمدل كوچ يطراح
 يدولتهای  سازمان یبرا

 ،يو همدل يدوست نوع
مرشد، صداقت و  یريپذ تيمسئول

 مرشد یدرستکار

 
اسماعيلي و همکاران 

04(0201) 

بر  يسازمان یگريمرب ريتأر يبررس
كار:  طيمعکو  مح یرفتارها
 يجو مثبت سازمان يانجينقش م

و  تشويق ،یگريارائه مشورت و مرب
 انمريددر  زهيانگ ديجاا

 (2021) انجومين 
 ی: جستجويبه مرب يفراخوان
توسعه  قياز طر يمرب تيهو

 يمرب يستگيشا

 ر،خوزباو ارائه   تباار یاربرقر
 یفرد نيتعاملات ب شيافزا

 يدر منابع انسان نگيمنتور (0202)  و پارك ونگيج 
موجود در آموزش  یها تيبرآورد ظرف

سازمان به  ازين زانيبرآورد م ،يعال
 تيعملکرد مرشد تيريمد ت،يمرشد

 
راپوسا و همکاران 

(0214) 
نيروی  یگريمرب یها اررات برنامه

 انساني

 نيو اهداف مرشدانه، تدو تيمامور
 یها تيفعال ت،يمرشد یها برنامه

 مرشدانه

 
  یمحمدآباد یمعتمد
(1400) 

 یاررگذار ليسنجش و تحل
مرشدانه ارربخش بر  یرفتارها

 يمنابع انسان يبهبود عملکرد شغل

در  تيمرشد یاررات و دستاوردها
 ت،يمرشد يستگيشا زانيسازمان، م

 
و همکاران  يزهران
(1399) 

رفتار  یها يژگيو نينو یواكاو
 رانيمرشدانه مد

، خود مديرانه رفتار، نوايانه رفتار هم
رفتار اررگذارانه، ، گرايانه رفتار كمال

 رفتار نقش مدارانه

 
ی و همکاران  اكجوريك

(1145) 

 يشغل زشيانگ یگر يانجينقش م
و  تيمرشد انيكاركنان در رابطه م

 يسازمان ينيكارآفر

 د،يمرشد از مر يبانيپشت زانيم
ممتاز نهفته در  یها يستگيشا

 ديارتباطات مرشد و مر

 (1146)ي رآتشپو 
 یريادگي یو ارتقا يآموزش عال

: آموزش یمداوم )مطالعه مورد
 (سيسوئ يعال

 جيترو دان،يانتقال دانش به مر
 فرهنگ مرشدانه

 
اعتمادفر و همکاران 

(1398) 

بر  يمبتن يقيتلف نگيمنتور ريتأر
دانش راهبردی بر  يداربست زن

 ادداریيو  ریيادگي زانيم

 از،يامکانات و منابع مورد ن نيتام
 تسهيلو  مانيزسا نشدا یريكارگ به

 یريادگي

 
محمدی و همکاران 

(1397) 

ال از  دهيمنتور ا کيهای  يژگيو
دانشگاه علوم  ينيبال دياسات دگاهيد

 رازيش يپزشک

 مسير حمايت ،شناختيروان  حمايت
 دانيمر یتوانمندساز ،شغلي
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 های كيفي يافتهگام پنجم: تجزيه و تحليل 

