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The present research aims to identify the features of an executive peer mentoring program 

for faculty members at Farhangian University. This study was conducted using a qualitative 

approach with thematic analysis methodology. The research domain included all Farhangian 

University faculty members and university administrators, who were selected through 

criterion-based purposive sampling. Data were collected through semi-structured interviews 

with 12 university faculty members and 10 directors and executive administrators of 

Farhangian University. For data analysis, thematic analysis was employed at three levels: 

basic, organizing, and global themes. To ensure validity and reliability, Lincoln and Guba's 

(1980) criteria were utilized. The research results indicate that the Phillips Human Resource 

Management model represents the optimal framework for presenting the executive peer 

mentoring program for Farhangian University faculty. This model examines ten 

organizational context and structural areas, ultimately presenting an executive program 

tailored to Farhangian University's institutional context. These areas include strategic human 

resource processes, organizational capability development, staffing, existing organizational 

development processes, talent management, rewards and recognition, health and safety, 

internal and external communications, and data and systems management. Based on the 

research findings, it is recommended that an appropriate executive program be designed for 

implementing the faculty peer mentoring model based on the identified principled indicators. 

The peer mentoring program for Farhangian University faculty encompasses intra-behavioral 

(individual), intra-organizational, and extra-organizational dimensions, requiring supra-

organizational planning. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, mentoring has emerged as a pivotal concept in professional development and quality 

enhancement within higher education. As academic institutions navigate rapid transformations in 

knowledge and technology, universities increasingly seek strategies that not only enhance the scientific and 

research capabilities of faculty members but also develop institutional capacities for professional 

competence advancement, professional identity reinforcement, and interpersonal skill cultivation (Voinea 

& Adamuti-Trache, 2025; Laura, 2025). Faculty members constitute the lifeblood of higher education, and 

their qualitative development significantly influences institutional performance, serving as the foundational 

bedrock upon which all other educational sectors depend. 

Mentoring as a developmental methodology represents a specialized approach designed to transmit 

experience, knowledge, and expertise to faculty members. Research demonstrates that mentoring has 

become an integral component of faculty development programs within universities and higher education 

institutions globally (Laura, 2025). By implementing employee development programs, particularly 

mentoring strategies within educational environments, institutions can enhance efficiency, effectiveness, 

organizational application, and job performance outcomes (Sofi, Yasini, & Shiri, 2016). Contemporary 

recommendations emphasize that universities should incorporate mentoring programs into their 

institutional frameworks (Toreid et al., 2025). 

Peer mentoring has emerged as a particularly salient model within educational organizations (Hanham, 

2025). Defined as an interactive, bidirectional process among colleagues with varied experiences and 

competencies, peer mentoring creates conducive environments for experience exchange, professional 

reflection, teaching skill development, research performance improvement, and career growth facilitation 

(Hanham, 2025; Torre et al., 2025). This approach brings faculty members together for information sharing 

(Beane-Katner, 2014) while fostering more equitable environments through collaborative relationships that 

enable participants to develop greater empathy (Angelique, Kyle, & Taylor, 2002). Furthermore, peer 

mentoring functions as a leveling model wherein mentors guide one another reciprocally (Buch, Huet, 

Rorrer, & Roberson, 2011). 

The theoretical foundations of peer mentoring draw from Bandura's social learning theory and Wenger's 

community of practice framework, demonstrating that learning within social interaction contexts, 
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particularly through peer-to-peer relationships, enhances deep learning and facilitates practical experience 

transfer (Hanham, 2025). The capacities of this approach include increased organizational belonging, 

establishment of internal support networks, and enhanced motivation for continuous learning (Hanham, 

2025; Torre et al., 2025). 

Literature review indicates that executive peer mentoring programs, as systematic mechanisms based on 

purposeful and supportive interactions among faculty, facilitate achievement of multiple objectives 

including professional experience transfer, organizational socialization facilitation, self-assessment and 

reflective learning enhancement, professional cohesion promotion, and progressive motivation and 

behavior cultivation within university contexts (Ashley et al., 2025; Ma et al., 2025; Sun et al., 2024). 

Previous research has emphasized various aspects: Hanham (2025) found that peer mentoring in universities 

leads to educational facilitation, organizational support, self-directed professional growth, and 

organizational development. Torre et al. (2025) concluded that peer mentoring improves faculty teaching 

performance, enhances faculty interactions, and reduces professional development costs while requiring 

attention to collaborative management and alignment with faculty performance evaluation programs. Le et 

al. (2024) demonstrated that peer mentoring in higher education improves socio-emotional wellbeing and 

performance, necessitating transformation in university relationships and organizational structures 

alongside comprehensive program implementation. Lange and Wittek (2023) highlighted the importance 

of technological infrastructure and facilities for establishing peer mentoring platforms. Hozien (2023) 

concluded that mentoring represents an appropriate approach for group professional development of faculty 

members and should be designed and implemented according to faculty talents and interests. 

Despite theoretical recognition of mentoring's importance, the practical implementation of such 

programs has received insufficient attention in research. Fathi (2015) emphasizes that even the best models 

and programs face failure or fail to achieve objectives without proper implementation. Executive programs 

transform raw models into actionable data and information by considering field conditions. Farhangian 

University, established in 2011 as Iran's primary teacher-training institution with specific objectives 

following structural changes in the education system (Mehrmohammadi, 2016), faces increasing challenges 

in enhancing educational process effectiveness, professional experience transfer, and responsiveness to 

evolving educational community needs (Darvishi & Fozounmehr, 2017; Karimi et al., 2020). Therefore, 

this research aims to identify the features of an executive peer mentoring program for Farhangian University 
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faculty, addressing the question: What characteristics should the executive peer mentoring program for 

Farhangian University faculty possess? 

Methodology 

This qualitative research employed thematic analysis methodology. Braun and Clarke (2006) consider 

thematic analysis a flexible research method for qualitative investigations that transforms diverse and 

scattered data into rich findings (Abedini Jafari et al., 2011; Kamali, 2018). The research population 

comprised all Farhangian University faculty members and executive administrators from Tehran province 

campuses (Nasibe, Shahid Chamran, and Shahid Mofatteh) and Alborz province campuses (Amirkabir and 

Hakim Abolghasem Ferdowsi). Participants were selected through criterion-based purposive sampling to 

achieve maximum information-rich cases, continuing until theoretical saturation. 

The sample included 12 faculty members (minimum 5 years experience, assistant professor rank) and 

10 university directors and vice-presidents (minimum 3 years management experience). Each participant 

received a unique code to maintain confidentiality and research ethics compliance. Demographic 

information is presented in Table 1. 

Semi-structured interviews served as the data collection instrument. Data analysis followed Braun and 

Clarke's three-level thematic framework (basic, organizing, and global themes) using MAXQDA software. 

Trustworthiness was established through Lincoln and Guba's (1980) criteria: credibility through member 

checking, transferability through expert review, confirmability through peer review and feedback, and 

dependability through inter-coder agreement (Scott, 2012) achieving 89% agreement among four 

evaluators. 

Findings 

The research identified that the Phillips model, originally developed as a process assessment tool for 

human resource management maturity, provides the most appropriate framework for structuring the 

executive peer mentoring program. This model encompasses ten dimensions: (1) Human Resource 

Strategy, (2) Organizational Capability Development, (3) Staffing, (4) Employee Development, (5) 

Talent Management, (6) Performance Management, (7) Rewards and Recognition, (8) Health and 

Safety, (9) Internal and External Communications, and (10) Data and Systems Management.    
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Human Resource Strategy 

Findings revealed challenges across three levels: managerial challenges including bureaucracy, 

management instability, lack of autonomy for university presidents, limited external organizational 

authority, and absence of systemic thinking in departmental management; structural challenges 

including organizational dispersion, lack of structured development planning, unclear career pathways, 

and appointment-based rather than elected leadership; and leadership challenges including inadequate 

management experience, insufficient collective wisdom utilization, limited participatory engagement, 

unsupportive academic freedom environment, and weak inter-departmental relationships. Strategic 

recommendations included relationship redefinition, organizational structure redesign with reduced 

bureaucracy and authority delegation to provincial campuses, and collaborative management 

approaches. 

Organizational Capability Development 

Three dimensions emerged: technological development emphasizing technology infrastructure 

enhancement, alignment with contemporary faculty and administrator needs, and technological support; 

process improvement focusing on resolving regulatory conflicts, streamlining existing regulations, 

aligning university regulations with campus operational realities, and decentralization; and automation 

involving digitalization of educational and administrative processes, employee records maintenance, 

and administrative system establishment. 

Staffing 

Economic challenges included insufficient financial independence, departmental inability to plan for 

development due to financial constraints, inadequate budget allocation for faculty development, and lack 

of distribution criteria for facilities. Recruitment and promotion challenges encompassed prolonged 

hiring processes, influence of personal relationships in recruitment, weak faculty recruitment, and 

relational influences on promotion. Strategies included outsourcing professional development activities 

and aligning promotion criteria with peer mentoring participation. 

Employee Development 

Two main areas were identified: designing faculty professional development strategic documents 

including comprehensive human resource development planning, retraining programs, specialized 

training regulations, administrative attention to faculty development, needs assessment processes for 

mentoring training, and succession planning for mid-level and senior administrators; and cultural 
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development promoting continuous learning culture and fostering faculty awareness of professional 

development needs. 

Talent Management 

Challenges included lack of appropriate career pathways for each academic rank and quantity-

orientation in promotion processes, insufficient attention to individual talents in university processes, 

absence of pre-training needs analysis, and lack of professional talent identification processes. 

Performance Management 

Improvement areas included continuous monitoring systems, feedback mechanisms, self-assessment 

culture promotion, and quality-orientation in evaluations; along with macro-level goal-setting for 

performance improvement and appropriate performance evaluation planning. 

