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Abstract 
This study was conducted with the aim of designing and validating a 
comprehensive model for evaluating organizational mentoring in the Iran’s 
higher education system. From a philosophical point of view, this study is an 
empirical research that was done with a deductive-inductive approach. From 
the perspective of purpose, it is in the category of exploratory research and 
from the perspective of method and time period of data collection, it is in the 
category of survey-cross-sectional research. It is also a mixed research 
because of the quantitative and qualitative methods used. The statistical 
population of this study in the qualitative section included 11 professors and 
experienced experts of higher education in Iran who were selected 
purposefully. Also, in a quantitative part, the point of view of 384 master and 
doctoral students of higher education was used. In this study, theme analysis 
method was used to identify the underlying categories of organizational 
mentoring. Partial least squares method was also used to validate the model.  
Data analysis was performed with MAXQDA and Smart PLS softwares. The 
results showed that the evaluation of organizational mentoring is the 
cornerstone of achieving the competency of a mentor. The competence of the 
mentor improves the quality of the relationship between the mentor and the 
mentee and improves the activities and practical actions of the mentor. In this 
way, the culture of mentoring develops in the higher education system, and 
this ultimately leads to the effectiveness of mentoring behaviors and increased 
mentoring support. 
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Introduction 
Improving the quality of the higher education system has been considered as 
the main principle by those involved in this field. In most countries, special 
sensitivity is used to align higher education programs with the development 
needs and improve the quality of higher education systems (Mosleh et al, 
2016). From this perspective, the professional development of the staff of the 
higher education system is very important. Planning for the development and 
growth of human resources in higher education requires a comprehensive, 
long-term and systematic strategy (Noorshahi, 2014). In the Iranian higher 
education system, despite the emphasis on the issue of evaluation in the goals 
of educational systems and the claims of officials, administrators and 
administrators, in practice, there is not enough will and motivation to 
encourage students to evaluate. Professors, despite the statements that accept 
the assumption that assessment of mentality paves the way for more and better 
education, have always provided the ground for the preservation of 
information through stereotypes and the elimination of facts and the creation 
of a dry disciplinary environment. Criticizing one-way education, Paulofer 
also argues that one-way communication in the education system enslaves 
learners and brings with it nothing but accumulated memory (Eghbali et al., 
2021). 
Summarizing the researches conducted on designing the organizational 
mentoring evaluation model in the higher education system, it indicates 
several points: 1. Lack of a centralized approach in the policy-making of 
mentoring evaluation in different periods; 2. The importance of material and 
spiritual support to the stakeholders of the higher education system and 
increase their participation in the evaluation of mentality; 3. Lack of accurate 
meticulous evaluation of organizational guidance; 4. The need to provide 
appropriate strategies to stabilize the decision to delegate authority and 
increase the efficiency of universities in achieving their goals and achieving 
their missions. 
 
Targets 
The objectives of the research include three general objectives, which are 

formulated and presented as follows: 
- Identifying the components and indicators of comprehensive evaluation of 

the mentoring model in the Iranian higher education system 
- Prioritizing the components and indicators of comprehensive evaluation of 

the mentoring model in the Iranian higher education system 
- Providing solutions and suggestions in order to properly assess the level of 

guidance in the higher education system 
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Research questions 
The research questions include general questions that are formulated and 
presented as follows: 
- What are the components of the model for assessing the level of guidance in 

the higher education system of the Islamic Republic of Iran? 
- What are the main and sub-characteristics of the comprehensive model of 

mentoring evaluation in the higher education system of the Islamic 
Republic of Iran? 

 - What are the influential factors in the comprehensive model of mentoring 
evaluation in the higher education system of the Islamic Republic of Iran? 

- What is the level of guidance in the higher education system according to 
the proposed model? 

-What is the impact of dimensions, components and indicators on the process 
of assessing mentality in the higher education system of the Islamic 
Republic of Iran? 
 

Background research 
Daneshmandi et al. (2017) conducted a study entitled "Analysis of the actions 
of mentors and disciples in mentoring new faculty members of universities: a 
qualitative approach". The main purpose of this study is to investigate the 
actions of mentors in mentoring new faculty members of universities. This 
research has been done in the framework of a qualitative approach. For this 
purpose, 20 professors and mentoring faculty members were purposefully 
selected and interviewed with a theoretical sampling strategy and interviewed 
in a semi-structured manner. The data obtained from the interviews were 
thematically analyzed. In order to validate the results, member review 
strategies and homogeneous analysis were used and the results were adjusted 
in several stages. Findings indicate that mentor and mentor actions in 
mentoring new faculty members of universities include three categories of 
primary (introductory) measures, teaching-learning (developmental) 
measures and feedback measures. 
Haikro and Mezio (2020) conducted a study entitled Coaching and Mentoring 
in Higher Education Institutions: A Case Study in Oman. Semi-structured 
interviews and focus group discussions were used to gather feedback from 15 
program participants. Findings indicate that mentoring can be an effective 
approach, facilitate personal and professional development, and also play a 
role in achieving organizational goals. 
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Research methodology 
The present study is an exploratory study conducted with the aim of designing 
and validating the organizational mentality evaluation model in the higher 
education system of the country. From a philosophical point of view, this 
study falls into the category of empirical research and has been done by using 
a deductive-inductive approach. The present research has been done by mixed 
method (quantitative-qualitative) from the perspective of data type and from 
the perspective of data collection time is in the category of cross-sectional 
research. 
The study population includes experts and professors who have studied public 
administration and educational management in the higher education system of 
the country, have at least a doctorate degree, possess at least 5 years of 
teaching experience and have written books or articles. 
The statistical population of this research is divided into two main categories. 
The qualitative part of this study is based on the views of 11 qualified experts. 
In a small part, 384 master's and doctoral students of higher education have 
been used. 

 
Findings 
Inclusive categories are classified into communication, behavioral, and 
evaluation and monitoring factors. Communication factors include the 
categories of organizing the quality of the relationship between the mentor and 
the disciple, the culture of the mentor, and the mentor's support. Behavioral 
factors also include the organizational categories of effective mentoring 
behaviors, mentor competence, and mentoring executive activities and 
actions. The comprehensive category of evaluation and monitoring consists of 
the category of organizing the evaluation of mentorship in the higher 
education system. This evaluation can be measured based on the effects and 
achievements of mentoring in the organization, the level of mentoring 
competence, estimating the existing capacities in higher education, estimating 
the organization's need for mentoring and managing mentoring performance. 
According to the classification, the initial research model is designed and 
presented in Figure 1. 
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Figure 1- Model of organizational mentoring evaluation in the higher 

Education system of the country 
 

Conclusion 
This study was conducted with the aim of designing and validating the 
organizational mentality evaluation model in the higher education system of 
the country. According to the research model, effective mentoring behaviors 
and mentoring support are considered as the first level variable of the model. 
In this regard, Redmond says that effective barter education involves not only 
the transfer of academic skills, attitudes and behaviors, but also the level of 
interaction, trust and communication that brings with it psychological and 
social comfort, regardless of the environment. In turn, it empowers the student 
(with knowledge and trust) for scientific and social progress. However, Cohen 
believes that evaluating the effectiveness of effective mentoring behaviors 
facilitates the determination of the behaviors needed to establish and maintain 
more effective mentoring relationships in higher education (George & 
Mampilly, 2012). 
Based on the research findings, the mentality culture variable is in the second 
level of the model. In this regard, Vygotsky's view, called socio-cultural 
theory, focuses on how culture - the values, beliefs, customs, and skills of the 
social group that are passed on to the next generation. According to Vygotsky, 
social interaction, especially helpful conversations with more knowledgeable 
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members, is essential because learners learn the ways of thinking and 
behaving that make up the culture of mentality (Etemadfar et al, 2013). 
The variables of activities and executive actions of the mentor and the quality 
of the relationship between the mentor and the disciple are at the third level. 
In relation to the important records of the mentor's communication quality, 
two characteristics that are considered as key indicators of communication 
quality, namely perceived behavioral trust and credibility and political skill, 
are examined. Perceived behavioral trust and credibility, and political skill, 
provide insights into how educators and students perceive and interact. People 
who have strong perceived behavioral trust and credibility are more likely to 
engage in behaviors that align with their desired values. This feature, i.e. 
coordination of action and speech leads to trust, organizational compliance 
and increased satisfaction (Laci, 2013). 
According to the research model, the variable of mentor competence is in the 
fourth level and the variable of mentor evaluation in the higher education 
system is also in the fifth level. Given the impact of coaching on organizations, 
the greatest focus is on coaching potential to enhance leadership behavior, 
which is usually assessed by the classification of employees, colleagues, and 
managers. A number of previous studies have examined the effect of mentor 
competency and mentoring assessment on leadership behavior in 
organizations, and the results show that mentor competency can greatly 
improve executive leadership behavior (MacKie, 2014 & Perkins, 2009). 
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 پژوهشی-علمی

 
 ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگو یو اعتبارسنج یطراح

 نظام آموزش عالی کشوردر 
 

 6عبدالخالق غلامی و *5، شهرام حافظی 4امین آبزن
 

 چکیده
 نظام آموزش عالی کشوردر  ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگو یو اعتبارسنج یطراحبا هدف  پژوهش نیا

 انجام شد ییاستقرا -یاسیق يکردیکه با رو بود انهیگراپژوهش تجربه یمطالعه از نظر فلسف نی. اشدانجام 
در دسته  هاداده يگردآور یاست و از نظر روش و بازه زمان اکتشافی يهاپژوهشنظر هدف در دسته  از و

 ،استفاده شده است یفیو ک یکمّ يهاوشاز ر چون نی. همچنردیگیقرار م یمقطع-یشیمایپ يهاپژوهش
و خبرگان  استادانشامل  یفیدر مرحله ک مطالعه نیا ي. جامعه آمارآیدشمار میبه ختهیپژوهش آم کی

 یدر بخش نینفر استفاده شد. همچن 11 دگاهیروش هدفمند از د ااست که ب آموزش عالی کشورباتجربه 
 مطالعه نیاستفاده شد. در ا آموزش عالی دانشجویان کارشناسی ارشد و دکتري نفر از 384 دگاهیاز د یکمّ
 زیمدل ن یاعتبارسنج يبرا ومضمون  لیاز روش تحل مرشدیت سازمانی ییربنایز يهامقوله ییشناسا يبرا

 لیتحل Smart PLSو  MaxQDA يافزارهاها با نرماستفاده شد. داده یاز روش حداقل مربعات جزئ
 یستگیمرشد است. شا یستگیبه شا یابیدست يبناسنگ یسازمان تیمرشد یابیارزنشان داد که  جینتا شد.