 نميادر  كه ميكند جستجورا  موضوعاتي ،تحليلو تجزيه لطودر  هشگروپژ 

 سير)بر انعنو به ردمو ينا  ستا هشد ارپديد تركيبافر در دموجو یمطالعهها

 سيربر ،شد مشخصو  شناسايي ها عموضو ينکها محض به  دميشو موضوعي( شناخته

موضوعي را در   مربوو  مشابه های یبند طبقهو  هددمي شکلرا  ای یطبقهبند ه،كنند

 ديجاا پايهو   ساا ها عموضو  كند مي توصيف گونه بهترين بهآن را  كه هدد مي ارقر

 متما ابتدا ،هشوپژ كند  در اينمي ئهرا ارا تفرضيا يا ها نظريهو  هاالگو ت،توضيحا

 نظردر  با سپسو  ،گرفته نظردر  شناسه انعنو به ها مطالعهاز  هشد اجستخرا ملاعو

 مفاهيم سپس ؛شد تعريف مشابه مفهوميدر  شناسهها ،نهااز آ يک هر یمعنا گرفتن

 تبيين یهارمحو ترتيب ينا به تا يددگر یستهبندد هكنند تبيين تمقولادر  مشابه

  دشو شناسايي هشوپژ و فرعيصلي ا های مقوله قالبپژوهش در  های شاخص هكنند

 تحليلگام ششم: كنترل كيفيت 

پاذيری   پذيری، باورپذيری، تصديق منظور از اعتبار در پژوهش كيفي، مفاهيمي نظير دفاع

هاای اعتباار )پاياايي(     پذيری نتايج پژوهش صورت گرفته است  يکي از شااخص  و بازتاب

پاژوهش كيفاي ارزياابي دو ياا چناد سااند از حياث ارجااع باه شاخصاي خااص اساات           

از چناين قاابليتي برخاوردار اسات و      Maxqdaفزار ا (  نرم0225)سندولوسکي و باروسو، 

كناد  بارای ارزياابي     ماهيت صفر و يکي كدها امکان استفاده از شاخص كاپا را فراهم مي

پايايي فراتركيب، ساندی انتخاابي در اختياار يکاي از خبرگاان قارار داده شاد  پاس از         

باشاد    طلاوب ماي  م 5/2محاسبه گرديد  ضريب كاپای بالای  511/2ارزيابي، ضريب كاپا 

 بنابراين اين مقدار به معنای پايايي نتايج پژوهش است 

 :شد نظر گرفتهدر  مطالعه كيفيت حفم ایبر يل  یشهارو ،هشوپژ يندر ا همچنين

 یگزينهها ایبر ضحو وا شنرو تتوضيحا گرديااااد شتلا ،پااااژوهش سراسردر  -

  دشو ئهارا هشوپژ

 هااااا پااااژوهش یجستجو ایبر ستيو د نيکولکترا یجستجو رهکادو را هراز  -

    گرديد دهستفاا
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 های پژوهش الگوريتم خروجي كنترل كيفيت شاخص -3شکل 

 های پژوهش گام هفتم: ارائه گزارش و يافته

در اداماااااه باااااه   دميشو ئهارا قبل حلامر یيافتهها ،تركيبافراز روش  مرحله يندر ا

استخراج شاده از متاون    های از شاخصشود    های پژوهش پرداخته مي شناسايي شاخص

باا مقولاه و    تيا و پرتکارار و در نها  يمعنا  هام  یهاا  مقالات مارتبط، باا حاذف شااخص    

 ايان  در  ديا حاصل گرد مقوله فرعي 16مقوله اصلي و  5 ،يينها یها شاخص یبند دسته

 ند مشخص شدي پژوهش فرعي و اصل های مقوله ،یمرحله از كدگزار

 جامع ارزيابي مرشديت سازماني در نظام آموزش عالي كشور یالگوهای  شاخص -3دول ج

 مقوله فرعي مقوله اصلي

 انيروابط م تيفيك
 ديمرشد و مر

، ديممتاز نهفته در ارتباطات مرشد و مر یها يستگي، شاميزان پشتيباني مرشد از مريد
 افزايش تعاملات بين فردی، رخوزبا و ارائه  تباار اریبرقر

 تيمرشد فرهنگ
انتقال دانش به ، انتقال تجربه به مريدان، تسلط بر نقش مرشديت، حمايت عاطفي مرشد

 ترويج فرهنگ مرشدانه، مريدان

 مرشدانه یها تيحما
مشورت و  ارائه، توانمندسازی مريدان، شغلي مسير حمايت، شناختيروان  حمايت

 انمريد در انگيزه ديجاو ا تشويق، مربيگری

مرشدانه  یرفتارها
 اثربخش

 رفتار اررگذارانه، رفتار نقش مدارانه، گرايانه رفتار كمال، رفتار خود مديرانه، نوايانه رفتار هم