Rewards and Recognition 

Necessary mechanisms included expanding recognition possibilities by department heads and 

university presidents, establishing appropriate incentive structures, creating systematic reward 

approaches, and linking benefits to specific motivational objectives. 

Health and Safety 

Dimensions included welfare and recreational facilities development, administrator attention to 

recreational programs, and appropriate infrastructure facilities; alongside attention to faculty mental 

health and establishment of counseling programs. 

Communications 

External communication development required structured policies regarding departmental and 

international relationships, international scientific communication facilitation, addressing political 

challenges in scientific diplomacy, and overcoming academic isolation. Internal communication 

enhancement necessitated appropriate inter-departmental relationships and addressing competitive, non-

collaborative environments. 

Data and Systems Management 

Requirements included robust, updated databases for faculty information and educational 

management, and connection to appropriate human resource information systems. 
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Discussion and Conclusion 

Professional development remains the most prevalent prescription for enhancing educational system 

effectiveness and health (Brown & Militello, 2016). Various approaches to faculty professional 

development have been proposed, with peer mentoring recognized as an innovative model (Voinea & 

Adamuti-Trache, 2025). This research identified the Phillips model as an appropriate framework for 

implementing peer mentoring at Farhangian University, addressing ten organizational dimensions. The 

findings align with previous research: managerial and structural challenges identified by Ghasemi and 

Salehi (2017) and Jalali Far et al. (2021); collaborative management attention emphasized by Torre et 

al. (2025); organizational structure transformation highlighted by Le et al. (2025); technological 

infrastructure development emphasized by Lange and Wittek (2023); attention to mentoring in faculty 

promotion criteria noted by Ashley et al. (2025); comprehensive program development emphasized by 

Le et al. (2025); program alignment with faculty talents highlighted by Hozien (2023); peer mentoring 

alignment with performance evaluation systems noted by Torre et al. (2025); institutional incentives 

emphasized by Ma et al. (2025); faculty welfare facilities highlighted by Lange and Wittek (2023); and 

experience transfer and interaction platforms emphasized by Sun et al. (2024). The executive peer 

mentoring program for Farhangian University requires coordination across individual, organizational, 

and supra-organizational levels, necessitating structural redesign. Practical recommendations include 

ensuring management stability for development program implementation; utilizing collective wisdom 

and collaborative management approaches; developing comprehensive faculty databases for talent 

identification; fostering self-assessment culture and macro-level goal-setting for performance 

improvement; expanding recognition possibilities by university administrators; and establishing 

structured policies for internal and external academic relationships. 

This research contributes a practical framework for implementing peer mentoring in teacher-training 

universities while addressing the specific contextual challenges of Iran's higher education system, with 

implications for other teacher-training institutions nationwide. 

 

 

 

 



 

 1404 بهار و تابستان 31 ۀ، شمارشانزدهمسال 

35-7 

 

 های برنامه اجرایی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه: رویکرد تحلیل مضمون ویژگی

 

 

 

 

 
 

 

 

 
های برنامه اجرایی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان است. این هدف پژوهش حاضر شناسایی ویژگی  

پژوهش با رویکرد کیفی و با روش تحلیل مضمون انجام گرفت. حوزه پژوهش شامل کلیه اساتید دانشگاه فرهنگیان و 

ی  ها از طریق مصاحبهمحور انتخاب شدند. داده ند از نوع ملاک گیری هدفممدیران دانشگاه هستند که از طریق نمونه 

شده است. آوری نفر از رئیسان و مدیران اجرایی دانشگاه فرهنگیان جمع   10نفر از اساتید دانشگاه،    12ساختاریافته با    نیمه

دهنده و فراگیر استفاده شد. سازمانها از روش تحلیل مضمون در سه سطح مضامین پایه، وتحلیل داده منظور تجزیهبه

ی این مهم است دهنده ( استفاده شد. نتایج پژوهش نشان1980برای تأمین روایی و پایایی از معیارهای لینکن و کوبا )

که الگوی مدیریت منابع انسانی فیلیپس بهترین الگو برای نمایش برنامه اجرایی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه 

گیرد و نهایت برنامه اجرایی متناسب زمینه از بافت و ساختار سازمان موردبررسی قرار می  10است. در این الگو    فرهنگیان

گردد. در این زمینه فرآیندهای راهبردی منابع انسانی، توسعه قابلیت سازمان، با بستر دانشگاه فرهنگیان ارائه می

استعداد، پاداش و قدردانی، سلامت و امنیت، ارتباطات داخلی و کارگزینی، فرآیندهای توسعه موجود سازمان، مدیریت 

ها مورد قرارگرفته است. با توجه به نتایج پژوهش توصیه به طراحی برنامه اجرایی مناسب خارجی و مدیریت داده و سیستم

رنامه منتورینگ شود. بشده میهای اصولی شناسایی برای اجرای الگوی منتورینگ همتا اساتید دانشگاه براساس شاخص

سازمانی را شامل شده و نیازمند همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان ابعاد درون رفتاری )فردی(، دورن سازمانی و برون

 ریزی فراسازمانی است.برنامه
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 مقدمه

ای و ارتقاء کیفیت آموزش عالی بدل شرده اسرت. های اخیر، مفهوم منتورینگ به یکی از مقولات کلیدی در توسرعه حرفهدر دهه

تنها توانمندی علمی و پژوهشرری  ازپیش به دنبال راهبردهایی هسررتند که نهها بیشبا تغییرات سررریع در دانش و فناوری، دانشررگاه

هرای نهرادینی جهرت ارتقراء (. بلکره ررفیرتVoinea & Adamuti-Trache, 2025اعضرررای هیئرت علمی را افزایش دهنرد)

 عوامل از اسراتید (.Laura, 2025)فردی آنان ایجاد کنندهای بینای، تقویت هویت شرغلی و پرورش مهارتهای حرفهشرایسرتگی

زیربنای  عالی آموزش جان و روح مثابهبه و دارد هادانشرگاه عملکرد بر بسرزایی تأثیر هاآن توسرعه کیفی که هسرتند عالی آموزش مهم

 توانمند  علمیهیئت اسراتید و اعضرای به خود هایهدف پیشربرد عالی برای آموزش  مؤسرسرات  روازاین باشرندمی هابخش سرایر توسرعه

 دارند. نیاز ای بالاحرفه باقابلیت

علمی  خاص اسرررت که برای انتقرال تجربه، دانش و تخصرررص به اعضرررای هیئرتلاً، یک روش کاممنتورینرگ  ایروش توسرررعره 

ها و  علمی دانشرگاهاعضرای هیئتاسراتید و های بهسرازی دهد که منتورینگ جزء اصرلی برنامهجسرتجو نشران می.  شرده اسرتطراحی

راهبرد  خاص  طوربه و کارکنان  یتوسرعه هایبرنامه کارگیریبه با درواقع(. Laura, 2025) اسرتشرده مؤسرسرات آموزش عالی تبدیل

  کرد تقویت را افراد شررغلی عملکردهای نتایج بهبود در سررازمانی، کاربرد اثربخشرری، کارایی، توانمی محیط آموزشرری در  منتورینگ

 Toreid et)باشرند  داشرته  منتورینگ برنامه پسازاین که شرودمی  توصریه هادانشرگاه امروزه به .(1395 ی،ریو شر ی نیاسر ی ،ی)صروف

Al, 2025)اند.  ها با توجه به شررایط آن تکوین یافتههای متفاوت اسرت که در طول زمان در سرازمان. منتورینگ دارای الگوها و مدل

گیرد و  های منتورینگ از مدل سررنتی دینامیک فاصررله می( باگذشررت زمان مدلAmbrose et Al, 20003به اعتقاد آمبروس )

یرافتره  کننرد توسرررعرههرای آن از ارتبراب برا یرک فرد بره ارتبراب گروهی از منتورهرا یرا گروهی از افراد کره یکردیگر را راهنمرایی میحلقره

های آموزشری اسرت منتورینگ هایی که مورد تأکید در سرازمان(. یکی از مدلPackard, Walsh & Seidenberg, 2009)اسرت

های  ها و توانمندیهمتا به عنوان فرآیندی تعاملی و دوسررویه میان همکاران با تجربهمنتورینگ   (.Hanham, 2025همتا اسررت)

های تدریس، بهبود عملکرد پژوهشی و تسهیل رشد شغلی  ای، توسعه مهارتمتفاوت، بسرتر مناسبی برای تبادل تجارب، بازتاب حرفه

 (.  Hanham, 2025 & Torre et Al, 2025)نمایدایجاد می

( این مدل  Beane-Katner, 2014) آوردگذاری اطلاعات گرد هم میعلمی را برای به اشرتراکمنتورینگ همتا اعضرای هیئت 

در یک سطح، فرصتی برای ملاقات با یکدیگر در همان وضعیتی که هستند، فراهم  متفاوت با جفت کردن افراد باتجربه، رتبه و سطح 

کنندگان این فرصرت رادارند که  تر را دارد و با ترسریم روابط مشرترک، شررکتیک محیط عادلانهآورد. منتورینگ همتا امکان ایجاد می

 & Buch, Huet, Rorrerرورر و رابنسرون ) همچنین بوچ، هرت، .(Angelique. Kyle & Taylor, 2002تر باشرند )همدل

Roberson, 2011از منظر  کنند.بیان یکدیگر را راهنمایی می( بیان داشرت منتورینگ همتا یک الگوی ترازی اسرت که در آن مر

دهند که یادگیری  نشرران می (Wenger) محور ونگرو جامعه عمل( Bandura) های یادگیری اجتماعی بندوراپایگاه تئوریک نظریه

هرای کراربردی منجر تجربرههمترا، بره تقویرت یرادگیری عمیق و انتقرال -در بسرررتر تعراملات اجتمراعی، بره ویژه از طریق رابطره همترا

های حمایتی درونی، و  های این رویکرد، شرامل افزایش احسراس تعلق سرازمانی، ایجاد شربکه(. ررفیتHanham, 2025شرود)می