مرشدانه را بهبود  ییو اقدامات اجرا هاتیو فعال شودیم دیمرشد و مر انیروابط م تیفیمرشد موجب بهبود ک
 یثربخشبه ا نیو ا کندیم دایبسط پ یدر نظام آموزش عال تیفرهنگ مرشد ،بیترت نید. ببخشدیم

 .انجامدیمرشدانه م يهاتیحما شیمرشدانه و افزا يرفتارها
 

 .رویکرد آمیخته ،کشورنظام آموزش عالی ، مرشدیت سازمانیالگوي ارزیابی،  :واژگان دیکل
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 مسئلهو بیان  مقدمه
در  .حوزه قرار گرفته است نیا انیمتصد نظرمد  یاساس اصلی عنوانبه یعال ینظام آموزش تیفیبهبود ک

 تیفیک يو ارتقا ياتوسعه يازهایبا ن یآموزش عال يهاتر کردن برنامههماهنگ يبرابیشتر کشورهاي دنیا 
 .(Mosleh, Neyestani & Jahanian, 2016) وجود دارد ياژهیو تیحساس یعال آموزش يهانظام

ریزي براي ارتقا و . برنامهدارداي کارکنان نظام آموزش عالی اهمیت بسیار زیادي رشد حرفه ،از این منظر
مند نیازمند است ، بلندمدت و نظامجامعرشد توانمندي نیروي انسانی در آموزش عالی به راهبردي 

)Noorshahi, 2014( .در  تیفیبه ک یابیدست يبرا دانش افراد خبره و مجرباز  يریگبهره ،نیب نیدر ا
 »7مرشدیت سازمانی«این مقوله در ادبیات سازمان و مدیریت با عنوان  دارد. يدینقش کل ینظام دانشگاه

دانشجویان  هاي کیفیشود. مرشدیت سازمانی عنصري کلیدي براي بهبود توان تجربی و مهارتشناخته می
 .)Hsieh & Nguyen, 2020(نظام آموزش عالی است  کارشناسی ارشد و دکتري

 به آنو توجه  یهاي آموزشدر اهداف نظام ارزیابی ۀمسئل رب دیتأک رغمیعل ران،یا یدر نظام آموزش عال   
 یابیارز منظوربه انیدانشجو قیدر عمل براي تشو یآموزش انیو مجر انیمسئولان، متصد ادعاهاي نیز و

فرض است که  نیا رفتنیپذ ازی که حاک یبا وجود اظهارات زیوجود ندارد. استادان ن یکاف زةیاراده و انگ
 قیو حذف حقا یقالب هايوهیش همواره با کند،یو بهتر هموار م شتریراه را براي آموزش ب تیمرشد یابیارز
با توجه به انتقاد از اند. همچنین فراهم کرده را براي حفظ اطلاعات نهیزم یخشک انضباط طیمح جادیو ا

 کندیرا برده علم م رانیفراگ ،یدر نظام آموزش کطرفهیباور است که ارتباط  نیپائولوفر بر ا کطرفه،یآموزش 
 &  Eghbali, Salehi, Ghaedi)به همراه نخواهد داشت زيیو بجز حافظه انباشته شده چ

Mahmoudnia, 2021). مطرح  دهیچیحال پ نیضرورت در ع کیعنوان به تیمرشد ریاخ يهادر سال
 رندگانیگبهتر بتوانند با آموزش انیهستند تا مرب ییهابه دنبال راه یآموزش يهااز برنامه ياریشده است. بس

-استاد طهر رابد آن فردو نقش منحصربه یآموزش يهاروش نیاز ا یکی تیارتباط برقرار کنند. مرشد
و  کیآکادم یموضوع فقط تی. مرشد)Banagar, Kiakjuri & Mirtaqi, 2017( است يشاگر
دوسوم کارکنان  که دهدینشان م قاتی. تحقدشویاستفاده م یبلکه در عمل و عرصه سازمان ،ستین یانتزاع

 تی. در مطالعات مختلف نقش مرشد)Taleghani & Vahed, 2017( هستند ریدرگ تیدر روابط مرشد
مورد مطالعه  يهانهیزم نیاز ا یکی زین یحوزه آموزش عال که شده یمختلف بررس عیصناو  هادر سازمان

 ییبالا یاز قرابت و همخوان یآموزش عال يو بسترها هانهیبا زم تیموضوع مرشد که رسدیاست. به نظر م
از  يدینوع جد جادیا ،ی. درك تجارب شخص)Cornelius, Wood & Lai, 2016( برخوردار است

 يایمزا نیتراز مهم ياو حرفه یشخص یزندگدر  نشیو کسب ب گرانیبا د ياریروابط، مهارت در هم
 .)Harris & Lee, 2019( است یدر نظام آموزش عال تیمرشد

                                                                                                                             
7. Organizational Mentoring 
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هاي ولی نیاز روزافزون به انتقال دانش اهمیت آن را براي سازمان ،مرشدیت سازوکار جدیدي نیست   
هاي مختلف دوام آورده و دلیل اي است که با تغییر پارادایممرشدیت پدیدهعصر حاضر بیشتر کرده است. 

شان انمرد و گیردت میئها نشاست که مرشدیت از ارتباط بین نسل آنهاي متمادي دوام آن براي قرن
شوند که متعهد به پشتیبانی و توسعه و دانش سطح بالا شناخته می هاهعنوان افرادي با تجربعموماً به 

هاي . بسیاري از نظام)Qolipoor, Lightweight, Master & Naqvi, 2010(سازمان هستند 
اي، ایجاد محیط آموزشی مناسب، ش هویت حرفهیهاي رسمی مرشدیت را با هدف افزاآموزش عالی برنامه

ها و حفظ و نگهداشت کارکنان استفاده توسعه سازمانی، تغییر فرهنگ، حمایت آموزشی، تقویت مهارت
بسیار بیشتر و آموزش عالی هاي آموزشی در نظامضرورت استفاده از مرشدیت سازمانی  ،بنابراین. کنندمی

ات بسیاري از موسس .)Lunsford, Crisp, Dolan & Wuetherick, 2017( شوداحساس می
کنند. اما کارآمدي هاي مرشدیت سازمانی استفاده میآموزشی و آموزش عالی در کشورهاي مختلف از برنامه

ها همیشه نتایج یکسانی نداشته است و اثربخشی آن در برخی موارد بسیار بالا و در برخی موارد این برنامه
هاي صرفاً استقبال از برنامهدهد . این نشان می)Laverick, 2016(بسیار پایین گزارش شده است 

رسد براي حصول اطمینان از مرشدیت سازمانی براي نیل به اهداف اجرایی آن کافی نیست. به نظر می
باشد پیامدهاي مطلوب و موردانتظار مرشدیت سازمانی نیاز به یک سیستم ارزیابی کارا و اثربخش می

(Torrecilla Sánchez, Tinoco-Giraldo& García-Peñalvo, 2020) . 
 سهیکه اود یزمان ،اثر جاودان هومر ،سهی. در حماسه اودگرددیباستان برم ونانیبه  تیمفهوم مرشد شهیر   

. اموزدیب اولازم را به  يهاسپرد تا مهارت ،منتور ،دوستش بهفرزندش تلماکوس را  ،شودیعازم جنگ تروا م
مسئول  یتیریو مد یاجتماع ،يمعنو ،یعقلان ،یکیزیاز جمله رشد و توسعه ف یهمه جوانب زندگ يمنتور برا

 ,Glasgow) دادیآموزش م يبه و زیتفکر و عمل کردن را ن یچگونگ ،علاوههب ؛آموزش تلماکوس بود
به معناي یک مشاور یا استاد خردمند و قابل اعتماد تعریف شده » منتور«در فرهنگ وبستر واژه  .(2006

 زی) را ندی(مر یواژه منتور (مرشد) با منت زیفرهنگ لغت آکسفورد ن .)2017(فرهنگ وبستر، ویرایش  است
از زمان مشورت  ياکم تجربه در برهه یبا تجربه است که به شخص يمنتور فرد :کرده است فیتعر گونهنیا

از زمان کمک و  يادر برهه باتجربه اریفرد بس کیاست که از  يفرد ی. منتکندیکمک مبه او و  دهدمی
 یباق هیبه همان مفهوم اول یتا قرون وسط تیمرشد ).2018 شیرایآکسفورد، و رهنگ(ف ردیگیمشورت م

تحول مفهوم  سیرکرد.  دایپ يمحدود و حوزه نسبتاً رییتغ تیمفهوم مرشد یبا ظهور انقلاب صنعت یول ،ماند
 ارائه شده است. 1مرشدیت در طول زمان در شکل 
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 هاي پژوهش)تحول تعاریف مفهوم مرشدیت در طول زمان (منبع: یافته -1شکل 
 

فردي و احساسات شخصی است. مرشدیت یکی از انواع روابط متقابل است که شامل تعاملات میان   
و اي و از روي هدف است که در آن یک فرد باتجربه و مطلع، زندگی شخصی اي توسعهمنتورینگ رابطه

 ,Hu, Wang, Wang, Chen & Jiang)دهدمی سامانکم تجربه و با آگاهی کم را  اي فردحرفه
اي است که در آن مدیري که در نقطه مرکزي کارراهه شغلی قرار دارد، . مرشدیت سازمانی رابطه(2016