 مرشد يستگيشا
وجدان كاری ، صداقت و درستکاری مرشد، پذيری مرشد مسئوليت، دوستي و همدلي نوع

 مهارت انساني، های ارتباطي توانايي، مرشد
و اقدامات  ها تيفعال

 مرشدانه يياجرا

تامين ، های مرشدانه فعاليت، های مرشديت تدوين برنامه، ماموريت و اهداف مرشدانه
 يادگيری تسهيل و مانيزسا نشدا كارگيری به، امکانات و منابع مورد نياز

در  تيمرشد يابيارز
 ينظام آموزش عال

های  برآورد ظرفيت، ميزان شايستگي مرشديت، رات و دستاوردهای مرشديت در سازمانار
 مديريت عملکرد مرشديت، برآورد ميزان نياز سازمان به مرشديت، موجود در آموزش عالي

 های پژوهش( )منبع:یافته

،  شامل كتباثر  31سي ربر
 تمقالاپايان نامه، رساله دكتری و 

اثر   15سي ربر
 نهايي

 كد 166ستيابي به د

 مقوله بندی مفاهيم مقوله اصلي 7ستيابي به د
مقوله   35دستيابي به 

 فرعي
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 و ارائاه الگاوی پاژوهش، درابتادا باا      هاا  شاخصدر ادامه و جهت شناسايي روابط دروني 

 ها تعيين شد  ، نوع شاخص9جدول نمادهای مندرج در استفاده از 

 تفسيری-علائم مورد استفاده در طراحي الگوی ساختاری -4جدول 

 V A X O نماد

 فقدان رابطه رابطه دو طرفه   iبر  jتارير   jبر  iتارير  رابطه

 

در   شاد تشاکيل   (SSIM) 12سااختاری  تعامليماتريس خودها،  با شناسايي روابط شاخص

از تبديل ماتريس خود تعاملي ساختاری به يک مااتريس   (RM) 11ادامه ماتريس دريافتي

های قطار اصالي برابار ياک      دو ارزشي صفر و يک بدست آمد  در ماتريس دريافتي درايه

منجار   Aقرار گرفت  همچنين برای اطمينان روابط رانويه كنترل شد  به اين معنا كه اگر 

شود  يعني اگر براسا   C منجر به Aشود در اين صورت بايد  Cمنجر به  Bشود و  Bبه 

روابط رانويه اررات مستقيم لحاظ شده باشد ولي در عمل اين اتفاق نيفتاده باشد جادول  

دهد  فرمول زير روش تعيين دسترساي را   مي شود و رابطه رانويه را نيز نشان مي تصحيح

 دهد: با استفاده از ماتريس مجاورت نشان مي

 عيين ماتريس دسترسي نهايي: ت1رابطه 
    

  (   ) 
 

ماتريس دسترسي اوليه ماتريس هماني و ماتريس دسترسي نهايي اسات    Aماتريس 

 ( صورت گرفت 0رابطه ) 10عمليات به توان رساندن ماتريس طبق قوانين بولين

 : قوانين بوليني0رابطه 
1×1=1; 1+1=1 

 ( 1141)آ ر و همکاران، 

 ارائه شده است  6جدول ماتريس دسترسي نهايي در 
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 یپس از سازگار يابيدستماتريس  -5جدول 