 (.Hanham, 2025 & Torre et Al, 2025)ارتقای انگیزه برای یادگیری مستمر است

مند و مبتنی بر تعامل  دهد که برنامه اجرایی منتورینگ همتا به عنوان یک سررازوکار نظامبررسرری پیشررینه پژوهشرری نشرران می

ای، تسرررهیرل فرآینرد  ای همچون انتقرال تجرارب حرفرهگرایرانره میران اسررراتیرد، زمینره رسررریردن بره اهرداف  نردگرانرههردفمنرد و حمرایرت



   14 /و همکاران اوضاعی همتا...؛  منتورینگ  اجرایی برنامه ویژگی های

 

رونده در  ها و رفتارهای پیشای، و ایجاد انگیزشجام حرفهپذیری سرازمانی، تقویت خودارزشریابی و یادگیری تأملی، ارتقاء انسر جامعه

هایی  در ادامه به نمونه(. et Al, 2024  Sean et Al, 2025, Ma et Al, 2025 & Ashley)کندبسرتر دانشرگاه را فراهم می

 شود:از پیشینه پژوهشی موجود در این زمینه اشاره می

بررسری تجارب یک منتور از منتورینگ همتا در آموزش عالی پرداخت نتایج نشران ( در پژوهشری به Hanham, 2025هانهام )

ای و رشرد سرازمانی  گری در آموزش، حمایت سرازمانی، خودراهبری در رشرد حرفهداد که منتورینگ همتا در دانشرگاه منجر به تسرهیل

 شود.می

های دانشررگاهی در متا به عنوان جایگزین هزینه( در پژوهشرری با عنوان منتورینگ هTorre et Al, 2025توره و همکاران )

آموزش اسراتید به این نتیجه رسریدند که منتورینگ همتا منجر به بهبود عملکرد اسراتید در تدریس، بهبود تعاملات اسراتید و کاهش  

ای ارزیابی عملکرد  های اسراتید شرده و نیازمند توجه به مدیریت مشرارکتی و متناسرب سراختن آن با برنامههای توسرعه حرفههزینه

 اساتید است.

(. در پژوهشری به بررسری نقش منتورینگ همتا در آموزش عالی پرداختند نتایج نشران دهنده  Le et Al, 2024لی و همکاران )

شررود و نیازمند تحول در  اجتماعی و بهبود عملکرد می-این مهم بود که منتورینگ همتا در آموزش عالی منجر به بهبود رفاه عاطفی

 ابط و ساختار سازمانی دانشگاه و ایجاد برنامه جامع برای اجرای منتورینگ است.رو

( به بررسری راهنمای منتورینگ همتا گروهی در بین اعضرا هیئت علمی پرداختند Lange & Wittek, 2023لانگ و ویتک )

نیازمند توجه به سراختار تکنولوییکی و امکانات لازم  نتایج نشران دهنده این مهم بود که ایجاد بسرترهای منتورینگ همتا در دانشرگاه 

 دانشگاه است.

( در پژوهشررری برا عنوان ایجراد فرهنرگ منتورینرگ در اعضرررا هیئرت علمی بره این نتیجره رسررریرد کره Hozien, 2023هوزین )

اسرتعداد و علایق   ای گروهی اعضرا هیئت علمی در دانشرگاه اسرت و باید متناسرب بامنتورینگ رویکرد مناسربی برای توسرعه حرفه

 اساتید طراحی و اجرا شود.

های سررازمانی  ای  ون منتورینگ همتا رویکردی نوین در بسررتر پژوهشحرفه  های توسررعههای اجرایی برای برنامهتدوین مدل

ر مدلی به  شرده اسرت اما در زمینه اجرایی کردن آن کمتهای زیادی ارائهای مدلیافتگی حرفه اسرت  را که تاکنون در زمینه رشرد

ها در صررورت اجرای نامناسررب به  ( بهترین الگوها و برنامهMehrmohammadi, 2016) مهرمحمدیخورد. به اعتقاد  شررم می

های خام را با در نظر گرفتن شررایط میدانی به  های اجرایی مدلیابند. برنامهشروند یا به اهداف خود دسرت نمیرو میشرکسرت روبه

 کند.اجرا تبدیل میهای قابلاطلاعات و داده

معلم در عنوان دانشرگاهی جدید در نظام آموزشری عالی با تغییر سراختار تربیتهای ایران، دانشرگاه فرهنگیان بهدر میان دانشرگاه

  تعرالی و تحول رکن و معلمتربیرت اصرررلی نهراد عنوانبره فرهنگیران ای بره وجود آمرد. دانشرررگراهوپرورش برا اهرداف ویژهنظرام آموزش

های اخیر، دانشرگاه  در سرال. (Mehrmohammadi, 2016تأسریس شرد ) 1390 در سرال  ایران اسرلامی  جمهوری  وپرورشآموزش

ای در زمینه افزایش اثربخشرری فرآیندهای آموزشرری،  های فزایندهبا  الش -به عنوان نهاد اصررلی تربیت معلم در ایران  -فرهنگیان 

 Darvishi & Fozounmehr, 2017) ازهای متغیر جامعه آموزشری مواجه شرده اسرتای و پاسرخگویی به نیانتقال تجارب حرفه

& Karimi et al., 2020 .)ای اعضای هیئت علمی، ضرورتی  در  نین شرایطی، توجه به راهکارهای نوین ارتقای شایستگی حرفه
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سراز رشرد فردی  تواند زمینهاسرت که به عنوان رویکردی کارآمد، می منتورینگ همتارسرد. یکی از این راهکارها، انکارناپذیر به نظر می

 آموزش در دانشگاه فرهنگیان گردد. ( و ارتقای کیفیتLe et Al, 2024و سازمانی اساتید )

ای کند تا خلأیی را که در حوزه بهبود حرفهمطالعه حاضر، با تمرکز بر ضرورت و اهمیت اجرای برنامه منتورینگ همتا، تلاش می

نگ به  های گذشرته، بیشرتر بر اهمیت نظری منتوریگذاری نماید. اگر ه در پژوهششرود، هدفاسراتید دانشرگاه فرهنگیان احسراس می

 ,Ashley et Al, 2025, Ma et Al, 2025 & Torre et Al)ای تأکید شرده اسرتعنوان ابزاری برای توسرعه علمی و حرفه

، اما ضرررورت کاربردی این موضرروع، به ویژه در بافت دانشررگاه فرهنگیان کمتر مورد توجه قرار گرفته اسررت. دسررتاوردهای  ( 2025

(،  Rashidi, 2018هایی اعضرا هیئت علمی همچون انتقال ناکارآمد تجارب)رفع  الشتواند به طور مشرخص به پژوهش حاضرر می

(، و عدم بروزرسررانی مداوم دانش و  Ghasemi & Salehi, 2017; Jalalifar et al., 2021ای اعضررای جدید)انزوای حرفه

تواند به طراحی الگویی قابل اجرا ی( منجر شررود. همچنین نتایج این مطالعه مJamalizadeh et al., 2019های اسرراتید )مهارت

های پژوهشری،  های تربیت معلم کشرور و ارتقای سررمایه انسرانی آنان کمک نماید. افزون بر این، توجه به اولویتبرای سرایر دانشرگاه

اسرخگوی های کلان آموزش عالی کشرور همسرو اسرت، بلکه پ های منتورینگ همتا نه تنها با سریاسرتدهد که توسرعه برنامهنشران می

نیازهای فوری دانشرگاه فرهنگیان برای ارتقای کیفیت آموزش و یادگیری نیز خواهد بود. از این رو هدف پژوهش حاضرر شرناسرایی  

رو سرؤال اصرلی این پژوهش این اسرت که برنامه  های برنامه اجرایی منتورینگ همتا برای اسراتید دانشرگاه فرهنگیان اسرت. ازاینویژگی

 هایی است؟      منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان دارای  ه ویژگیاجرایی 

 شناسی پژوهشروش

شررده اسررت. به اعتقاد بروان و کلارک ( انجامThematic Analysisپژوهش حاضررر با رویکرد کیفی و روش تحلیل مضررمون )

(Braun, Clarke, 1996 تحلیل مضررمون را باید یک روش پژوهش دانسررت که ) .دارای انعطاف زیاد در تحقیقات کیفی اسررت

(  Abedini Jafari et al., 2011تحلیل مضرمون روشری برای شرناخت، تحلیل و گزارش الگوهای موجود در دادهای کیفی اسرت)

(. حوزه پژوهش  Braun & Clarke, 2006; Kamali, 2018کند)های غنی تبدیل میهای متنوع و پراکنده را به یافتهکه داده

های اسرتان تهران)پردیس نسریبه، پردیس شرهید  اسراتید دانشرگاه فرهنگیان و مدیران اجرایی و پردیسموردمطالعه این پژوهش کلیه 

بودند. ازآنجاکه هدف محققین در انتخاب  مران و شرررهید مفتح( و اسرررتان البرز)پردیس امیرکبیر و حکیم ابوالقاسرررم فردوسررری( 

کنندگان در  های دارای بیشررترین زمینه اطلاعاتی در مورد موضرروع پژوهش بود مشررارکتیافتن به نمونه کنندگان دسررتمشررارکت

آوری اطلاعات تا  شررده  انتخاب شرردند و فرآیند جمعهای بیانگیری هدفمند موارد مطلوب با توجه به ملاکپژوهش از طریق نمونه

  5نفر از اسراتید دانشرگاه فرهنگیان )املاک ورود حداقل  12پژوهش شرامل کنندگان در رسریدن به اشرباع نظری ادامه یافت. مشرارکت

نفر از رئیسران و معاونین دانشرگاه فرهنگیان)ملاک ورود حداقل سرابقه سره سرال   10سرال سرابقه تجربی و مرتبه علمی اسرتادیار(، 

پژوهش و رعایت اخلاق پژوهشرری به  کنندگان در مراحل  مدیریت و پسررت اجرایی( بودند. جهت محرمانه ماندن هرکدام از شرررکت