بین فردي و هاي فنی، دهد. مهارتشان هستند، یاري میبه افرادي که در ابتداي مراحل کاراراهه شغلی
 Spiekermann, Lyons)شوداي منتقل میهایی است که از طریق چنین رابطهسیاسی از جمله مهارت

& Lawrence, 2020) .انسانی منابع توسعۀ و آموزش از جدیدي نوع عنوانبه مرشدیتبه  ،اخیر دهۀ در 
 که شودمی ادعا مرشد، عنوانبه مدیر نقش بر تأکید با مرشدیت نظریۀ در رو، این از. است شده توجه

 ,Ahmadi, Nazemi)است شده پذیرفته واقعی و ممکناي پدیده عنوانبه سازمان در مرشدیت
Rahimonia, & Mortazavi, 2014). توان به بحث مرشدیت سازمانی از منظر آموزش عالی نیز می

شده از اساس جایگاه کسب بر پرداخت. استاد دانشگاه در دنیاي مدرن آموزش عالی ما مثل مرشد است که
 استاداناست.  را پذیرفتهاي آنها، مسئولیت مرشدیت هاي حرفههاي دانشگاهی و شبکهطریق صلاحیت

شود، یک مشکل و شرایط دشوار را به دانشگاه نیز مشابه نام منتور یا مرشد که به آنها اختصاص داده می
شود؛ فراوانی بیش انداز خود تحقیق به چالش کشیده میبرند. روابط جاري راهنمایی محقق با چشمارث می

از حد دانشجویان تحصیلات تکمیلی و محدودیت سرمایه تحقیقاتی فقط دو مورد از فشارهایی هستند که 
 کننداي آنها تنش ایجاد میبین نیاز به تهیه خروجی کار دانشجویان دکتري و رشد و تحول حرفه

)Hokanson & Goldberg, 2018( . 
را  دیهاي جدوهیو ش زمیمکان ،توسعه آموزشهاي برنامه یاثربخش شیمنظور افزاسسات بهؤاز م یبرخ   

صر ااز عن یکیعنوان به مرشدیت ،جهیدرنت ؛)Blackwell & Blackmore, 2003( اندکرده تجربه

مرشد.می شدشاگرددرمؤثرتغییراتایجادموجبمرشدوبودفردبهفردرابطه•
هکشاگريحامیومعلمنقش،الگويراهنما،عنوانبهمسن تروباتجربه تر
.می بوداست،ترجوانوکم تجربه

انیونان باست

بودنممکبلکهنمی آموخت،مرشدیاپیشکسوتیکازراتخصص هاهمهشاگرد•
.بیاموزدآنهاازرامختلفتخصص هايوباشدداشتهپیشکسوتچندین

انقلاب 
صنعتی

لشکبروداردرهبريازجدیدينوعبهنیازکهگرفتشکلجدیديپارادایم•
.می گذاردتأثیرمرشدیت عصر جدید
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 ,Barthwal)شد یمعرف یهاي آموزشدوره گذراندن منظوربه یآموزش عال استادان براي دیجد نسبتاً
Chenoweth, Day, Hughes, Kirk, Kitson, ... & Shellard, 2011) ارکان موفقیت در .

از طریق روابط  و اجتماعی بزرگی هستند هايیعنی تدریس و خدمات، سرمایه ؛پژوهشی -محیط دانشگاهی
ت ئدن به عضو هی، تعلیم و آموزش فرد براي تبدیل شاین شوند. با وجودمولد با سایرین ساخته و حفظ می

مجموع تمرکز بیشتري بر سرمایه انسانی دارد که از طریق تسلط فردي بر محتواي ویژه در زمینه در علمی 
اند و مدیریت هاي مورد نیاز براي تعامل با افرادي که آن را ایجاد کردهتحقیقاتی به جاي نمایش مهارت

 مرشدیت در که توان گفتمی ،درنهایت .Hokanson & Goldberg, 2018)( شودآن حاصل می
 این هدف و دارد اشاره -آموزش از نظر- توانمندکم و توانمند همکاران میان همکاري به آموزشی توسعه
صورت  منظم هاينشست طریق از امر این که است پرورشی و آموزشی اقدامات و دانش يارتقا برنامه

 به را خود بازخورد ،کنند نظارت آموزشبر  کنند، بررسی و بحث کلاس مطالبدرباره  مدرسانتا  گیردمی
 ,Pleschová & McAlpine) کنند بررسی و بحث آموزش درباره یا دهند ارائه اقدامات یا آموزش طراح

2015).  
بهبود و  يبراي سازتیو ظرف تیفیسنجش ک ران،یدر ا یدرباره تجربه گذشته آموزش عال دنیشیاند   

 قیها، همانند افراد، از طراست که سازمان نظرامر از آن  نیا تیآن ضرورت دارد. اهم تیفیک يارتقا
رفتار  رییتغ دن،یشیاند نیو محصول ا ندی. فراابندییدست م يریادگیبه  شانیهادرباره تجربه دنیشیاند

 دنیشیاندبه  دیبا رندهیادگیعنوان سازمان ، دانشگاه بهخصوص نیاست. در ا مطلوبي به سو یسازمان
 يهانظام تیفیک. مطلوب بپردازد تیفیبه ک یابیدست يبرا آموزشی میگذشته و خودتنظ يهادرباره تجربه

 يروندها یبه برخ توانیم که است ياعوامل چندگانه تأثیر تحت جهان يدر اغلب کشورها یآموزش عال
 ياقتصاد در توسعه یعلم يهاياز نوآور شیاز پ شیمثال، استفاده ب يبرا ،شدن اشاره کرد یاز جهان یناش

. در )بدون مرز یآموزش عال(بدون توجه به مکان و زمان  یعال و عرضه آموزش )محور شدن اقتصاددانش(
هم به  یاثر گذاشته، بلکه آثار نامطلوب یبر آموزش عال ادشدهی يدر حال توسعه نه تنها روندها يکشورها
فرار مغزها  دیمتخصص و تشد یانساني روین يبرا یبازار جهان جادیبه ا توانیاز آن جمله م که اندبار آورده

 يادوگانه تأثیر تواندیم کشورها نیدر ا یآموزش عال تیفیامر، توجه به ک نیاشاره کرد. با در نظر گرفتن ا
 را غزهافرار م دیعوامل مؤثر در تشد گرید يکند و از سو لیرا تسه داریسو توسعه پا کیاز  :داشته باشد

 است تیز اهمیحا اریبس عالی در نظام آموزش تیفیک نیو تضم شیتوجه به نظام پا ،کاهش دهد؛ لذا
)Torrecilla et al., 2020(. 

در نظام آموزش  یسازمان تیمرشد یابیارز يالگو طراحی هاي انجام شده در خصوصبندي پژوهشجمع   
هاي دوره در گذاري ارزیابی مرشدیتدر سیاست متمرکزي رویکرد نبود. 1بیانگر چند نکته است:  یعال

ارزیابی در  آنهامشارکت افزایش نظام آموزش عالی و ذینفعان مادي و معنوي  پشتیبانی اهمیت. 2؛ متفاوت
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 برايمناسب  هاياستراتژي. نیاز به ارائه 4؛ یسازمان تیدقیق مرشد انهموشکافارزیابی  نبود. 3؛ مرشدیت
 .هاي خودمأموریتنیل به اهداف و  دستیابی بهها در دانشگاه اختیار و کارآمدي بیشترثبات تصمیم تفویض 

اند و هاي زیادي در حوزه مرشدیت سازمانی وارد شدهنسازما که دهدها نشان میپژوهش ،طورکلیهب   
شدیت اهمیت مر ، امانظام آموزش عالی کشور به عرصه جدیدي براي مرشدیت سازمانی تبدیل شده است

 طور که باید تببین نشده است.طور خاص هنوز آنبه در نظام آموزش عالی کشور طور عام وبه در سازمان
نظام  ،این موضوع در کشور ایران نیز مصداق دارد و گرایش بالایی به این حوزه وجود دارد. از سوي دیگر

با آموزش عالی براي موفقیت در این عرصه نیازمند ابزاري براي ارزیابی و پایش مرشدیت سازمانی است. 
در  ،لذا مغفول مانده است. ارزیابی مرشدیتاز ابعاد درخصوص  بسیاري ن،یشیمطالعات پ جیتوجه به نتا

درخصوص ابعادي نوین  کتشافی،صورت اآمیخته و به با استفاده از روش تحلیل شد تا پژوهش حاضر تلاش
 .رفع شودهاي موجود چالشو ارائه شکاف تحقیقاتی مطالعات پیشین  کردنپر  براي ارزیابی مرشدیت

در  که اصولاً است يو مرشد دیمجموعه مر تیفیک ،خوردیبه چشم م یکه در نظام آموزش عال یابهام
د، اما در خصوص نرسیبه سرانجام م مطالعات علمیي ادیتعداد ز نهشود. سالایاز آن استفاده ممقالات  ارائه

است  نیا ز اهمیتیحا. موضوع ردیگیصورت نم یآن تلاش و اقدام تیمرشد بطو روا تیفیسطح ک نییتع
 ایآ ، مشخص شود که اولاًمطالعات مذکور نیدر ا ریدرگپژوهشگران  از  یسنجو نظر یبا کار علمد یکه با

به  استادان زا یکار پژوهش اجرايو انتقال دانش و تجربه  -مرتبط استادانتوسط  -ییو راهگشا ییراهنما
مرتبط با آن  يهاو نقش تیو اصول مرشد ردیپذیصورت م يو مرشد دیمجموعه مر نیدر ا انیدانشجو

 يفرصت تا چه حد نیاستفاده از ا يبرا انیتلاش دانشجو آنکهدوم  د؟شویم فایا استادانتوسط  یدرستبه
 ؟است رانیا یاسلام يجمهور یالبرازنده آموزش ع تیمرشد ی ازسطحچه  درنهایت،است؟ و 

رویکردي کلاسیک در آموزش است که بازتعریف آن در فضاي آموزش عالی در دهه اخیر به  تیمرشد   
که  است عملی نیازمند الگویی مدون نظراز  این، با وجود .لحاظ نظري با اقبال فراوانی همراه بوده است