RM 

 یرفتارها
مرشدانه 
 اثربخش

سيشا
 يتگ

 مرشد

 يابيارز
 تيمرشد

در نظام 
آموزش 

 يعال

و  ها تيفعال
اقدامات 

 يياجرا
 مرشدانه

 تيفيك
 انيروابط م

مرشد و 
 ديمر

فرهن
 گ

مرش
 تيد

 تيحما
 یها

مرشدا
 نه

 یرفتارها
مرشدانه 
 اثربخش

1 1 1 2 1 1 2 

 يستگيشا
 مرشد

2 1 1 1 2 1 1 

 يابيارز
در  تيمرشد

نظام آموزش 
 يعال

2 2 1 1 2 2 2 

و  ها تيفعال
اقدامات 

 يياجرا
 مرشدانه

2 2 1 1 2 2 2 

روابط  تيفيك
مرشد و  انيم

 ديمر

2 1 2 1 1 1 1 

 فرهنگ
 تيمرشد

2 1 1 1 2 1 1 

 یها تيحما
 مرشدانه

2 2 1 1 2 2 1 

 
باه عناوان    (MSمرشدانه ) یها تيحماو  (MEBمرشدانه ارربخش ) یرفتارهابنابراين 

در ساطح دوم قارار    (MC) تيفرهناگ مرشاد  شود  متغير  متغير سطح اول محسوب مي

 انيا رواباط م  تيا فيكو  (MEAمرشادانه )  ياي و اقادامات اجرا  ها تيفعالدارد  متغيرهای 

در ساطح   (MCمرشد ) يستگيشامتغير    قرار دارند سومسطح  در (MRQ) ديمرشد و مر

نياز در ساطح    (EMA) يدر نظاام آماوزش عاال    تيمرشد يابيارزچهارم قرار دارد  متغير 

 باشد: پنجم قرار دارد  شکل زير نشاندهنده الگوی پژوهش مي
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 يدر نظام آموزش عال تيمرشد يابيارز یلگوا-4شکل 

-برای هار مولفاه در تشاکيل مااتريس قادرت نفاو        ها  ها و ورودی مجموعه خروجي

وابساتگي متغيرهاای   -گيرد  براسا  نتاايج قادرت نفاو     وابستگي مورد استفاده قرار مي

دارای قادرت   (EMA) يدر نظام آماوزش عاال   تيمرشد يابيارزو  (MCمرشد ) يستگيشا

فرهناگ  اند  متغيرهاای   كم هستند و در ناحيه مستقل قرار گرفته نفو  بالا و تاريرپذيری

نيز از  (MSمرشدانه ) یها تيحماو  (MEBمرشدانه ارربخش ) یرفتارها، (MC) تيمرشد

شوند   وابستگي بالا اما نفو  اندكي برخوردار است بنابراين متغيرهای وابسته محسوب مي

مرشاد و   انيا رواباط م  تيفيكو  (MEAه )مرشدان ييو اقدامات اجرا ها تيفعالمتغيرهای 

نيز قدرت نفو  و ميزان وابستگي بالايي دارد بنابراين متغيرهاای پيونادی    (MRQ) ديمر

 هستند  هيچ متغيری نيز در ربع اول يعني ناحيه خودمختار قرار نگرفته است 

 در ادامه و برای اعتباريابي و ارائه الگوی نهاايي مرشاديت ساازماني از روش حاداقل    

ها بزرگتر  برای تمامي سازه (AVE)مربعات جزئي استفاده شده است  ميزان روايي همگرا 

بزرگتر اسات    5/2بدست آمده است  ميزان آلفای كرونباخ و پايايي تركيبي نيز از  6/2از 

 (MCمرشد ) يستگيشا

 (MSمرشدانه ) یهاتيحما

 (MRQ) ديمرشد و مر انيروابط م تيفيك

 (MEBمرشدانه اثربخش ) یرفتارها

مرشدانه  ييو اقدامات اجرا هاتيفعال

(MEA) 

 (PPR) يدر نظام آموزش عال تيمرشد يابيارز

 (MC) تيفرهنگ مرشد
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كمتر بدست آمده است بنابراين روايي واگارا   4/2در تمامي موارد از  HTMTميزان آماره 

پاژوهش   یهاا  هياز فرضا  کيا در هر  يمورد بررس یرهايرابطه متغست  نيز مورد تاييد ا

 است آزمون شده  PLS يحداقل مربعات جزئ کيبا تکن يساختار عل کيبراسا  

 tآمااره   و 159/2مرشاد   يساتگ يبر شا يدر نظام آموزش عال تيمرشد يابيرابطه ارز

 يابيا % رابطاه مثبات معناادار ارز   46 ناان يبا اطم نيبدست آمده است  بنابرا 010/1 زين