 ارائه شده است. 1کنندگان در پژوهش در جدول شناسی مشارکتیک کد اختصاص داده شد. اطلاعات جمعیت هاهرکدام از آن

ها نیز با  های حاصرل از متن مصراحبهها در این تحقیق، مصراحبه نیمه سراختاریافته اسرت. فرایند تحلیل دادهابزار گردآوری داده 

افزار مکس کیودا طی سرره مرحله: ها و با اسررتفاده از نرمآوری دادهزمان با جمعوجه به اهمیت آن در رویکرد تحلیل مضررمون، همت

دهنده و ج( مضرامین فراگیر انجام شرد. برای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلن  الف( مضرامین پایه؛ ب( مضرامین سرازمان

(Guba & Lincoln, 1980) و قرابلیرت ترأییرد  را  هرا  هرار معیرار بقرابلیرت اعتبرار، قرابلیرت انتقرال، قرابلیرت اتکرااسرررتفراده شرررد. آن
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اسرتفاده شرد. در   کنندهاز روش کنترل اعضراء شررکتی قابلیت اعتبار، درزمینهمنظور ارزیابی دقت علمی پژوهش کیفی برشرمردند. به

ی قابلیت تأیید  ین قرار داده شرد که بعد از بررسری تأیید حاصرل گردید. در زمینهها در اختیار متخصرصر ی قابلیت انتقال، یافتهزمینه

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین کدگذاران اسررتفاده شررد که  مرور و بازخورد همتایان بکار برده شررد و در زمینه

  89( میزان  Scott, 2012اب مبتنی بر رویکرد اسرکات )میزان توافق حاصرل بعد از فرآیند کدگذاری مجدد توسرط  هار نفر ارزشری

 درصد حاصل گردید که در ادامه فرمول آورده شده است.

𝐶. 𝑅 =
75+69+70+72

4×80
× 100 = 89/37      

 𝐶. 𝑅 =
تعداد مقوله  موردهای  توافق

تعداد کل  مقوله  ها
× 100       

 

 کنندگان در پژوهش: اطلاعات جمعیت شناسی مشارکت1جدول 

 سابقه خدمت  جنسیت رشته/مرتبه علمی  کننده مشارکتکد 

 21 خانم  استادیار علوم تربیتی  1استاد  

 18 خانم  استادیار معارف اسلامی 2استاد  

 23 آقا  استادیار تربیت بدنی  3استاد  

 17 آقا  استادیار علوم اجتماعی 4استاد  

 19 خانم  استادیار مشاوره  5استاد  

 24 آقا  تربیتیدانشیار علوم   6استاد  

 26 آقا  استادیار معارف اسلامی 7استاد  

 24 آقا  دانشیار علوم تربیتی 8استاد  

 29 خانم  استادیار معارف اسلامی 9استاد  

 14 آقا  استادیار علوم اجتماعی 10استاد  

 21 خانم  استادیار مشاوره  11استاد  

 27 خانم  استادیار علوم تربتیی  12استاد  

 21 آقا  مربی/ سرپرست پردیس  1مدیر  

استادیار/سرپرست   2مدیر  

 پردیس 

 29 آقا 

استادیار/سرپرست   3مدیر  

 پردیس 

 12 آقا 

استادیار/سرپرست   4مدیر  

 پردیس 

 18 خانم 

استادیار/ معاونت منابع   1معاونت  

 انسانی 

 21 آقا 

 24 خانم  معاونت منابع انسانی 2معاونت  
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 سابقه خدمت  جنسیت رشته/مرتبه علمی  کننده مشارکتکد 

 19 آقا  انسانیمعاونت منابع   3معاونت  

 27 آقا  معاونت منابع انسانی 4معاونت  

 29 آقا  معاونت منابع انسانی 5معاونت  

 29 آقا  معاونت آموزش  6معاونت  

 

 هایافته

های برنامه اجرایی جهت نهادینه کردن مدل منتورینگ همتا در دانشرگاه فرهنگیان پرداخته در این پژوهش به شرناسرایی ویژگی

ای در مدیریت منابع انسرانی سرازمان اسرت؛ سرعی شرد یکی از عنوان مدلی از رویکردهای توسرعه حرفهازآنجاکه منتورینگ همتا بهشرد. 

های موجود دانشرگاه فرهنگیان اسرت انتخاب شرود. در زمینه بلود مدیریت  های مدیریت منابع انسرانی که متناسرب با تغییر رویهمدل

های  ها و انسرجام مدلی سرازمان الگوهای مختلفی ارائه شرده اسرت در این میان با توجه به ماهیت یافتهامنابع انسرانی و توسرعه حرفه

هرای موجود منراسرررب بوده و مورداسرررتفراده قرار گرفرت. برا توجره بره اینکره مردل  برای  یردمران و تحلیرل یرافتره 1موجود، مردل فیلیپس

کنندگان انجام  ها  ند مصرراحبه تکمیلی دیگر با مشررارکتیافتهانسررجامفیلیپس دارای انسررجام مراحل اسررت برای بهبود سرراختار و 

 شود.گرفت. در ادامه به تشریح مختصر مدل فیلیپس پرداخته می

شررکت فیلیپس یک ابرشررکت  ند ملیتی در زمینه صرنعت الکترونیک اسرت که دفتر مرکزی آن در آمسرتردام هلند اسرت. این 

در راسرتای  2004و از اعضرای اصرلی آن اسرت. این شررکت در سرال  2یاد مدیریت کیفیت اروپاگذاران اصرلی بنشررکت یکی از بنیان

و توسرعه منابع انسرانی طراحی کرد. ابزارهای ارزیابی فرآیند شربکه  3تعهدات راهبردی خود ابزارهایی با عنوان ابزارهای ارزیابی فرآیند

سررازمانی  و رویکردهای درون 6و مدیریت زنجیره تأمین 5هسررتند که برای کارکردهای خاصرری  ون مدیریت منابع انسررانی 4بلوغی

 به سرطوح رسریدن مسریر تا کنندمی کمک و پرداخته فرایندها این بلود میزان ارزیابیِ به PSTاند. شردهتوسرعه منابع انسرانی طراحی

 دهد.  مدل فرآیند فیلیپس را نشان می 1(. شکل Shams Zare et al., 2018شود ) شفاف بالاتر بلود

 
1 . Philips 
2 . EFQM 
3 . Process survey tools(PSTs) 
4 . maturity grids 
5 . Process Survey Tool for Manufacturing Process Management 
6 . Process Survey Tool for Supply Chain Management 
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 : مدل فیلیپس1شکل

 

 کیفیت گیریاندازه در منابع انسررانی مدیریت و مدیریت توانمندسررازی ابزار، این اصررلی هدف انسررانی، منابع مدیریت در

  1طور که در شررکل اسررت. همان ای کارمندان درون سررازمانرویکردهای رشررد حرفهانسررانی و اجرای   توسررعه منابع فرایندهای

عنصرر هسرت که هرکدام مبتنی بر فرآیند خاصری از مدیریت منابع انسرانی اسرت. با توجه به   10مشراهده اسرت این الگو دارای  قابل

 فرهنگیان است.ای اساتید دانشگاه اینکه منتورینگ همتا از رویکردهای توسعه حرفه

های سرطوح بلود مدیریت انسرانی با توجه به مدل  کنندگان  الشهای حاصرل از مصراحبه با مشرارکتدر ادامه با توجه به یافته 

علمی موردبررسی قرار شود. در بخش دوم نقاب قوت موجود در مدیریت منابع انسانی دانشگاه از دیدگاه اعضا هیئتفیلیپس بیان می

 گرفت.  

   اتژی منابع انسانیاستر.1

های  کند. در این زمینه با توجه به تحلیل مصراحبهاسرتراتژی منابع انسرانی، فرآیندهای سرازمان را با مدیریت منابع انسرانی مرتبط می 

گاه  شده شناسایی شدند که به اجرای بهتر منتورینگ همتا در دانشهای منابع انسانی و راهبردهای توصیهمیدانی دو بُعد اصلی  الش

 یافته است.سازمان 2های این بخش در جدول کنند یافتهفرهنگیان کمک می
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 تورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان : استراتژی مدیریت منابع انسانی در اجرای من2جدول

 مضامین پایه  دهنده مضمون سازمان مضامین فراگیر 
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های درون پردیسی مانند منتورینگ  سالاری در دانشگاه مانع اجرای طرحدیوان  های مدیریتی چالش 

، معاونت  11،  7علمی است)استادای اعضای هیئتهمتا برای توسعه حرفه

 (. 4پشتیبانی و نیروی انسانی،  

ریزی و مدیریت منابع انسانی در سطح دانشگاه  های برنامه یکی از  الش

 (. 8،  3های آموزشی است)استاد،  مدیریتی در گروهفرهنگیان، نبود ثبات  

گیری استقلال ندارند. این مانع اجرای  روئسای دانشگاه فرهنگیان در تصمیم

ای اساتید دانشگاه است)سرپرست  های درون دانشگاهی برای توسعه حرفهطرح

 (. 1و معاونت آموزشی،    2مدیریت،  

های استانی در ارتباطات  دانشگاه فرهنگیان و پردیسعدم اختیارات لازم روئسای  

  3ای اساتید است)مدیر،  ریزی برای توسعه حرفهسازمانی، یکی از موانع برنامه برون 

 (. 5و معاونت،  

های آموزشی،  الش اصلی برای عدم  نبود تفکر سیستمی در مدیریت گروه 

اه فرهنگیان و اجرای  ریزی مناسب برای مدیریت منابع انسانی در دانشگبرنامه

 (. 2و معاونت،    12،  5منتورینگ همتا هست)استاد،  

های  پراکندگی ساختار دانشگاه، باعث اتلاف منابع و عدم توجه مناسب به ررفیت های ساختاری چالش

-ای  ون منتورینگ را با  الش روبههای توسعهمنابع انسانی شده و اجرایی طرح

 (. 3کند)معاونت،  رو می

علمی در  ریزی توسعه و ارتقاء اعضای هیئت نبود ساختار مدون جهت برنامه

 (.9،  2دانشگاه فرهنگیان)استاد،  

علمی  نبود کارراهه مدون و مناسب برای مسیر شغلی اعضای هیئت

 (. 6، معاونت،  1دانشگاه)استاد،  

ها توسط  انتخاب آنجای  انتصاب مدیران دانشگاه فرهنگیان و مدیران آموزشی به

 (10،  7،  4های معین استانی)استاد،  های آموزشی دانشگاه و پردیساعضای گروه

،  10،  3نداشتن تجربه مدیریتی مناسب برخی مدیران انتسابی دانشگاه)استاد،   های رهبری چالش

11.) 