مدل ارزیابی مرشدیت سازمانی در این مطالعه  ،بنابراین ویژه باید با نظام آموزش عالی کشور سازگار باشد.هب
 .شده استی طراح در نظام آموزش عالی کشور

 
 پژوهش روش
 ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگو یو اعتبارسنج یطراح که با هدف بود اکتشافی ايحاضر مطالعه پژوهش

گرایانه قرار هاي تجربهاز نظر فلسفی در دسته پژوهش این تحقیق .انجام شد عالی کشورنظام آموزش در 
 )کیفی-یآمیخته (کمّ روشبا پژوهش ها، دادهنوع  داشت. از نظراستقرایی -گیرد و رویکردي قیاسیمی

 کیدر  .داردمقطعی قرار  -پیمایشی هايدر دسته پژوهش هاگردآوري داده زمانی بازه انجام شد و از منظر
طرح پژوهشی آمیخته اکتشافی از  توانمی است، يالگو و مدلساز یکه به دنبال طراح یپژوهش علم
 یفیو ک یکمّ يهااز روش یبیاز ترک ختهیآم قی. در تحق(Mihas & Odum, 2019)استفاده کرد 

با  که کرد ییمورد مطالعه را شناسا دهیها و ابعاد نامعلوم پدجنبه دینخست با مرحله. در شودیاستفاده م
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 ییابعاد را شناسا انیم یروابط علّ يالگو دیدوم با مرحله. در شودیو با ابزار مصاحبه انجام م یفیک يهاروش
صورت  تمِ (مضمون) لیروش تحل. بخش کیفی مطالعه حاضر با شودیانجام م یکمّ يهابا روش که کرد

 .مربعات جزئی بهره گرفته شدی از روش حداقل گرفت و در بخش کمّ
رشته مدیریت دولتی در  شانتحصیلات که بود صاحبنظري استادانو خبرگان  جامعه مورد مطالعه شامل   

 و سال تدریس 5کاري حداقل  ، داراي سابقهداشته باشند دکتري مدرك حداقل ،باشدو مدیریت آموزشی 
 ،شوندیو مصاحبه انجام م یفیکه با روش ک یمطالعاتدر حجم نمونه  .باشند لیفات کتاب یا مقالهأداراي ت

مصاحبه  ندیشده است. فرا هینفر توص 25تا  5 نیمعمولاً ب این، تابع دستیابی به اشباع نظري است. با وجود
 & Ranjbar, Haqdoost, Salsali) کندیم دایادامه پ يبه اشباع نظر دنیتا رس یفیک لیدر تحل

Khoshdool, 2012; Jalali, 2012; Alvani & Budlai, 2013)يریگنمونه يبرا نی. همچن 
زیرا امکان دستیابی به افراد واجد مشخصات  ،شده است هیو هدفمند توص یراحتمالیغ يهاخبرگان روش

 ,Naderifar, Goli & Qaljaei)کندالات پژوهش را فراهم میؤبه س گوییلازم و کافی براي پاسخ
، دستیابی به اشباع نظري است. در در بخش کیفیگیري نمونه پایان برايیکی از مسائل مهم  .(2017

، استقراي تحلیلیهاي متعددي مانند تمهیدانی از اشباع نظري کاذب جلوگیري شود. روشبا این زمینه باید 
روش . در این مطالعه از )Creswell, 2017(گیري تدریجی مطرح شده است حساسیت نظري و نمونه

ها انجام و بعد شروع ابتدا تمام مصاحبه آنکهجاي ه ب یعنی ؛استفاده شد یجیتدر هدفمند يریگدوم نمونه
و  هیتجز اتی. پس از هر مصاحبه تمام عملشدانجام  یجیصورت تدربه ندیافر نی، اشودآنها  يگذاردبه ک
از  ،درنهایت ومل أت ،شود دهیاز او پرس دیکه با یالاتؤو نوع س يو سپس درباره نفر بعد دانجام ش لیتحل

 11 دگاهیاساس د بر یفیبخش ک شد:به دو دسته اصلی تقسیم جامعه آماري  .شدنفر استفاده  11 دگاهید
 دانشجویان کارشناسی ارشد و دکترينفر  384ی نیز بخش کمّ شد و انجام طینفر از خبرگان واجد شرا

 .بودندآموزش عالی 
تا  10 نینفر ب 5 يارک . از نظر سابقهبودندنفر زن  2 نفر مرد و 9 تیاز منظر جنسخبرگان بخش کیفی    
 یلیمدرك تحص همگی داراي لاتی. از نظر تحصداشتند يکار سال سابقه 20از  شینفر ب 6سال و  20

 شتریسال و ب 45نفر  7سال و  45تا  35 نینفر ب 3سال،  35نفر کمتر از  یک ی. از نظر سنبودند يدکتر
حجم نمونه جوامع بزرگ با فرمول کوکران مطابق رابطه زیر ی جامعه آماري در بخش کمّداشتند. سن 

  :)Hafeznia, 2015(شود محاسبه می
 

𝑛𝑛 =
𝑡𝑡2𝑝𝑝𝑝𝑝
𝑑𝑑2

=
(1.96)2(0.5)(0.5)

(0.05)2 =
0.9604
0.0025

= 384 

𝑑𝑑 = 0.05; 𝑡𝑡 = 1.96; 𝑝𝑝 = 0.5; 𝑝𝑝 = 0.5 
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  جامعه نمونه شناختیهاي جمعیتویژگی -1جدول 

 شناختیهاي جمعیتویژگی
 خبرگان (بخش کیفی)

دانشجویان کارشناسی ارشد 
 (بخش کمی) و دکتري

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 جنسیت
 57% 219 82% 9 مرد

 43% 165 18% 2 زن

 سن

 26% 100 9% 1 سال 35کمتر از 

 46% 178 27% 3 سال 45تا  35

 28% 106 64% 7 سال و بیشتر 45

 تحصیلات
 54% 206 - - کارشناسی ارشد

 46% 178 100% 11 دکتري

 رشته تحصیلی

 30% 117 36% 4 مدیریت دولتی

 33% 128 36% 4 مدیریت آموزشی

 21% 79 18% 2 تکنولوژي آموزشی

 16% 60 9% 1 گذاري عمومیمشیخط 

 کاريسابقه

 43% 165 - - بدون سابقه

 33% 126 - - سال 10کمتر از 

 17% 64 45% 5 سال 20تا  10

 7% 29 55% 6 سال 20بالاي 

 100% 384 100% 11 کل

 
استفاده  آموزش عالی کشور در ی ارشد و دکتريساجویان کارشندانش نفر از 384 دگاهیاز د یکمّ یدر بخش

) %54نفر ( 206 لاتیاز نظر تحص زن بودند.) %43نفر ( 165) مرد و %57نفر ( 219از نظر جنسیت  که شد
 ،سال 35) کمتر از %26نفر ( 100. از نظر سن داشتند ي) دکتر%46نفر ( 178ارشد و  یمدرك کارشناس

 .داشتندسن  شتریسال و ب 45 زی) ن%28نفر ( 106و  الس 45تا  35 نی) ب%46نفر ( 178
از آنجا که براي مطالعات  .شداستفاده  و پرسشنامه ساختاریافتهنیمه از مصاحبه هاداده يگردآوربراي    

 ندترساختاریافته مناسبههاي نیممصاحبه ،شوندکه با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام می ،کیفی
)Danaeifard, Alwani & Azar, 2014( با خبرگان  ساختاریافتهنیمهنیز از مصاحبه  مطالعه، در این

براي سنجش  یف لیکرت پنج درجه استفاده شد.اي با طپرسشنامه ی نیز ازدر بخش کمّاستفاده شد. امر 
ضریب هولستی، ضریب پی اسکات، شاخص کاپاي  از چهار معیارها روایی و پایایی مصاحبه

 ,Wang, 2011; Abedi, Taslimi, Faqihi & Sheikh, 2011; Rangriz)کوهن
Ebrahimi, Arasteh & Soltanieh, 2015)  و آلفاي کرپیندروف)Krippendorff, 2018( 
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درصد توافق «یا  )PAO(میزان همبستگی دیدگاه خبرگان با محاسبه ضریب هولستی  .استفاده شد
وارد  با توجه به ایرادات .) ,1969Holsti(است  چشمگیريمده که مقدار دست آهب 825/0» 8شدهمشاهده
شاخص  سومین بود. 77/0نیز محاسبه شد که میزان آن  9اسکات-شاخص پی ،روش هولستیشده به 

دست هب 73/0شاخص در این مطالعه که این  است 10ي کوهنکاپابرآورد اعتبار تحقیقات کیفی شاخص 
پرسشنامه از  ییروا یبررس يبرا .شدبرآورد  79/0از آلفاي کرپیندروف استفاده و میزان آن  ،آمد. درنهایت

کلی  کرونباخ يآلفا. )7جدول ( و روایی واگرا استفاده شد )AVE(روایی سازه (مدل بیرونی)، روایی همگرا 
 5/0تر از متغیرها باید بزرگ براي تمام AVEمقدار دست آمد. هب 859/0 پرسشنامه در مطالعه مقدماتی

و ضریب آلفاي کرونباخ هر یک از عوامل محاسبه  )CR(براي محاسبه پایایی نیز پایایی ترکیبی  باشد.
 ;Azar, Khosravani & Jalali, 2019)باشد  7/0تر از تمام ابعاد باید بزرگ براي میزان که این شد

Henseler, Ringle & Sarstedt, 2015) . از اعتبارسنجی پرسشنامه در بخش  دست آمدهبهنتایج
 اعتبارسنجی مدل ارائه شده است.