 شود  تاييد مي مرشد يستگيبر شا يدر نظام آموزش عال تيمرشد

 زيا ن tآمااره   و 511/2 ديا مرشاد و مر  انيا روابط م تيفيمرشد بر ك يستگيرابطه شا

مرشد  يستگي% رابطه مثبت معنادار شا46 نانيبا اطم نيبدست آمده است  بنابرا 665/6

 شود  تاييد مي ديمرشد و مر انيروابط م تيفيبر ك

 زيا ن tآمااره   و 556/2مرشدانه  ييو اقدامات اجرا ها تيمرشد بر فعال يستگيرابطه شا

 يساتگ ي% رابطاه مثبات معناادار شا   46 ناان يباا اطم  نيبدست آمده است  بنابرا 011/6

  شود يم دييمرشدانه تا ييو اقدامات اجرا ها تيمرشد بر فعال

 زيا ن tآمااره   و 501/2 تيبر فرهناگ مرشاد   ديمرشد و مر انيروابط م تيفيرابطه ك

رواباط   تيا في% رابطه مثبت معناادار ك 46 نانيبا اطم نيبدست آمده است  بنابرا 619/5

  شود يم دييتا تيبر فرهنگ مرشد ديمرشد و مر انيم

 زيا ن tآماره  و 101/2 تيمرشدانه بر فرهنگ مرشد ييو اقدامات اجرا ها تيرابطه فعال

و  هاا  تيا % رابطاه مثبات معناادار فعال   46 نانيبا اطم نيبدست آمده است  بنابرا 516/0

  شود يم دييتا تيمرشدانه بر فرهنگ مرشد يياقدامات اجرا

 651/5 زيا ن tآمااره   و 519/2مرشدانه ارربخش  یبر رفتارها تيرابطه فرهنگ مرشد

بار   تي% رابطه مثبت معناادار فرهناگ مرشاد   46 نانيبا اطم نيبدست آمده است  بنابرا

  شود يم دييمرشدانه ارربخش تا یرفتارها

بدسات   252/4 زين tآماره  و 112/2مرشدانه  یها تيبر حما تيرابطه فرهنگ مرشد

باار  تي% رابطااه مثباات معنااادار فرهنااگ مرشااد46 نااانيبااا اطم نيآمااده اساات  بنااابرا

  شود يم دييمرشدانه تا یها تيحما
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 های پژوهش خلاصه نتايج آزمون فرضيه -6 جدول

 متغير وابسته متغير مستقل
بارعامل

 ی
آماره 

t 

نتيج
 ه

ارزيابي مرشديت در نظام آموزش 
 عالي

 تاييد  010/1 159/2 شايستگي مرشد

 تاييد  665/6 511/2 كيفيت روابط ميان مرشد و مريد شايستگي مرشد

 شايستگي مرشد
ها و اقدامات اجرايي  فعاليت

 مرشدانه
 تاييد  011/6 556/2

 تاييد  619/5 501/2 فرهنگ مرشديت كيفيت روابط ميان مرشد و مريد

 تاييد  516/0 101/2 فرهنگ مرشديت ها و اقدامات اجرايي مرشدانه فعاليت

 تاييد  651/5 519/2 رفتارهای مرشدانه ارربخش فرهنگ مرشديت

 تاييد  252/4 112/2 های مرشدانه حمايت فرهنگ مرشديت

 ارزيابي برازش مدل

( معياری است كه بيانگر ميزان تغييرات هر يک از متغيرهاای وابساته   R2ضريب تعيين )

 R2شود  گفتناي اسات كاه مقادار      مدل است كه به وسيله متغيرهای مستقل تبيين مي

زا مقادار آن   هاای بارون   د سازهشود و در مور زای مدل ارائه مي تنها برای متغيرهای درون

زای مدل بيشتر باشد، نشان از  های درون مربو  به سازه R2برابر صفر است  هرچه مقدار 

را باه   55/2و  11/2، 14/2( سه مقدار 0216برازش بهتر مدل است  هنسلر و همکاران )

عنوان مقدار ملاك برای مقادير ضعيف، متوسط و قوی باودن بارازش بخاش سااختاری     

 اند   ه  ل به وسيله معيار ضريب تعيين تعريف كردمد

هااا و  هااای سااازگاری، عواماال حياااتي موفقياات، شايسااتگي  باار اياان اسااا  سااازه