 (.9فرهنگیان)استاد،  های آموزشی دانشگاه  عدم استفاده از خرد جمعی در گروه

های دانشگاه توسط  عدم توجه مناسب به جلب مشارکت جمعی در فعالیت

 (. 1،5،10مدیران دانشگاه)استاد،  

 (. 6،11حمایت مناسب از آزاداندیشی در دانشگاه فرهنگیان)استاد،  عدم 

و    8فرهنگیان)استاد،  های آموزشی دانشگاه  عدم ارتباب مناسب در بین گروه

 (. 3معاونت،  

و استاد،    4های دانشگاه فرهنگیان)معاونت،  نبود روابط مناسب میان اعضای گروه 

9،12 .) 
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جهت اجرای بهتر منتورینگ همتا در دانشگاه بهتر است روابط اساتید و همکاران   بازتعریف شدن روابط 

 (. 4و مدیر،    2،7شود)استاد،  صورت آزاد تعریف  با هم به

صورت غیرخطی و سلسله مراتبی روابط اساتید و همکاران باید در دانشگاه به 

 ( 12،  5باشد)استاد،  

بازطراحی ساختار  

 سازمانی 

ساختار سازمانی دانشگاه فرهنگیان بهتر است به صورتی تعریف شود که از  

-منتورینگ همتا درون پردیسهایی  ون  بروکراسی موجود کاسته شود تا طرح 

 (.  5و معاونت،    3،  1های استانی بتواند اجرایی شود)مدیر،  

هایی  ون  های اجرای برنامههای استانی یکی از ضرورتتفویض اختیار به پردیس

 (. 1و مدیر،    4منتورینگ همتا است)استاد،  

صورت  ها به سطح پردیسجهت اجرای منتورینگ همتا بهتر است مدیریت در   مدیریت مشارکتی 

 (. 6مشارکتی اجرا شود)معاونت،  

نفعان اصلی دانشگاه  های دانشگاه باید در تعامل با اساتید که ذیگیریتصمیم

های استانی خارج از  هستند گرفته شود نه در سطح متمرکز کشوری یا دستگاه

 (. 2و مدیر،    3،8دانشگاه)استاد،  

 

دهد. اسرتراتژی منابع انسرانی امکان ها را میها و تهدیدها به سرازمانبرداری مناسرب از فرصرتامکان بهرهاسرتراتژی منابع انسرانی 

سرررازد  های مناسرررب و پیشرررگیری از تهدیدهای احتمالی را فراهم میهای گوناگون را فراهم ایجاد فرصرررتهماهنگی بین فعالیت

(Abtahi & Mousavi, 2009شررراخص .) های مدیریتی شررروندگان در دو بُعد  الشدیدگاه مصررراحبههای این بخش طبق–  

سراختاری محدودکننده اجرای برنامه منتورینگ  –های مدیریتی یافته اسرت. در بُعد  الشسراختاری و راهبردهای مدیریتی سرازمان

هایی  ون لششررده اسررت. در سررطح مدیریتی  اهای سرراختاری و رهبری اشررارههای مدیریتی،  الشهمتا به سرره سررطح  الش

گیری، عدم  های اسرتانی در تصرمیمسرالاری در دانشرگاه فرهنگیان، نبود ثبات مدیریتی، عدم اسرتقلال روئسرای دانشرگاه و پردیسدیوان

های  های آموزشری دانشرگاه ازجمله  الشسرازمانی و نبود تفکر سریسرتمی در مدیریت گروهاختیار مناسرب دانشرگاه در ارتباطات برون

  مدیریتی  تجربه هایی نداشرتنهای سراختاری نیز  الشمنتورینگ همتا در دانشرگاه فرهنگیان بیان شرد. در سرطح  الشاصرلی اجرای  

  مشرارکت جلب به مناسرب  توجه های اسرتانی، عدمپردیس و آموزشری هایگروه در جمعی  خرد از اسرتفاده مدیران، عدم برخی مناسرب

  بین در مناسرب ارتباب دانشرگاه فرهنگیان، عدم در آزاداندیشری از مناسرب حمایتمدیران، عدم توسرط دانشرگاه هایفعالیت در جمعی

هایی از بیانات  دانشرگاه را بیان داشرتند. در ادامه به نمونه یک هایگروه اعضرای میان مناسرب روابط دانشرگاه، نبود  آموزشری هایگروه

 شود:کنندگان در پژوهش اشاره میمشارکت

ای های توسرعه سرالاری و بروکراسری زیادی در دانشرگاه فرهنگیان حاکم هسرت و به نوعی دسرت ما در اجرای طرحدیوانلان ا"

شردن اون و مشرخص شردن رویکرد اجرای اون بشریم، راسرتش هیی پردیسری به  شرود و باید منتظر بخشرنامه ون منتورینگ بسرته می

 (.1)مدیر،  "ای انجام بدههای رشد حرفهای برنامهدهد خلاقیتی در زمینه اجرخودش این جسارت رو نمی

شره، بهتر هسرت به ها هسرت که هنوز در دانشرگاه فرهنگیان بهش توجه نمیمدیریت مشرارکتی رویکردی نوین در اداره دانشرگاه"

 (.6)معاونت،  "رهها مورد توجه قرار بگیهای دانشگاه فرهنگیان توجه بشه و نظر همه در اجرای طرحمدیریت مشارکتی در پردیس
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 های سازمان. توسعه قابلیت2

های سرازمان بر رشرد سازمان جهت تحقق اهداف و کمک به بهبود منابع انسانی موردتوجه است. با توجه به دیدگاه  توسرعه قابلیت

های اسرتانی  فرهنگیان و پردیسشروندگان در پژوهش در این بُعد دو محور توسرعه تکنولویی و  بهبود فرآیندی در دانشرگاه مصراحبه

 گزارش شده است. 3آن محتمل بود که در جدول 

 های سازمانی دانشگاه فرهنگیان در فرآیند مدیریت منابع انسانی جهت اجرای منتورینگ همتا: توسعه قابلیت3جدول

 مضامین پایه  دهنده مضمون سازمان مضامین فراگیر 

ی 
مان

از
 س

ت
لی

قاب
ه 

سع
تو

 

 (. 2و معاونت،    11،  6توسعه در زیرساخت تکنولویی دانشگاه)استاد،   تکنولوژی توسعه  

 (. 4تکنولویی موجود با نیاز روز اساتید و مدیران متناسب شود)استاد،  

و استاد،    4پشتیبانی در زمینه تکنولویی از اساتید و مدیران صورت بگیرد)مدیر،  

2.) 

بهبود فرآیندهای  

سازی  اجرایی )چابک

 سازمانی( 

 (.3؛ مدیر،  1،6،10آموزشی)استاد،    -های ادارینامهرفع تعدد و تعارض آیین

هایی  ون منتورینگ  های موجود جهت اجرای طرحنامهسازی آیین ابک 

 ( 5همتا)معاونت،  

و   7های استانی)استاد،  های دانشگاه با روال کاری پردیسنامهسازی آیینتناسب

 (. 3مدیر،  

 (.  3،10و استاد،    5تمرکززدایی در اداره دانشگاه)معاونت،  

 (. 12، استاد،  1مکانیزه و الکترونیکی شدن فرآیندهای آموزشی)معاونت،   سازی اتوماسیون

 (.2مکانیزه و الکترونیکی شدن فرآیندهای اداری)مدیر،  

 ( 3روزرسانی سوابق کارکنان)معاونت،  نگهداری و به

 (. 8و استاد،    5های اداری)معاونت،  سامانهایجاد  

 

های بیشتری هایی که دارای منابع و قابلیتنفسه دارای ارزش هستند. طبیعتاً سازمانهای سازمان هستند که فیها داراییقابلیت

های سرازمان طبق قابلیت(. در زمینه توسرعه  Tahmasbi et al., 2019هسرتند، پتانسریل رشرد بیشرتری هم در ابعاد گوناگون دارند)

کنندگان در پژوهش سره محور توسرعه تکنولوییکی، بهبود فرآیندهای اجرایی موردتوجه بود که منجر به بهبود منابع  دیدگاه مشرارکت

شرود و اتوماسریون سرازی فرآیندها اشراره داشرتند. در  علمی دانشرگاه فرهنگیان مییافتگی اعضرا هیئتمدیریت منابع انسرانی و توسرعه

 سرازی تکنولوییدانشرگاه، متناسرب در  تکنولویی  زیرسراخت هایی  ون توسرعهکنندگان به شراخصمینه توسرعه تکنولویی مشرارکتز

و مدیران آموزشری اشراره داشرتند. بهبود فرآیندهای   اسراتید از  تکنولویی زمینه در اسراتید و مدیران و پشرتیبانی روز نیاز با موجود

بود کره در این بُعرد مورد ترأکیرد ر سرررای دانشرررگراه فرهنگیران قرار داشرررت؛ طبق دیردگراه   سرررازی( مؤلفره دیگریاجرایی) رابرک

آموزشری و  ابک   -اداری هاینامهآیین رفع تعارض و شروندگان بهبود فرآیندهای اجرایی در دانشرگاه فرهنگیان شرامل تعددمصراحبه