از  یکیشناخت مضمون . بود )مضمون( تحلیل تمِروش در بخش کیفی،  شده استفادهروش اصلی    
از تحلیل مضمون  مضمون است. لیقلب تحل ،یعبارتو به یفیک قاتیکارها در تحق نیترو حساس نیترمهم
. تحلیل قالب مضامین و تحلیل شبکه کردهاي کیفی استفاده لگوهاي موجود در دادهتوان براي شناخت امی

قالب مضامین، فهرستی از  و روندکار میدر تحلیل مضمون به مضامین از ابزارهایی هستند که معمولاً
هاي شناخت و تحلیل و گزارش الگو راياین روش ب دهد.صورت سلسله مراتبی نشان میمضامین را به

هاي پراکنده هاي متنی است و دادهیندي براي تحلیل دادهاهاي کیفی است. روش مذکور فردر داده موجود
مصاحبه و  پژوهش ابتدا با تدوین پروتکلاین در  د.سازهاي غنی و مفصل تبدیل میو متنوع را به داده

براي این  شد.کدگذاري به متون مصاح ساختاریافته با خبرگان منتخب،هاي عمیق و نیمهانجام مصاحبه
ها به واحدهاي معنایی در قالب جملات و سپس داده وها چندین بار مطالعه و مرور منظور متن مصاحبه

هاي مرتبط با معناي اصلی شکسته شد. واحدهاي معنایی چندین بار مرور و سپس کدهاي مناسب پاراگراف
تحلیل با اضافه شدن هر  و تجزیه مرحلهبندي شد. اساس تشابه معنایی طبقه هر واحد معنایی نوشته و بر

رسیدن به تکرار در  هادر ختم مصاحبه مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. ملاك دستیابی به اشباع نظري
ارزیابی هاي اصلی و فرعی طراحی الگوي با استفاده از این روش مقوله ،درنهایت کدهاي استخراجی بود.

 با طراحی پرسشنامه ی نیزدر بخش کمّ شد.شناسایی  موزش عالی کشورمرشدیت سازمانی در نظام آ
کنندگان در پژوهش، اعتبارسنجی الگوي درجه و توزیع آن میان مشارکت 5ساخته با طیف لیکرت محقق

  .از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد براي این منظور و شناساییدست آمده به

                                                                                                                             
8. Percentage of Agreement Observation, PAO 
9. Scott’s pi 
10. Cohen kappa 
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 هایافته
هاي تخصصی مصاحبه ،نظام آموزش عالی کشوردر  ارزیابی مرشدیت سازمانیالگوي ارائه  براي

باز در نظر گرفته  سؤال پنجیافته با خبرگان صورت گرفت. در این مرحله پیش از شروع مصاحبه ساختهنیم
با عمق  پژوهشگر آشنایی يبرارح شود. طت جدیدي نیز مکه سؤالاشد بینی و در طول فرایند مصاحبه پیش

و  یمعان يجووصورت فعال (جستها بهها و خواندن دادهمکرر داده یبه بازخوان، هاداده ییو گستره محتوا
 نظام آموزش عالی کشوردر  ارزیابی مرشدیت سازمانی الگوي یطراح ت مصاحبهسؤالا .شد قداماالگوها) 

 .ارائه شده است 2جدول در 
 

 تحلیل مضمون ت مصاحبهسؤالا -2جدول 
 تسؤالا ردیف

 ند؟اکدام رانیا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیمدل ارز ي اصلیهاشاخص 1
 اند؟کدام رانیا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیمدل ارز هاي فرعیشاخص 2
 اند؟کدام رانیا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیمدل ارزگذار در اثرعوامل  3
 چگونه است؟ رانیا یاسلام يجمهور یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیمدل ارز 4
 د؟کنیرا چگونه ارزیابی می رانیا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیمدل ارز 5

 
ها، ابتدا متن هر مصاحبه مصاحبه يمحتوا لیو تحل هیو تجزمضمون  یفیک لیمنظور کاربست تحلبه   

 يهادهیها تمام اک از مصاحبهیهر  ي. سپس ابتدا براشد لیتکم هاادداشتیو با استفاده از  يسازادهیپ
 ،یفرع يهامقوله بیباز) و در ادامه از ترک ي(کدگذار ییشناسا یفرع يهاو مقوله میمستقل در قالب مفاه

 يبار مطالعه و کدها نیها چندهر کدام از مصاحبه .شد اقدام) يمحور ي(کدگذار یاصل يهابه ساخت مقوله
شدند. در  انیب يصورت استعاربه هیاول يانتقال بهتر موضوع، کدها يبرا ی. گاهشداز آنها استخراج  هیاول

منظور حفظ اطلاعات ارائه شده است. به هیاول يمعُرف کدها يهااز جمله یمتن، برخ ۀستون نمون
 M نمایش داده شده است. حرف MIXبا کد 11شوندگان کنندگان در مصاحبه، هر یک از مصاحبهمشارکت

براي نشان دادن شماره کد  Xبراي نشان دادن شماره مصاحبه و حرف   Iحرف ،دادن مصاحبهبراي نشان
 ).3( جدول  12اي است که از متن مصاحبه استخراج شده استاولیه

 
 

                                                                                                                             
11. Interviewee 

 .استاز این مصاحبه  4و شماره کد  3شماره  شونده دهنده مصاحبهنشان 43M,مثال  يبرا .12
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 هادست آمده از متون مصاحبهبه یۀاول يکدها -3جدول 
 مراجع فراوانی کدهاي اولیه هاي کلامی)(گزاره نمونه متن ردیف

1 

ارکان  ازمرشد  یبانیپشت زانیمبه نظر من ... 
شمار مهم در نظام آموزش عالی کشور به

 آید.می
ممتاز نهفته در ارتباطات  يهایستگیشا ... باید به

و  طتباار ياربرقرپرداخته شود و  دیمرشد و مر
در این  يفرد نیتعاملات ب شیافزا و رخوزباارائه 

 .شودتقویت  خصوص

میزان پشتیبانی مرشد از 
 مرید

ممتاز نهفته  يهایستگیشا
 دیدر ارتباطات مرشد و مر

 و ارائه طتباار اريبرقر
 رخوزبا

 افزایش تعاملات بین فردي

14 

}227,M{ 
}119,M{ 
},144M{ 
}183,M{ 
}121,M{ 
}226,M{ 

2 

 و داشتن مرشد یعاطف تیحما... بدیهی است که 
استقرار مرشدیت  براي تیتسلط بر نقش مرشد

 در دانشگاه الزامی است.
 و دانیانتقال تجربه به مر که کنمفکر می... من 

فرهنگ  جیترو به دانیانتقال دانش به مر
منجر در نظام آموزش عالی کشور  مرشدانه

 شود.می

 مرشد یعاطف تیحما
 تیتسلط بر نقش مرشد
 ندایانتقال تجربه به مر
 دانیانتقال دانش به مر

 فرهنگ مرشدانه جیترو

8 

},349M{ 
}1011,M{ 
}205,M{ 
}164,M{ 
},412M{ 
}325,M{ 
},1810M{ 
},337M{ 

3 

وجود داشته  شناختیروان حمایت... ببینید اگر 
 اتفاقهم  شغلی مسیر حمایت در جهت آن، د،باش

 میفتد.
... به نظر من در نظام آموزش عالی کشور باید 

ارائه مشورت و  به همراه دانیمر يتوانمندساز به
 انمریددر  زهیانگ دیجاو ا تشویق و يگریمرب

 پرداخته شود.

 شناختیروان حمایت
 شغلی مسیر حمایت

 دانیمر يتوانمندساز
 يگریارائه مشورت و مرب

در  زهیانگ دیجاو ا تشویق
 انمرید

17 

}134,M{ 
}268,M{ 
},41M{ 
}1411,M{ 
}367,M{ 

4 
رفتار نیاز به  ... در نظام آموزش عالی کشور

 رانه،یرفتار خودمد انه،یگرارفتار کمال انه،ینواهم
 وجود دارد. رفتار اثرگذارانهو  مدارانهرفتار نقش

 انهینوارفتار هم
 انهیگرارفتار کمال

 رانهیرفتار خودمد
 مدارانهرفتار نقش

 رفتار اثرگذارانه

22 

},413M{ 
}126,M{ 
}299,M{ 
}1911,M{ 
},302M{ 
}3510,M{ 
}215,M{ 

5 

 ،یو همدل یدوستنوعکنم می... من فکر 
 يمرشد، صداقت و درستکار يریپذتیمسئول
سرچشمه  مرشد يوجدان کارو ... که از  مرشد

 گذارند. ارزیابی عملکرد آن اثردر  ،گیرندمی
مهارت  ،یارتباط يهاییتوانا لفهؤ... بنده م

مرشد را در نظام آموزش عالی کشور با  یانسان
 دانم.اهمیت می

 یو همدل یدوستنوع
 مرشد يریپذتیمسئول

 مرشد يارصداقت و درستک
 مرشد يوجدان کار

 یارتباط يهاییتوانا
 یمهارت انسان

19 

},361M{ 
}1311,M{ 
}216,M{ 
},154M{ 
}179,M{ 
}208,M{ 
}1110,M{ 
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 مراجع فراوانی کدهاي اولیه هاي کلامی)(گزاره نمونه متن ردیف

6 

و اهداف  تیمورأم... به نظر من با تدوین 
بهتر  تیمرشد يهابرنامه نیتدو و مرشدانه

 پرداخت. مرشدانه يهاتیفعالتوان به می
 ازیامکانات و منابع مورد ن نیمأت ... بدیهی است با

 يریادگی تسهیلو  مانیزسا نشدا يریکارگبه و
دستیابی به اهداف نظام آموزش عالی کشور دور 

 از انتظار نخواهد بود.

 و اهداف مرشدانه تیمورأم
 تیمرشد يهابرنامه نیتدو

 مرشدانه يهاتیفعال
امکانات و منابع مورد  نیمأت

 ازین
و  مانیزسا نشدا يریکارگبه

 يریادگی تسهیل

16 

},102M{ 
}94,M{ 
}159,M{ 
},42M{ 
}13,M{ 
}24,M{ 

7 

 تیمرشد يو دستاوردها هااثرکنم می... من فکر 
 یستگیشا زانیمدهنده نشان در سازمان

 است. تیمرشد
موجود در  يهاتیبرآورد ظرف طورکلی،... به

سازمان به  ازین زانیبرآورد م و یآموزش عال
دید بهتري از انجام امور به مدیران  تیمرشد

 دهد.نظام آموزش عالی کشور می
 ... باید در نظام آموزش عالی کشور به استقرار 

طور تمام و کمال به تیعملکرد مرشد تیریمد
 پرداخته شود.