زای مدل پژوهش هستند   همچنين مقادار نيکاويي بارازش در ايان      توانمندسازها دورن

 مطالعه برابر است:

    √           
 

       

بدست آمده است بنابراين مدل از برازش مطلاوبي برخاوردار    916/2برابر  GOFشاخص 

 است 
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 گيری  نتيجه

آماوزش   ساتم يدر س يساازمان  تيمرشد یو اعتباريابي الگو يطراح اين مطالعه با هدف

 یديمر -مرشد  یرا برا مهم رويکرد دو (0202ي  انجام شده است  جيونگ و پارك )عال

و   يروان شاناخت  تيا حما :اساتوار اسات    قاات ياز تحق یاريسب یكه مبناكرده اند عنوان 

را  دانيا مر ،يشاغل  ريكه كاركرد مسا ند باور نيبر ا اين نويسندگان ي شغل ريمس تيحما

  كند مي تسهيل اين مسيرارتقا در  رابرایو راه  كرده آماده ،يشغل ريمس شبرديپ درجهت

 ۀفا ياحساا  كناد وظ  مريد شود مي موجب يروان شناخت تيكاركرد حما گر،يد یاز سو

 يابيا % ارز46 ناان يبا اطمبراسا  نتايج به دست آمده، را بر عهده دارد   يارربخش شغلي

اين مهم با نتاايج مطالعاه     تارير دارد مرشد يستگيبر شا يدر نظام آموزش عال تيمرشد

 تيا فيمرشاد بار ك   يساتگ يشاخواني دارد  همچنين نتايج نشان داد،  هم (2021)  انجومين

تاوان ا عاان داشات،     % ماي 46 ناان يباا اطم  و اسات  اررگاذار  ديا مرشد و مر انيروابط م

ايان   دارد داری  رابطه مثبت معناي  ديمرشد و مر انيروابط م تيفيكبامرشد  يستگيشا

 يساتگ يشا راستا اسات  نتاايج، رابطاه    ( هم0201) فيخوجا و آسنتيجه با نتايج مطالعه 

مرشد  يستگيشانشاندهنده  است556/2 كه مرشدانه ييو اقدامات اجرا ها تيفعالبامرشد 

و  ني)ساافر است  نتيجه مذكور با نتايج مطالعات مرشدانه  ييو اقدامات اجرا ها تيبر فعال

 خواني دارد    هم (0202؛ سود و همکاران ، 2021همکاران، 

 اسات  501/2 كاه  تيفرهناگ مرشاد   باا  ديا مرشاد و مر  انيا روابط م تيفيك نتايج،

باشد  اين  مي تيبر فرهنگ مرشد ديمرشد و مر انيروابط م تيفيكنشاندهنده معناداری 

 هاا  تيفعال ( سازگار است همچنين،ارتبا 0214)راپوسا و همکاران مهم با نتيجه مطالعه 

تاوان   % مي46 نانيبا اطماست  101/2 كه تيفرهنگ مرشدبامرشدانه  ييو اقدامات اجرا

رابطه مثبت و  تيمرشدانه بر فرهنگ مرشد ييو اقدامات اجرا ها تيفعالا عان داشت كه 

 هماهنگ است  نتاايج، رابطاه   (2021)،یمورااين نتيجه با نتايج مطالعه  دارد  معني داری

باا  تاوان گفات    ماي  اسات  /519كاه   مرشادانه اراربخش    یبر رفتارها تيفرهنگ مرشد

 رابطه مثبت ومعناي داری  مرشدانه ارربخش  یرفتارها با تي% فرهنگ مرشد46 نانياطم

راستا است  در نهايت، نتاايج   ( هم0202اين رابطه با نتايج مطالعه جيونگ و پارك ) دارد 

نشااندهنده   / اسات 112 كاه  مرشادانه  یها تيحما با تيفرهنگ مرشدنشان داد، رابطه 

اسات  در نتاايج مطالعاه وايار و     مرشادانه   یهاا  تيحما با تيفرهنگ مرشدرابطه مثبت 
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 ( نيز به اين نتيجه اشاره شده است 2021ن )همکارا