 مختلف و تمرکززدایی  هایپردیس کاری روال با دانشرگاه هاینامهآیین سرازی های آموزشری، تناسربنامهسرازی و قابلیت اجرای آیین

های الکترونیکی مشرخص در  دانشرگاه بود. در زمینه اتوماسریون نیز تسرهیل فرآیندهای آموزشری و اداری با توجه به مکانیزم اداره در
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ای  ون منتورینگ همتا  های توسرعهی طرحدانشرگاه را موجب تسرهیل فرآیندها و مدیریت منابع انسرانی در دانشرگاه فرهنگیان و اجرا

های فناوری برای نوآوری و مدیریت منابع مورد پذیرش بوده و در کانون توجه ای بودن قابلیتدانسرررتند. امروزه مهم بودن و پایهمی

 .شودهایی از بیانات مشارکت کنندگان اشاره می(.  در ادامه به نمونهRush et Al, 2014ها قرار دارد )دولت

کنه، هم برای اعضرا هیئت علمی و هم  های مختلف رو راحت میای کرذن دانشرگاه کار مدیریت بخشاتوماسریون اداری و سرامانه"

هایی  ون منتورینگ همتا رو ایجاد  برای مدیران دانشررگاه فرهنگیان این خیلی از بار کارها رو کم خواهد کرد و فرصررت برای طرح

 (.2)مدیر، "کند می

کنه، همین تعدد  های آموزشری موجود در دانشرگاه خیلی متناقض و متعدد هسرت طوری که یکی دیگری رو نقض مینامهآیین"

 (.10)استاد،  "های دانشگاه فرهنگیان هست که باید بهش توجه بشهها یکی از  الشنامهآیین

 . کارگزینی3

مدیریت اطلاعات کارکنان مانند اسرتخدام و کارمند یابی،  ها کارگزینی های مهم مدیریت منابع انسرانی در سرازمانیکی از بخش

ت. در این بخش با توجه به دیدگاه  و روابط انسرانی در حوزه نیروی انسرانی به عهده کارگزینی اسر  آموزش و جذب، حقوق و دسرتمزد

رای الگوی منتورینگ همتا ارائه ها و راهبردهای این بخش در دانشررگاه فرهنگیان جهت اجمصرراحبه شرروندگان در پژوهش  الش

 دهد.بسترهای این بخش را نشان می 4شود. جدول می

 : بستر کارگزینی در دانشگاه فرهنگیان جهت اجرای الگوی منتورینگ همتا 4جدول
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 (. 4و واحدهای تابعه)مدیر،    مناسب در دانشگاهنبود استقلال مالی   های اقتصادی چالش

ریزی جهت توسعه اعضاء به دلیل  های آموزشی برای برنامهعدم توانایی گروه

 (.3و معاونت،    11،  5برخوردار نبودن از استقلال مالی)استاد،  

ای اعضا هیئت تخصیص نامناسب بودجه در نظام آموزش عالی جهت توسعه حرفه

 (. 5و معاونت،    7،  2نگاه مقطعی فرآیند)استاد،  علمی و  

-نبود ملاک مشخص در دانشگاه برای توزیع امکانات و تجهیزات در بین پردیس

 (. 2و معاونت،    3ها)مدیر،  

های جذب و  چالش

 ارتقاء نیرو 

و   1طولانی شده فرآیند جذب اعضا هیئت علمی در دانشگاه فرهنگیان)مدیر،  

 (.9،  5استاد،  

ها در جذب اعضا هیئت علمی و رکود علمی دانشگاه  تأثیر روابط و توصیه

 (. 9،2،7، استاد،  4؛ معاونت،  1،  3فرهنگیان)مدیر،  

 (.1و معاونت،    11،  6،  1جذب اعضا هیئت علمی ضعیف در دانشگاه)استاد،  

 (. 3،8،11تأثیر روابط بر ارتقاء اعضا هیئت علمی دانشگاه)استاد،  

ها
رد

هب
را

 

ای اساتید دانشگاه فرهنگیان رو با توجه به  بهتره برخی فرآیندهای توسعه حرفه سپاری برون

ها استفاده کنیم در شرایط دانشگاه برون سپاری کنیم و از امکانات سایر دانشگاه

ها استفاده کرد)استاد،  توان از امکانات سایر دانشگاهزمینه منتورینگ همتا هم می

 (. 4و مدیر،    12

های بزرگتر  های علمی و فنی دانشگاهبرای اجرای منتورینگ بهتره از زیرساخت

 ( 8استفاده بشه)استاد،  
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 مضامین پایه  دهنده مضمون سازمان مضامین فراگیر 

سازی ارتقا با  متناسب

 منتورینگ 

هایی مثل منتورینگ همتا هماهنگ  بهتره ارتقاء اساتید دانشگاه فرهنگیان با طرح

 (. 2و معاونت،    5،12،  1بگیرند)استاد،  ها رو هم در نظر  باشه و در ارتقاء این طرح

های برنامه منتورینگ در ارتقاء اساتید دانشگاه در نظر گرفته شود)استاد،  باید زمینه

9.) 

 

ها را ها، محاسرربه حقوق و دسررتمزد و پرداخت آنشررود که کارهایی مانند جذب نیرو، آموزش آنکارگزینی به واحدی گفته می

سرازی ها و راهبردهای بهبود و متناسربشروندگان در پژوهش دو بُعد  الشپژوهش حاضرر با توجه به دیدگاه مصراحبهد. در برعهده دار

های جذب و ارتقاء اعضررا هیئت  های اقتصررادی و  الشآن با برنامه منتورینگ همتا مورد توجه قرار گرفت. در بُعد دو مؤلفه  الش

  واحدهای و مناسرب در دانشرگاه مالی  اسرتقلال هایی  ون  نبوداقتصرادی به عوامل و  الشهای علمی سرازمان یافت. در مؤلفه  الش

 مالی، تخصریص  اسرتقلال از  نبودن  برخوردار دلیل به اعضرا  توسرعه جهت ریزیبرنامه برای آموزشری هایگروه توانایی تابعه اسرتانی، عدم

  در مشررخص ملاک و نبود  علمی در دانشررگاه فرهنگیان یئته اعضررا  ایحرفه توسررعه جهت عالی آموزش نظام در  بودجه نامناسررب

واحدهای تابعه اسررتانی اشرراره شررد. همچنین در مؤلفه جذب و ارتقاء اعضررا هیئت   بین در  تجهیزات و امکانات  توزیع برای دانشررگاه

  اعضرا جذب در هاتوصریه و روابط علمی در دانشرگاه فرهنگیان، تأثیر هیئت اعضرا جذب فرآیند شرده هایی  ون طولانیعلمی به مؤلفه

دانشرررگاه اشررراره شرررد.   علمی هیئت اعضرررا ارتقاء بر روابط دانشرررگاه و تأثیر در ضرررعیف علمی هیئت اعضرررا علمی، جذب هیئت

ای  ون منتورینگ همتا در دانشرررگاه  های توسرررعهها را مانع اجرای مناسرررب برنامهکنندگان در این پژوهش این  الشمشرررارکت

سرازی ارتقا با منتورینگ همتا منجر به  ای و متناسربسرپاری توسرعه حرفهدانسرتند. از سرویی راهبردهایی  ون برونفرهنگیان می

 شود:شوندگان اشاره میهایی از بیانات مصاحبهشود. در این زمینه به نمونهبهبود فرآیند اجرایی منتورینگ همتا می

شره کنن، این شراید مربوب به روند علمی در کشرور باشره، نمونه این رو میی رو جذب میالان متاسرفانه اعضرا هیئت علمی ضرعیف"

هایی  هایدانشرگاه متوجه شرد این باعث میشره سرطح دانشرگاه هم بیاد پایین و اسرتاد هم به طرحاز کیفیت و سرطح کارهای علمی گروه

 (1)معاونت، " ون منتورینگ توجه نکنه

های آموزشری از اسرتقلال مالی  اعضرا  ون منتورینگ همتا نیاز به برنامه و بودجه داره، الان گروه  های بازآموزیآموزش و برنامه"

کنه و به سررراد این  ریزی در این زمینه برخوردار نیسررتند، بنابراین کسرری خودش رو در فرآیند اداری درگیر نمیکافی برای برنامه

 (.2)استاد، "رهمسائل نمی

 . توسعه کارکنان4

کند. این مهم در مراکز آموزش عالی و توسرعه اعضرا هیئت علمی  مهمی از فرآیند توسرعه کارکنان در آموزش معنا پیدا میبخش 

تر منتورینگ همتا برای اسراتید دانشرگاه فرهنگیان  با توجه به جایگاه شرغلی آنان نمود بارزتری دارد. در این زمینه برای اجرای موفق

سازی در زمینه ای اساتید و فرهنگصاحبه شوندگان پژوهش در دو بُعد اصلی طراحی سند توسعه حرفهبا توجه به بافت آن دیدگاه م

 دهد.های این بخش را نشان مییافته 5توسعه سازمان یافت. جدول 
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 : توسعه منابع انسانی در فرآیند منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان5جدول

 مضامین پایه  دهنده سازمانمضمون  مضامین فراگیر 

ن
نا

رک
کا

ه 
سع

تو
 

طراحی سند توسعه   

 ای اساتید حرفه

طراحی سند راهبردی توسعه منابع انسانی در دانشگاه فرهنگیان برای اعضا هیئت  

 (. 3، معاونت،  7علمی)استاد،  

 (. 2و مدیر،    8،  6،  1های بازآموزی برای اعضا هیئت علمی)استاد،  توجه به برنامه

-نامه و برنامه مدون برای آموزش تخصصی اعضا هیئت علمی در گروهطراحی آیین

 (. 1و مدیر،    3، معاونت،  9،  3های آموزشی)استاد،  

توجه مدیران آموزشی دانشگاه فرهنگیان به رشد یافتگی اعضا هیئت علمی)مدیر،  

 (. 11،  8؛ استاد،  1؛ معاونت،  3

های آموزشی منتورینگ همتا برای اعضا  ایجاد دورهطراحی فرآیند نیازسنجی جهت  

 (. 3؛ مدیر،  2،5،9هیئت علمی)استاد،  

ایجاد فرآیندهای جانشین پروری در سطح مدیران کلان و میانی دانشگاه برای  

 (. 6اساتید با توجه به طرح منتورینگ همتا)استاد،  

؛  1،4،10اعضا هیئت علمی)استاد،  ایجاد  و ترویج فرهنگ یادگیری مستمر بین   فرهنگ سازی 