 يو دستاوردها هااثر
 در سازمان تیمرشد

 تیمرشد یستگیشا زانیم
موجود  يهاتیبرآورد ظرف

 یدر آموزش عال
سازمان به  ازین زانیبرآورد م

 تیمرشد
 تیعملکرد مرشد تیریمد

23 

},163M{ 
}188,M{ 
}244,M{ 
},2111M{ 
}112,M{ 
}173,M{ 
},102M{ 
}116,M{ 
}158,M{ 
},141M{ 
}182,M{ 
}2310,M{ 

 
 . تحلیل مضمون مبتنی بر روش پیشنهاديشدتحلیل  و ها با روش تحلیل مضمون تجزیهنتایج مصاحبه   
. صورت گرفت فراگیردهنده و ، سازمانهیپا نیمضام شامل (Attride-Stirling, 2001) نگیاسترل دیاتر

 8، فراگیرمقوله  3از طریق کدگذاري محوري  ،. درنهایتشدکد شناسایی  521در مرحله کدگذاري باز 
نظام در  ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگوهاي شد. شاخصیافت  مضمون پایه 37و دهنده مقوله سازمان

  ارائه شده است. 4جدول ها به روش تحلیل مضمون در مستخرج از مصاحبه آموزش عالی کشور
بندي شدند. عوامل ارتباطی در قالب عوامل ارتباطی، رفتاري و ارزیابی و پایش دسته هاي فراگیرمقوله   

 مرشدانه يهاتیحماو  تیمرشد فرهنگ، دیمرشد و مر انیروابط م تیفیکدهنده هاي سازمانشامل مقوله
 یستگیشا، مرشدانه اثربخش يرفتارهادهنده عبارت از هاي سازمان. عوامل رفتاري شامل مقولههستند
دهنده ارزیابی و پایش از مقوله سازمان . مقوله فراگیرهستند مرشدانه ییو اقدامات اجرا هاتیفعالو  مرشد

و دستاوردهاي  هااساس اثر ارزیابی برارزیابی مرشدیت در نظام آموزش عالی تشکیل شده است. این 
برآورد میزان ، هاي موجود در آموزش عالیبرآورد ظرفیت، میزان شایستگی مرشدیت، مرشدیت در سازمان

بندي انجام شده مدیریت عملکرد مرشدیت قابل سنجش است. با توجه به دسته نیاز سازمان به مرشدیت و
 ه شده است.ارائ 2الگوي اولیه پژوهش طراحی و در شکل 
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 نظام آموزش عالی کشوردر  ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگوهاي شاخص -4جدول 
 مضامین پایه دهندهسازمان فراگیر

عوامل 
 ارتباطی

مرشد  انیروابط م تیفیک
 دیو مر

، دیممتاز نهفته در ارتباطات مرشد و مر يهایستگی، شامیزان پشتیبانی مرشد از مرید
 افزایش تعاملات بین فردي، رخوزبا و ارائه طتباار ياربرقر

 تیمرشد فرهنگ
انتقال دانش به ، انتقال تجربه به مریدان، تسلط بر نقش مرشدیت، حمایت عاطفی مرشد

 ترویج فرهنگ مرشدانه، مریدان

 مرشدانه يهاتیحما
، ارائه مشورت و مربیگري، توانمندسازي مریدان، شغلی مسیر حمایت، شناختیروان حمایت
 انمرید در انگیزه دیجاو ا تشویق

عوامل 
 رفتاري

مرشدانه  يرفتارها
 اثربخش

 رفتار اثرگذارانه، مدارانهرفتار نقش، رفتار خودمدیرانه، گرایانهرفتار کمال، نوایانهرفتار هم

 مرشد یستگیشا
وجدان کاري ، مرشدصداقت و درستکاري ، پذیري مرشدمسئولیت، دوستی و همدلینوع

 مهارت انسانی، هاي ارتباطیتوانایی، مرشد
و اقدامات  هاتیفعال
 مرشدانه ییاجرا

مین أت، هاي مرشدانهفعالیت، هاي مرشدیتتدوین برنامه، موریت و اهداف مرشدانهأم
 یادگیري تسهیل و مانیزسا نشدا کارگیريبه، امکانات و منابع مورد نیاز

ارزیابی و 
 پایش

در نظام  تیمرشد یابیارز
 یآموزش عال

هاي برآورد ظرفیت، میزان شایستگی مرشدیت، و دستاوردهاي مرشدیت در سازمان هااثر
 مدیریت عملکرد مرشدیت، برآورد میزان نیاز سازمان به مرشدیت، موجود در آموزش عالی

 
 

 
 نظام آموزش عالی کشوردر  ارزیابی مرشدیت سازمانی يالگو -2شکل 

 يهاتیحما
 مرشدانه

روابط  تیفیک
مرشد و  انیم

 دیمر

 يرفتارها
مرشدانه 
 اثربخش

و  هاتیفعال
 ییاقدامات اجرا
 مرشدانه

 یابیارز
در  تیمرشد

 نظام
 یآموزش عال 

 تیفرهنگ مرشد
 یستگیشا

 مرشد
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 یستگیمرشد است. شا یستگیبه شا یابیدست يبنا سنگ یسازمان تیمرشد یابیارز، 2اساس شکل  بر   
مرشدانه را بهبود  ییو اقدامات اجرا هاتیو فعال شودیم دیمرشد و مر انیروابط م تیفیمرشد موجب بهبود ک

به  ،تیدرنها نیو ا کندیم دایبسط پ یدر نظام آموزش عال تیفرهنگ مرشد بیترت نید. ببخشدیم
بخش کمّی پژوهش با هدف  .انجامدیمرشدانه م يهاتیحما شیمرشدانه و افزا يرفتارها یثربخشا

 انجام شد. از آنجا که دانشجویان کارشناسی ارشد و دکتري اساس دیدگاه اعتبارسنجی الگوي اولیه و بر
هاي باید اطمینان حاصل کرد که تفاوت دارند،شناختی متعددي هاي جمعیتویژگییادشده دانشجویان 

بیان آماري این . همسانی واریانس بررسی شد مسئلهین منظور دندارد. بي تأثیر هشانفردي آنها بر دیدگا
 صورت زیر است:آزمون به

�
H0 ∶  µ1 =  µ2  = ⋯  =  µn
H1 ∶ μi ≠  µj                            

 
 نتایج آزمون همسانی واریانس -5جدول 

  متغیرهاي پژوهش
 سابقه کاري تحصیلات سن

 مقدار معناداري Fآماره  مقدار معناداري Fآماره  مقدار معناداري Fآماره 

 601/0 622/0 149/0 795/1 731/0 431/0 ارزیابی مرشدیت در نظام آموزش عالی
 854/0 260/0 122/0 957/1 766/0 382/0 هاي مرشدانهحمایت

 515/0 765/0 194/0 587/1 944/0 143/0 رفتارهاي مرشدانه اثربخش
 829/0 295/0 560/0 689/0 947/0 123/0 شایستگی مرشد
 961/0 098/0 829/0 295/0 936/0 141/0 فرهنگ مرشدیت

 162/0 733/0 452/0 881/0 931/0 148/0 ها و اقدامات اجرایی مرشدانهفعالیت
 956/0 107/0 834/0 288/0 498/0 795/0 کیفیت روابط میان مرشد و مرید

 

رد فرض صفر  يبرا یلیدل ،نیبنابرا و ) است05/0تر از سطح خطا (در تمام موارد بزرگ يمقدار معنادار   
براي اعتبارسنجی و ارائه  .ندارد تأثیرافراد  دگاهیبر د یشناخت تیجمع يرهایمتغ ،گریعبارت دبه ؛ستین

لیه منتج از الگوي او از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. ارزیابی مرشدیت سازمانیالگوي نهایی 
در الگوي اولیه فقط  ،علاوههتر و در شرایط واقعی آزمون شود. بباید در یک نمونه بزرگ ISMتحلیل 

اما میزان و شدت روابط مشخص نیست. روش حداقل مربعات جزئی این امکان  ،روابط مشخص شده است
میزان روابط، علاوه، بهد. شو اقدامکند تا در شرایط تجربی به اعتبارسنجی الگوي نظري را فراهم می

سازد. منظور از برازش میزان انطباق مدل نظري با مدل معناداري روابط و برازش الگو را مشخص می
گیري) و مدل درونی (بخش ساختاري) این تحلیل در دو سطح مدل بیرونی (بخش اندازهتجربی است. 