 پيشنهادات 

   شود: براسا  دستاورهای پژوهش حاضر پيشنهاد مي

 ،اساتقرار ياباد   مديريتي حسطو تماامي  ایبري در آموزش عاال  انمدير نۀامرشد رفتار

 در ربا ليناو ایبر قصااد دارناادكه  جديااد عملياتيو  مياني انمدير ایبر الخصااوص  علااي

ردار برخو مکفاي  شناختاز  دخو شغليظايف و به نسبتو  شوندهايي جذب  پست چنين

 يآماااوزش عاااال  نكناركاو عملياتيو  مياني انمدير ایبر مرشد يک ردنگما با  نيستند

 جديد مانيزساو  شغلي ظايفدر و رو هااای پاايش چااالش بر تا دكر كمک نهاآ به انتو مي

مرشادانه   یپارد ننداتو مي سانيآ به كه دشو ديجاا  حساا ينا انمديرو در  نمايند غلبه

    كنند اپيد جديد منصبرا در  دخو

 یسو به گامي نداتو مي يآماوزش عاال  سيساتم   ارائه الگوی مرشايديت ساازماني در  

 جانشينو  وریپر شايسته ایبر زملا یهارفتار مطالعااااااه به كه باشد یجديد یلگوهاا

 انمدير كه ستا ميدا همچنين  كناد  ماي  شااياني كمک  يدر آموزش عال هيژو به وریپر

 یستااز آن در را هشي حاصلوپژ نتايجو  هشد ئهارا الگااوی مرشااديتاز  يآمااوزش عااال

  كنند دهستفاا يآموزش عال نسانيا منابع توسعۀ

 ها نوشت پي
1. Khojah & Asif 2. Mason 
3. Murray 4. Giacumo et al 

5.Suffrin et al 6. Raposa et al 
7. Jeong & Park  8. Clutterbuck 
9. Wyre et al  10. Nyanjom 
11. Ullrich et al 12. Sood et al 
13. Ulvik & Sunde  14. Gift of mentoring 
15. Abedin et al 16. Pfund et al . 
17. Nearing et al 18. Barinua & Ibe 
19. Nyanjom 20. Grade Point Average (GPA) 

21. Pappas 22. Henseler et al 

23. Sandelowski & Barroso 24. Barinua & Ibe 



 114|  طراحي واعتبارسنجي الگوی مرشديت سازماني در سيستم آموزش عالي 

 

 

 

25. Cavanaugh et al. 26. Sood et al. 
27. Carrell et al. 28. Rafati et al. 
29. Esmaeili et al. 30. Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 

31. Reachability matrix, RM 32. Boolean rule 

 منابع
 تيري، انتشارات ساازمان ماد  نرم اتيدر عمل قيتحق(، 1141رضا  ) ،يفرزانه؛ جلال ،يادل؛ خسروانآ ر، ع

  يصنعت

 تيريفصلنامه علاوم ماد   ،ينيدر مطالعات كارآفر يدارشناسي(، پد1141حسن  ) ،ييبودلا ؛یمهد ،يالوان
  51تا  11، ص 14، شماره 6دوره  ،رانيا

بار   يمبتنا  يقيتلف نگيمنتور ري(  تأر1140عبا  پور، عبا  ) ل؛ياسماع ،يزوارك يزارع رج؛ياعتمادفر، ا

دهام   ،ساال يتا يترب يروانشناسا  ۀفصالنام   ادداریيو  ریيادگي زانيدانش راهبردی بر م يداربست زن

   09-1(،11)شماره 

ارائه الگوی ارزشيابي  (،1144، )مژگان، نايينيمحمدی ؛فائزه ،ناطقي ؛محمدرضا، سرمدی ؛اعظم، پورپری

-صلنامه پژوهش در نظامف، كيفيت آموزش تركيبي در آموزش عالي مبتني بر رويکرد ارزشيابي سيپ