 (. 5معاونت،  

ای خود در طول دوران  ایجاد زمینه احساس نیاز اعضا هیئت علمی به توسعه حرفه

 (. 3،5خدمت)استاد،  

 

رویارویی با  ، سرازمانهای سرازمان برای بهبود کیفیت، ماندگار کردن کارکنان کلیدی در توسرعه کارکنان، بخش مهمی از تلاش

(. طرح Rajabi et al., 2016هرای نراشررری از رقرابرت جهرانی و تغییرات اجتمراعی و اعمرال تغییرات در طراحی کرار اسرررت) رالش

ای فرهنگیان در نظر گرفته شرده اسرت. از سرویی توسرعه حرفهای اسراتید دانشرگاه منتورینگ همتا به عنوان زمینه اصرلی توسرعه حرفه

کنندگان  ها یکی از ارکان اصرلی بلود مدیریت منابع انسرانی در سرازمان اسرت. در این زمینه طبق دیدگاه مشرارکتکارمندان سرازمان

طراحی سرند راهبردی توسرعه سرازی سرازمان یافت. در زمینه ای و فرهنگدر پژوهش در دو بُعد طراحی سرند راهبردی توسرعه حرفه

  هایعلمی، طراحی برنامه هیئت اعضررا برای دانشررگاه در انسررانی منابع توسررعه  راهبردی سررند هایی  ون طراحیای شرراخصحرفه

آموزشری،  هایگروه در علمی هیئت اعضرا  تخصرصری آموزش  برای مدون برنامه و نامهآیین علمی، ایجاد هیئت اعضرا  برای بازآموزی

 برای   آموزشری منتورینگ هایدوره ایجاد جهت نیازسرنجی فرآیند علمی، توجه به هیئت اعضرا یافتگی رشرد به آموزشری مدیران  توجه

دانشرگاه فرهنگیان متناسرب با طرح منتورینگ  میانی و کلان مدیران سرطح در پروری جانشرین فرآیندهای علمی و ایجاد هیئت اعضرا

  هیئت اعضرا بین  مسرتمر یادگیری فرهنگ ترویج و سرازیهایی  ون، فرهنگازی نیز به مؤلفهسر همتا اشراره داشرتند. در زمینه فرهنگ

ای از خدمت اشراره شرد. در ادامه به نمونه  دوران طول در خود  ایحرفه توسرعه به علمی هیئت اعضرا نیاز  احسراس علمی و ایجاد زمینه

 شود:کنندگان در پژوهش اشاره میبیانات مشارکت

ای مثل منتورینگ نوجه بشه، اینکه عضو هیئت علمی به  ه دوره های توسعه حرفهفرآیند نیازسنجی جهت اجرای دورهباید به  "

و محتوایی نیاز داره، نه اینکه خودشررون طراحی کنند، خودشررون محتوا بدهند و مجری انتخاب و اجراش کنند و اسررتاد هم باید در  
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)اسرتاد،  "نخواهد داشرت، البته منتورینگ در بطن خودش توجه به نیاز اسرتاد رو دارهها کلاس شررکت کنه، این طوری بازدهی دوره

9.) 

های منتورینگ در دانشگاه فرهنگیان هست که باید بهش توجه بشه، تا  سازی یکی از بسترهای اصلی برای اجرای برنامهفرهنگ"

 (.10)استاد،  "اجرا کنیمتونیم به درستی فرهنگ اجرایی یک طرح نهادینه نشه اون رو نمی

 . مدیریت استعداد5

باشرد. این فرآیند موجب شرناسرایی اسرتعداد افراد جهت ای کارمندان میفرآیند مدیریت اسرتعداد شرکل خاصری از توسرعه حرفه 

ناسب طرح،  باشد. در طرح منتورینگ همتا نیز جهت اجرای مهدایت فرآیندهای آتی سازمان و نگه داشت و توسعه استعداد افراد می

شرناخت اسرتعدادهای افراد جهت همتا شردن آنان با یکدیگر مورد توجه اسرت در این زمینه با توجه به نظرات مصراحبه شروندگان در  

های این  یافته 6پژوهش دو بُعد ضرعف فرآیندهای شرغلی )کارراهه( و ضرعف توجه به اسرتعداد شرناسرایی شردند. در ادامه در جدول 

 بخش ارائه شده است.

 : مدیریت استعداد در فرآیند منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان6ولجد

 مضامین پایه  دهنده مضمون سازمان مضامین فراگیر 

اد
عد

ست
ت ا

ری
دی

م
 

طراحی فرآیند   

شغلی)کارراهه(  

 متناسب با منتورینگ  

کارراهه مناسب منتورینگ همتا برای هر درجه علمی، اعضای هیئت علمی طراحی  

 (. 11و    3)استاد،  شود  

؛ معاونت،  3؛ مدیر،  5،8،12گرایی در فرآیند ارتقاء اعضا هیئت علمی)استاد،  کیفیت

1.) 

توجه مناسب به استعدادهای فردی اعضای هیئت علمی در فرآیندهای دانشگاه و   توجه به استعداد  

 (. 4منتورینگ همتا و سازماندهی مناسب آن)استاد،  

آموزشی به تحلیل قبلی روی نیازها و توانایی اعضا هیئت  های  توجه برنامه

 ( 7،12علمی)استاد،  

ای در بین اعضای هیئت علمی)استاد،  ایجاد فرآیند مناسب جهت استعدادیابی حرفه

 (. 4، معاونت،  9

 

محور شررناخته های اسرراسرری توسررعه دانش در این سررازمان دانش اعضررای هیئت علمی در دانشررگاه فرهنگیان، به عنوان رکن

باشرد. از سرویی طرح منتورینگ همتا جهت هدایت اسرتعداد شروند. از این رو مدیریت اسرتعداد این گروه دارای اهمیت خاص میمی

کنندگان در  باشد. در این زمینه با توجه به دیدگاه مشارکتاساتید و استفاده مناسب از استعدادها در جهت تقویت سایر همکاران می

های فرآیند  ای موجود در دو مؤلفه ضرعف فرآیند شرغلی و ضرعف توجه به اسرتعداد سرازمان یافت. در زمینه  الشهپژوهش  الش

  هیئت اعضرا ارتقاء فرآیند در گراییو کمیت علمی هیئت اعضرای، علمی  درجه هر برای مناسرب شرغلی به عواملی  ون نبود کارراهه

 توجه  هایی  ون عدماسرتعداد اعضرا هیئت علمی و منابع انسرانی در دانشرگاه به مؤلفههای مدیریت علمی اشراره شرد. در زمینه  الش

  به  آموزشری هایبرنامه توجه اجتماعی، عدم هایفعالیت و دانشرگاه فرآیندهای در علمی هیئت اعضرای فردی اسرتعدادهای به مناسرب

علمی اشراره   هیئت اعضرای بین در  ایحرفه یابی اسرتعداد  جهت مناسرب فرآیند علمی و نبود هیئت اعضرا نیازهای روی قبلی تحلیل

 شود:کنندگان اشاره میای از بیانات مشارکتداشتند. در ادامه به نمونه
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گرا هسرتند،  ند سراعت دوره آموزشری،  ند مقاله،  ند دانشرجو و پایان نامه و.... به الان وضرعیت طوری شرده که همه کمیت"

ای و رشرد اسراتید تغییر کنه، باید روندی که در نظر گرفته شرده برای د، باید نگاه به توسرعه حرفهشروکیفیت اجرای امور توجه نمی

 (. 12)استاد،  "ارتقاء اساتید مورد بازنگری قرار بگیره و به معیارهای کیفی بیشتر اهمیت قائل بشیم

 . مدیریت عملکرد6

همتا برای اسرراتید باشررد. در اجرای منتورینگانسررانی در سررازمان میمدیریت عملکرد یکی از فرآیندهای اصررلی مدیریت منابع 

دانشگاه فرهنگیان نیز با توجه به الگوی طرح و از سوی دیگر از آنجا که این طرح به عنوان مدلی برای بهبود عملکرد اساتید دانشگاه  

نه با توجه به دیدگاه مصرراحبه شرروندگان در  باشررد. در این زمیهای اجرایی میفرهنگیان اسررت توجه به مدیریت عملکرد از بسررتر

ریزی عملکرد برای اعضررا هیئت  ها در دو سررطح بهبود نظام ارزیابی عملکرد اسرراتید و ارتقاء در هدف گذاری و برنامهپژوهش یافته

 های این بخش در دانشگاه فرهنگیان بیان شده است.یافته 7باشد. در ادامه در جدول علمی مطرح می

 های مدیریت عملکرد در فرآیند منتورینگ همتا برای اسایتد دانشگاه فرهنگیاند بستر: بهبو7جدول

 مضامین پایه  دهندهمضمون سازمان مضامین فراگیر
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باهاباود ناااای ارزیاابای 