ارائه شده است. بار عاملی مشاهده در تمام موارد مقداري  6 جدول نتایج نهایی روایی سازه در  شد.بررسی 
 ،تر است. بنابراینبزرگ 96/1از مقدار بحرانی  نیز) tمقدار بوت استراپینگ (آماره است و  6/0 از تربزرگ

روایی همگرا و پایایی متغیرهاي پژوهش  .است شدهدرستی سنجش هر سازه به که توان نتیجه گرفتیم
 ارائه شده است. 7جدول در 
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 اساس مدل بیرونی پژوهش خلاصه نتایج بررسی روایی سازه بر -6جدول 
 آماره تی عاملی بار هاگویه هاسازه

رفتارهاي 
مرشدانه 
 اثربخش

 Q01( 907/0 981/62نوایانه (رفتار هم

 Q02( 932/0 909/68گرایانه (رفتار کمال

 Q03( 840/0 341/29رفتار خودمدیرانه (

 Q04( 839/0 938/23مدارانه (رفتار نقش

 Q05( 841/0 596/35رفتار اثرگذارانه (

شایستگی 
 مرشد

 Q06( 784/0 133/17دوستی و همدلی (نوع

 Q07( 781/0 043/20پذیري مرشد (مسئولیت

 Q08( 862/0 669/32صداقت و درستکاري مرشد (

 Q09( 880/0 913/28وجدان کاري مرشد (

 Q10( 849/0 791/30هاي ارتباطی (توانایی

 Q11( 857/0 927/36مهارت انسانی (

ارزیابی 
مرشدیت در 
نظام آموزش 

 عالی

 Q12( 914/0 498/56و دستاوردهاي مرشدیت در سازمان ( هااثر

 Q13( 924/0 884/59شایستگی مرشدیت (میزان 

 Q14( 882/0 543/25هاي موجود در آموزش عالی (برآورد ظرفیت

 Q15( 892/0 052/41برآورد میزان نیاز سازمان به مرشدیت (

 Q16( 708/0 033/15مدیریت عملکرد مرشدیت (

ها و فعالیت
اقدامات 
اجرایی 
 مرشدانه

 Q17( 719/0 733/13موریت و اهداف مرشدانه (أم

 Q18( 784/0 982/10هاي مرشدیت (تدوین برنامه

 Q19( 848/0 119/21هاي مرشدانه (فعالیت

 Q20( 797/0 844/14مین امکانات و منابع مورد نیاز (أت

 Q21( 853/0 338/28یادگیري (تسهیل و مانی زنش ساکارگیري دابه

کیفیت روابط 
میان مرشد و 

 مرید

 Q22( 824/0 056/21مرشد از مرید ( میزان پشتیبانی

 Q23( 695/0 318/2هاي ممتاز نهفته در ارتباطات مرشد و مرید (شایستگی
 Q24( 882/0 138/32ر (خوزباط و ارائه تباار ياربرقر

 Q25( 847/0 878/26افزایش تعاملات بین فردي (

فرهنگ 
 مرشدیت

 Q26( 858/0 832/26حمایت عاطفی مرشد (

 Q27( 883/0 996/30نقش مرشدیت ( تسلط بر

 Q28( 847/0 038/26انتقال تجربه به مریدان (

 Q29( 658/0 475/4انتقال دانش به مریدان (
 Q30( 890/0 981/34ترویج فرهنگ مرشدانه (

هاي حمایت
 مرشدانه

 Q31( 690/0 929/5شناختی (نرواحمایت 
 Q32( 617/0 467/4حمایت مسیر شغلی (
 Q33( 888/0 14/43توانمندسازي مریدان (

 Q34( 897/0 299/39ارائه مشورت و مربیگري (

 Q35( 665/0 693/2ان (مریدد انگیزه در یجاو اتشویق 
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 روایی همگرا و پایایی (برازش مدل بیرونی) -7جدول 
 آلفاي کرونباخ )CRپایایی ترکیبی ( AVE هاي اصلیسازه

 916/0 938/0 753/0 یت در نظام آموزش عالیمرشد یابیارز
 711/0 814/0 585/0 مرشدانه يهاتیحما
 921/0 941/0 762/0 مرشدانه اثربخش يرفتارها

 914/0 933/0 700/0 مرشد یستگیشا
 850/0 898/0 647/0 تیفرهنگ مرشد

 860/0 900/0 643/0 مرشدانه ییها و اقدامات اجراتیفعال
 746/0 839/0 583/0 دیان مرشد و مریروابط م تیفیک

 916/0 938/0 753/0 یت در نظام آموزش عالیمرشد یابیارز

    
دست آمد. میزان آلفاي کرونباخ و هب 5/0تر از ها بزرگبراي تمام سازه (AVE)میزان روایی همگرا    

 يهاهیفرضتوان از این مقیاس می دست آمدهبههاي به یافته توجهبا تر است. بزرگ 7/0پایایی ترکیبی نیز از 
اساس یک ساختار  هاي پژوهش بررابطه متغیرهاي مورد بررسی در هر یک از فرضیه .را آزمود پژوهش

رابطه متغیرهاي  2در مدل کلی پژوهش در شکل  .آزمون شد PLSحداقل مربعات جزئی  روشی با علّ
 .اصلی پژوهش ارائه شده است

 
  ارزیابی مرشدیت سازمانینتایج اعتبارسنجی الگوي  - 3شکل 

   
دست هب  282/8 زین tآماره  و 874/0مرشد  یستگیبر شا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیارز تأثیرمیزان  

میزان  .دارد تأثیر مرشد یستگیبر شا یدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیارز %95 نانیبا اطم ،نیآمد. بنابرا
 ،نیآمد. بنابرادست هب 556/5 زین tآماره  و 688/0 دیمرشد و مر انیروابط م تیفیمرشد بر ک یستگیشا تأثیر

 یستگیشا تأثیرمیزان  .دارد تأثیر دیمرشد و مر انیروابط م تیفیمرشد بر ک یستگیشا %95 نانیبا اطم
 نانیبا اطم ،نیدست آمد. بنابراهب 231/5 زین tآماره  و 665/0مرشدانه  ییو اقدامات اجرا هاتیمرشد بر فعال
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 انیروابط م تیفیک تأثیرمیزان  .دارد تأثیرمرشدانه  ییو اقدامات اجرا هاتیمرشد بر فعال یستگیشا 95%
 %95 نانیبا اطم ،نیدست آمد. بنابراهب 514/6 زین tآماره  و 621/0 تیبر فرهنگ مرشد دیمرشد و مر

 ییو اقدامات اجرا هاتیفعال تأثیرمیزان  .دارد تأثیر تیبر فرهنگ مرشد دیمرشد و مر انیروابط م تیفیک
 هاتیفعال %95 نانیبا اطم ،نیدست آمد. بنابراهب 615/2 زین tآماره  و 321/0 تیمرشدانه بر فرهنگ مرشد

 يبر رفتارها تیفرهنگ مرشد تأثیرمیزان  .دارد تأثیر تیمرشدانه بر فرهنگ مرشد ییو اقدامات اجرا
بر  تیفرهنگ مرشد %95 نانیبا اطم، نیدست آمد. بنابراهب 563/6 زین tآماره  و 714/0مرشدانه اثربخش 

آماره  و 810/0مرشدانه  يهاتیبر حما تیفرهنگ مرشد تأثیرمیزان  .دارد تأثیرمرشدانه اثربخش  يرفتارها
t دارد تأثیرمرشدانه  يهاتیبر حما تیفرهنگ مرشد %95 نانیبا اطم، نیدست آمد. بنابراهب 070/9 زین.  

 
 هاي پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه -8جدول 

 نتیجه tآماره  عاملی بار متغیر وابسته متغیر مستقل
 تأیید  282/8 874/0 شایستگی مرشد ارزیابی مرشدیت در نظام آموزش عالی

 تأیید  556/5 688/0 میان مرشد و مریدکیفیت روابط  شایستگی مرشد
 تأیید  231/5 665/0 ها و اقدامات اجرایی مرشدانهفعالیت شایستگی مرشد

 تأیید  514/6 621/0 فرهنگ مرشدیت کیفیت روابط میان مرشد و مرید
 تأیید  615/2 321/0 فرهنگ مرشدیت ها و اقدامات اجرایی مرشدانهفعالیت

 تأیید  563/6 714/0 مرشدانه اثربخش رفتارهاي فرهنگ مرشدیت
 تأیید  070/9 810/0 هاي مرشدانهحمایت فرهنگ مرشدیت

 
ها و گیري، پرسشهاي اندازهبخش ساختاري مدل بر خلاف مدلدر . شدبرازش مدل بررسی  ،درنهایت   

د. در این شومیها توجه متغیرهاي پنهان و روابط میان آن به فقطو مد نظر نیست متغیرهاي آشکار مدل 
 GOFو آماره  13) ، افزونگی2Rپژوهش برازش مدل ساختاري با استفاده از معیارهاي ضریب تعیین (

) معیاري است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهاي وابسته مدل R2ضریب تعیین ( استفاده شد.
براي متغیرهاي درونزاي  فقط R2شود. گفتنی است که مقدار وسیله متغیرهاي مستقل تبیین میاست که به

مربوط به  R2هاي برونزا مقدار آن برابر صفر است. هرچه مقدار سازه خصوصشود و درمدل ارائه می
مقدار سه  (Chin, 1998) برازش بهتر مدل است. چین دهندههاي درونزاي مدل بیشتر باشد، نشانسازه
عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي بودن برازش بخش را به 67/0و  33/0، 19/0

 گزارش شده است. 9جدول در  R2وسیله معیار ضریب تعیین تعریف کرده است. مقدار ساختاري مدل به
 
 
 

                                                                                                                             
13. Redundancy 
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 ارزیابی برازش مدل درونی پژوهش - 9جدول 
 روایی متقاطع افزونگی روایی متقاطع اشتراکی ضریب تشخیص هاي اصلیسازه

 364/0 400/0 - یت در نظام آموزش عالیمرشد یابیارز
 196/0 232/0 657/0 مرشدانه يهاتیحما
 373/0 409/0 510/0 مرشدانه اثربخش يرفتارها

 311/0 347/0 764/0 مرشد یستگیشا
 258/0 294/0 770/0 تیفرهنگ مرشد

 254/0 290/0 442/0 مرشدانه ییها و اقدامات اجراتیفعال
 194/0 230/0 473/0 دیان مرشد و مریت روابط میفیک

   
در سطح متوسط تا قوي قرار  ي پژوهشمقدار ضریب تعیین گزارش شده براي متغیرها، 9 جدولاساس  بر 

مقدار  ،است. بنابراین GOFی شاخص ئحداقل مربعات جز روشترین شاخص برازش مدل در دارند. مهم
 :نیکویی برازش در این مطالعه برابر است

GOF = √0.603 × 0.3142 = 0.435 
    

 مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. ،بنابراین و دست آمده استهب 435/0برابر  GOFشاخص 
 

 گیريو نتیجه بحث
کشور  یعالدر نظام آموزش  ريیادگیآموزش و  یهاي انفعالسه با روشیدر مقا یسازمان تیاگر از مرشد

 تريقیمؤثر، معنادار و عم ريیادگی طیدر بلندمدت مح تواندیدارد و م ايالعادهفوق تیشود، ظرف تیحما
 منجر شود. رانیآموختگان آن در کشور او دانش یاز مشکلات علوم انسان اريیبس را فراهم کند تا به حل