   5-00 ص، 61 شماره، 19 ، دورههای آموزشي

 ي: آماوزش عاال  یماداوم )مطالعاه ماورد    یريادگيا  یو ارتقاا  يآموزش عاال   (1146)مهتاب ي، پورآتش
  رانيا تيو ترب ميانجمن فلسفه تعل يمل شي  هما(سيسوئ

، دوره در علوم سلامت يفيك قاتيمجله تحق ،يفيك یها در پژوهش یريگ (، نمونه1141رستم  ) ،يجلال

  102تا  112، ص 9، شماره 1

 یکردي: روتيريدر مد يفيپژوهش ك يروش شناس (،1141عادل  ) آ ر،مهدی؛  ،؛ الوانيحسن، فرد ييدانا
  صفار ،  انتشاراتجامع

 یها يژگيو نينو ی  واكاو(1144) یمرتضو ديسع ا،ين ميرح برزيفر ، نيشمس الد ، يناظم م؛يمر ،يزهران

در  يو مناابع انساان   تيريماد نفت اصفهان و اعتباريابي آن   شيدر شركت پالا رانيرفتار مرشدانه مد
  10-1   صنعت نفت

بانچ  )بهيناه كااوی   (، 1144  )مقصاود  ،فراساتخوا  ؛محماد ، پاور حساين ؛ پرويز ،ساكتي ؛محسن ،كمالي

،ص  19دوره  ،هاای آموزشاي  فصلنامه پژوهش در نظاام ، و كاربردهای آن در آموزش عالي (ماركينگ

026-141 

 انگيازش  گاری  مياانجي  نقاش   (1145)  رودسری ميرتقيان سيدمحمد بناگر، عليرضا كياكجوری، داود،

 زريان  شاركت  ماوردی  ی مطالعاه ) سازماني كارآفريني و مرشديت ميان ی رابطه در كاركنان شغلي

  15-11   تحول و توسعه مديريت(  آمل سوله

 کيا هاای   يژگا ي  و(1145)  آرزو ،فرج پور ؛محمدمراد ،یجعفر ؛مودب، ندا ؛ترايم ،ينيام ؛الهه ،یمحمد
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 یريادگيا  يدانشاگاه  مجلاه  راز،يشا  يدانشاگاه علاوم پزشاک    ينيباال  دياسات دگاهيال از د دهيمنتور ا
   06-02  0 (اي)مد يکيالکترون
مرشدانه ارربخش بر بهبود  یرفتارها یاررگذار ليسنجش و تحل ،(1922  )هيمرض ،یمحمدآباد یمعتمد

 يعلما  شيهماا  نيهفتما  ران،يماد  يو فرهنگ ينقش هوش عاطف نيي: تبيمنابع انسان يعملکرد شغل
 ،تهرانرانيا يو روانشناس يتيعلوم ترب جيتوسعه و ترو يپژوهش
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Designing and validating the organizational mentoring model 

in the higher education system: A structural-interpretive 

approach 

amin abzan
1
 

shahram hafeze*2 

abdolkhaleg gholami
3 

Abstract: 
Organizational mentoring is one of the basic concepts of management, which 
recently has been noticed both scientifically and practically. The purpose of 
this study is to design and validate an organizational mentoring model in 
higher education system of Iran with a mixed method approach. This study is 
a cross-sectional research from time dimension. We used a sample survey 
questionnaire for data collection. In the first part of the research, we applied 
a meta synthesis approach to identify the main and sub-components of the 
research. In order to present the model, the structural-interpretive modeling 
method and MICMAC software were used. We used   the partial least 
squares technique with Smart PLS software to validate the model. The 
statistical population in model designing part composed of 11 experts and 
professors who were selected via an improbable method and for model 
validation, 384 experts were randomly selected from the country’s higher 
education staff. The results show that the organizational mentoring system in 
higher education as the underlying factor of the model affects the 
competency of mentors. The competence of mentors affects their activities, 
executive actions and the quality of relationships between mentor and 
disciple. These factors also influence the mentoring culture of the higher 
education system and ultimately promote mentoring support and behaviors. 
Key words: organizational mentoring, higher education system, mentoring 
culture 
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