شوند  منجر یحرفه و تحولات يسنگ بنا زیآمتیموفق لیکه به تکم ندکارآمد یوقت معمولاً تیروابط مرشد
 تیرضا زینظر و ن در حرفه مد شتریمستقل ب یو بازده ییایکنند. زا جادیا تیاز تجربه مرشد یو درك مثبت

، خصوص نی. در ااست يدیمرمثبت رابطه مرشد و  يامدهایمرتبط با پ اریاز حرفه از جمله سه مع یکل
. ابدییم شیدارند، افزا گذاراثر يکه مرشدها ییدهایمر يبرا یدانشگاه یانداز رقابتچشم شرفتیشانس پ

 يو برا شودمیشد، جمع  فیمرتون توص يویاثر مت درکه  یدانشگاه طیحرفه در مح هیاول يهاتیمز
 يمرشدها يجووجست که در  ان. محققکندیم ایمه ندهیدر آ را ییهاتیها، مزادامه حرفه آن نیح استادان
ها مثبت آن ی، اگر تجارب کوتاه مدت آموزشسسات معتبر هستندؤمصاحبه با م ایخود  نهیشده در زمشناخته

 .(Hsieh & Nguyen, 2020)کنندیم افتیدر یها سود بلندمدترابطه نیو مولد باشد، از ا
که در [ابزار در آموزش و انتقال دانش  نیثرترؤعنوان مبه نگیمنتور ای تیشدن مرشد رفتهیبا فرض پذ   
 نهینهاد برايکه  دیرس جهینت نیتوان به ای، م]شده است تأییدداخل و خارج کشور  هايپژوهش ي ازاریبس

کار را  باید، دولت ییو بدنه اجرا اهاز خانواده گرفته تا درون سازمان ،و پود جامعه در تار ندیفرا نیکردن ا
آموزش و انتقال تجربه در درون  وهیش نیکه با استفاده از ا بیترت نید. بدکرروع ش یاز مرکز آموزش عال
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-سال یبه نوع وهیش نیا ،. البتهکردکردن آن در درون جامعه اقدام  نهیبه نهاد ،کشور ینظام آموزش عال
نقاط ضعف و قوت آن،  ییو شناسا شتریاست با توجه ب ازین ،لذاشود و یم استفادهها هاست که در دانشگاه

 يادوره يهایابیارز دادن آن و انجام ساختنآن و بر طرف  حیصح يموانع موجود در سر راه اجرا ییشناسا
 جینتاهمچنین گام برداشت.  ندیفرا نیکردن ا نهیمند کردن و بالتبع بهقانون دن،یبخش تیبه سمت رسم

آن در  يمثبت و قو تأثیراز  یکشور حاک از در خارج تیمرشد بارهصورت گرفته در يهاپژوهش اغلب
و اجرا  نیتدو هاي مذکوردر دانشگاه تیبا عنوان برنامه مرشد يابرنامه ست وهادانشگاه یتوسعه آموزش

در نظام آموزش  یسازمان تیمرشد یابیارز يالگو یو اعتبارسنج یطراح این پژوهش با هدف .است شده
عنوان مرشدانه به يهاتیمرشدانه اثربخش و حما يرفتارهااساس الگوي پژوهش،  انجام شد. بر کشور یعال
ثر نه تنها ؤم ياپایپا میکه تعل دیگویردموند م ،خصوصدر این  .دنشویمحسوب مالگو سطح اول  ریمتغ

شود یاز تعامل، اعتماد و ارتباط م یبلکه شامل سطح، نگرش و رفتار ،یلیتحص يهاشامل انتقال مهارت
محصل (با  يتوانمندساز موجبخود  ط،ینظر از محصرف ورا با خود همراه دارد  یاجتماع یروان شیه آساک

 یابیاست که ارز دهیعق نیحال، کوهن بر ا نیشود. با ایم یو اجتماع یعلم شرفتیپ برايدانش و اعتماد) 
 نگیو حفظ روابط منتور جادیا يرفتار لازم برا نییتع لیتسه موجب مرشدانه اثربخش يرفتارها یاثربخش

 .)George & Mampilly, 2012(شود یم یثرتر در آموزش عالؤم
 ،خصوصدر این  قرار دارد. الگو در سطح دوم تیفرهنگ مرشد ریمتغ اساس دستاوردهاي پژوهش، بر   
آداب  د،یها، عقاارزش ها،بر نحوه فرهنگ ،شودیم دهینام یفرهنگ -یاجتماع هیکه نظر یگوتسکیو دگاهید

تعامل  وي دهیبه عق .کندیتمرکز م ،ابدییکه به نسل بعدي انتقال م یهاي گروه اجتماعو رسوم و مهارت
هاي تفکر و رفتار وهیش رانیفراگ آنکه دلیلبهتر بخش با اعضاي آگاهاريیگوهاي وگفت ویژهبه یاجتماع
 ,Etemadfar, Zarei & Abbaspour)استضروري ، بیاموزندرا  تیفرهنگ مرشد دهندهشکل کردن

2013). 
در سطح سوم قرار  دیمرشد و مر انیروابط م تیفیو ک مرشدانه ییو اقدامات اجرا هاتیفعال يرهایمتغ   

 تیفیک يدیکل يهاعنوان شاخصکه به یژگیمرشد، دو و یارتباط تیفیسوابق مهم ک خصوصدر دارند. 
. ندشویم بررسی یاسیادراك شده و مهارت س ياعتماد و اعتبار رفتار یعنی ؛شوندیدر نظر گرفته م یارتباط

و شاگردان و  انیدرك مرب یچگونگ بارهرا در ینشیب یاسیادراك شده و مهارت س ياعتماد و اعتبار رفتار
 دارند، به يادراك شده قو يکه اعتماد و اعتبار رفتار ي. افراددهندیما قرار م اریها در اختتعامل آن نحوه

عمل  یهماهنگ یعنی ؛یژگیو نیدارد. ا ینظر آنها همخواند م يهاارزش دارند که با يرفتار شتریاحتمال ب
 .)Laci, 2013( شودیممنجر  تیرضا شیو افزا یسازمان تیتبع ،و سخن به اعتماد

در نظام  تیمرشد یابیارز ریمتغو در سطح چهارم  مرشد یستگیشا ریمتغ اساس الگوي پژوهش، بر   
تمرکز بر  نیشتریها، بسازمان بر يگریبا در نظر گرفتن اثر مرب در سطح پنجم قرار دارد. یآموزش عال

 رانیکارمندان، همکاران و مد يبندبا رده که معمولاً ابدیارتقا  يتا رفتار رهبر است يگریمرب لیپتانس
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در  يرفتار رهبر بر تیمرشد یابیارز و مرشد یستگیشا، اثر پیشیناز مطالعات  يتعداددر  . دشومی یابیارز
را تا  ییاجرا يرفتار رهبر تواندیممرشد  یستگیشاکه  دهدیم نشان جیو نتاشده است  یها بررسسازمان

 ).  ;MacKie, 2014 Perkins, 2009(بهبود بخشد  يادیحد ز
 

 پیشنهادها
 مرشدانه اثربخش يرفتارها که شودپیشنهاد می کشور ینظام آموزش عال اساس نتایج پژوهش به مدیران بر

 رفتار اثرگذارانهو  مدارانهنقش رانه،یخودمد انه،یگراکمال انه،ینوارفتار همتوانند با می آنها. کنندخود را تقویت 
هاي مهم در تخاب مرشد شایسته یکی از انتخابناخود بپردازند.  مرشدانه يرفتارهابه تقویت و اثربخشی 

، صداقت و يریپذتیمسئول ،یو همدل یدوستنوعهاي نظام آموزش عالی است. انتصاب فردي که ویژگی
سالاري در نظام شایسته نوعیباشد،  داشته یمهارت انسانی و ارتباط يهایی، تواناي، وجدان کاريدرستکار

ز اهمیت دیگر، کیفیت روابط میان مرشد و مرید است یلفه حاؤن مهمچنی د.شوآموزش عالی محسوب می
در  ممتاز نهفته يهایستگیشا و شناسایی دیمرشد از مر یبانیپشت زانیمشود با افزایش که پیشنهاد می

میان مرشد  رخوزباو ارائه  طتباار ياربرقرد. شومنجر ي فرد نیتعاملات ب شیافزا ، بهدیارتباطات مرشد و مر
که فرهنگ مرشدیت در سازمان وجود نداشته باشد، این پژوهش است. تا زمانی هايو مرید از دیگر پیشنهاد

 یعاطف تیحمابا افزایش  که شودیشنهاد میپ ،پذیر نخواهد بود. لذادستیابی به اهداف مرشدیت امکان
 فرهنگ مرشدانه جیتروو مقدمات  مبادرت دانیانتقال تجربه به مر به ،تیتسلط بر نقش مرشدو  مرشد

هاي که فعالیتی بر کسی پوشیده نیست. تا زمانیدر نظام آموزش عال تیمرشد یابیارزاهمیت  .شودفراهم 
 تیمرشد يو دستاوردها هااثر ،ودنقاط ضعف و قوت آنها شناسایی نش و انجام شده توسط مرشدان ارزیابی

، تیمرشد یستگیشا زانیم با برآورد که شودپیشنهاد می ،قابل سنجش نخواهد بود. لذا در سازمان
 تیعملکرد مرشد تیریمدمقدمات  ،تیسازمان به مرشد ازین زانیم ی وموجود در آموزش عال يهاتیظرف

 داشته شود.فراهم و در جهت دستیابی به اهداف خرد و کلان مرشدیت در نظام آموزش عالی گام بر
 

 تصدیق
 پشتیبانی ازاد اسلامی واحد یاسوجدانشگاه  توسط که است امین آبزندکتري  رساله از بخشی مطالعه این
 محققان با را خود هايهتجرب که نظام آموزش عالی کشور و دانشجویان استادان از نویسندگان. است شده

 .کنندمی قدردانی گذاشتند، اشتراك به
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