 عملکرد

 (.2؛ معاونت،  7نظارت مستمر و مناسب بر کار اعضاء هیئت علمی)استاد،  

 (.3،5بازخورد به اعضای هیئت علمی )استاد،  ایجاد بستر ارائه  

 (.4، مدیر،  9،  1تقویت فرهنگ خود ارزیابی در بین اعضا هیئت علمی)استاد،  

 (.6،  3ها در ارزیابی عملکرد اساتید)استاد،  گرایی و توجه کمتر به کمیتکیفیت

باهاباود هادا گاذاری و 

 ریزی عملکردبرنامه

 (.  4و استاد،    5گذاری کلان برای بهبود عملکرد اعضا هیئت علمی)معاونت،  هدف

 (.2،8ریزی مناسب در ارزیابی عملکرد اعضای هیئت علمی)استاد،  برنامه

 

عنوان نگرش نوین مدیریتی نقش اسراسری در توسرعه و ایجاد شرایسرتگی نیروی انسرانی ایفا نموده و زمینه و مدیریت عملکرد به

کنندگان  (. در این زمینه مشارکتFetrat et al., 2015آورد)سازی فرآیند توسعه منابع انسانی را فراهم میمناسب برای پیادهبستر  

ریزی عملکرد در دانشرگاه فرهنگیان اشراره داشرتند. گذاری و برنامهدر پژوهش به دو بُعد بهبود نظام ارزیابی عملکرد و بهبود در هدف

 ارائه  علمی، ایجاد بسرتر درهیئت اعضرا کار بر مناسرب و  مسرتمر نظارت هایی  ون وجودنظام ارزیابی عملکرد به مؤلفهدر زمینه بهبود 

ها  ارزیابی در هاکمیت به  توجه عدم و گرایی علمی و کیفیتهیئت اعضرا بین در خودارزیابی علمی، فرهنگهیئت اعضرای به بازخورد

  اعضرا عملکرد بهبود برای کلان گذاریهایی  ون هدفریزی عملکرد نیز به مؤلفهگذاری و برنامهاشراره داشرتند. در زمینه بهبود هدف

ای از بیانات  علمی اشررراره داشرررتند. در ادامه به نمونههیئت اعضرررای عملکرد ارزیابی در مناسرررب ریزیبرنامه و ایجراد علمیهیئرت

 شود:کنندگان اشاره میمشارکت

ای به صرورت های اعضرا هیئت علمی صرورت بگیره تا روندهای آموزشری و توسرعهها و فعالیتاجرای برنامهباید نظارت مناسربی بر "

ای و روند اجرای نامناسرب جلوگیری بشره، البته این نظارت باید جنبه اصرلاحی داشرته باشره تا  دقیق اجرا بشره و از عملکرد سرلیقه

 (.2)معاونت،  "ایجنبه توبیخی و تنبیه
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 پاداش و قدردانی. 7

ها اسرت. در این بُعد دیدگاه مصراحبه  پاداش و قدردانی مناسرب از کارمندان یکی از عوامل موثر بر نگهداشرت و افزایش انگیزش آن

شروندگان در پژوهش در یک بُعد ایجاد سرازوکارهای تشرویق اعضرای هیئت علمی در دانشرگاه فرهنگیان در زمینه توجه به منتورینگ 

 دهد.این عوامل را نشان می 8ای سازمان یافت. جدول های توسعههمتا و طرح

 ایهای توسعه: ایجاد سازوکار پاداش و قدردانی در دانشگاه فرهنگیان جهت طرح8جدول

-مضامون ساازمان  مضامین فراگیر

 دهنده

 مضامین پایه 

ی 
دان

در
و ق

ش 
دا

پا
 

 

ایجاد سازوکارهای 

 تشویق

ها  اعضرای هیئت علمی توسرط رئیسران دانشرگاه و مدیران گروه کردن امکان تشرویق گسرترده

 (.7،  1آموزشی)استاد،  

ایجاد سررازوکار مناسررب تشررویق اعضررای هیئت علمی در طرح منتورینگ همتا)اسررتاد،  

 (.3،4و مدیر،    3،5،6،11

ها و اسررراتید دانشرررگاه توسرررط رئیس  ایجاد نظام مشرررخص برای تشرررویق مدیران گروه

 (.5و معاونت،    2،3،5،10دانشگاه)استاد،  

هرای معین  ون انگیزه آفرینی برای اعضرررا هیئرت  در نظر گرفتن مزایرای جرانبی برا هردف

 (.1و مدیر،    12،  9علمی)استاد،  

 

ها و تغییرات برنامهتواند موفقیت مدیران و کارگزاران را در پیشرفت  ترین عواملی است که مینظام تشویق و تنبیه مناسب از مهم

کنرد. اتخراذ رویکردهرای تشرررویقی منراسرررب نقش مهمی در انگیزش کرارکنران  اسررراسررری کره بره دنبرال آن هسرررتنرد، تضرررمین می

کننردگران در پژوهش توجره بره نظرام تشرررویق و توبیخ (. برا توجره بره دیردگراه مشرررارکرتAhmadkhani & Afshar, 2016دارد)

باشرد. در این زمینه به بُعد ایجاد سرازگارهای تشرویقی بع انسرانی دانشرگاه فرهنگیان میمناسرب، عاملی مهم در بهبود مدیریت منا

ی  ر سراها و گروه مدیران توسرط علمی هیئت اعضرای تشرویق امکان کردن هایی  ون گسرتردهاشراره داشرتند. این بُعد شرامل مؤلفه

ها و اسراتید دانشرگاه  مدیران گروه تشرویق برای مشرخص نظام علمی، ایجاد هیئت اعضرای تشرویق مناسرب سرازوکار دانشرگاه، ایجاد

علمی اشراره شرد. در   هیئت اعضرا برای آفرینی انگیزه   ون معین هایهدف با جانبی مزایای نگرفتن نظر توسرط رئیس دانشرگاه و در

 شود:کنندگان اشاره میای از بیانات مشارکتاین زمینه به نمونه

های آموزشری سرازوکارهای مشرخصری برای تشرویق اعضرا گروه ندارن، راسرتش برای این موضروع هی دانشرگاه و مدیران گرور سرا "

برای اجرای طرح منتورینگ همتا اول باید   اصرلاً ابزاری تعریف نشرده که بتونه اثرگذار باشرد و بین اعضرا دانشرگاه ایجاد انگیزه کنه

 (.5)استاد، "سازوکارهای تشویقی مناسب در نظر گرفته شود.

 . سلامت و ایمنی8

های سرررلامت و ایمنی، جلوگیری از کار  گیرد. این فرایند بر مدیریت و بهبود رویهایمنی و سرررلامت، شررررایط کاری را در بر می

در اجرای مطلوب طرح منتورینگ همتا با توجه به مبانی بیان شده انگیزش و تمایل اساتید   .ردافتادگی و بهبود شررایط کار تمرکز دا

تفریحی برای  –های رفاهی نقش مهمی دارد، در این بُعد دیدگاه مصررراحبه شررروندگان در پژوهش در دو بُعد ایجاد امکانات و برنامه

 دهد.  نتایج این بخش از پژوهش را نشان می  9زمان یافت. جدول اعضای هیئت علمی و توجه به سلامت روان اعضای هیئت علمی سا
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 : بُعد سلامت و امنیت در اجرای منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان9جدول

 مضامین پایه  دهندهمضمون سازمان مضامین فراگیر

ی 
من

 ای
ت و

لام
س

 

 

هاای امکااناات و برنااماه 

 تفریحی -رفاهی 

زمینه تهیه امکانات رفاهی برای اعضرا هیئت علمی)اسرتاد،  بهبود عملکرد دانشرگاه در 

4  ،7  ،12.) 

هرای تفریحی برای اعضرررا هیئرت توجره مردیران کلان و میرانی دانشرررگراه بره برنرامره

 (.3و معاونت،    12،  8،  1علمی)استاد،  

ایجاد امکانات زیرسررراختی و فیزیکی مناسرررب  ون کارگاه، آزمایشرررگاه، کتابخانه  

 (.9،  5،  2و...)استاد،  

 (.1و مدیر،    4توجه مناسب به سلامت روان اعضا هیئت علمی دانشگاه)استاد،   توجه به سلامت روان

و    6ای برای اعضرا هیئت علمی دانشرگاه فرهنگیان)اسرتاد،  های مشراورهبرقراری برنامه

 (.5معاونت،  

 

کند.  کامل جسرمی، ذهنی و اجتماعی و نه صررفاً غیاب بیماری تعریف میسرازمان بهداشرت جهانی سرلامت را به عنوان سرلامت 

توجه به سرلامت و بهزیسرتی به عنوان جنبه تأثیرگذار بر عملکرد فردی و اجتماعی افراد رویکردی اسرت که مورد توجه بسریاری از 

کنندگان در پژوهش در دو محور ایجاد امکانات  (. در این زمینه دیدگاه مشرارکت Shahnavazi et al., 2018باشرد)ها میسرازمان

تفریحی برای اعضررا هیئت علمی و توجه به سررلامت روان اعضررا هیئت علمی سررازمان یافت. در محور ایجاد   –های رفاهی و برنامه

 علمی، توجه  هیئت اعضرا  برای رفاهی امکانات تهیه  زمینه در دانشرگاه هایی  ون بهبود عملکردهای رفاهی به مؤلفهامکانات و برنامه

  ون  مناسررب فیزیکی و زیرسرراختی امکانات علمی و ایجاد هیئت اعضررا برای تفریحی هایبرنامه به دانشررگاه میانی و کلان مدیران

  به  کمتر هایی  ون توجههای سررلامت روان به مؤلفهاشرراره گردید. در زمینه ضررعف توجه به مؤلفه کتابخانه آزمایشررگاه و، کارگاه

ای از علمی اشراره شرد. در ادامه به نمونه هیئت اعضرا برای ایمشراوره هایبرنامه  دانشرگاه و برقراری علمی هیئت اعضرا  روان سرلامت

 شود:کنندگان در پژوهش اشاره میبیانات مشارکت

امکانات و رفاهیاتی هسرت که کنه، اون مند میای علاقههای اصرلی که اسرتاد رو به پیشررفت و رشرد حرفهبالاخره یکی از زمینه"

هایی  ای خودش و برنامهشره نگاه کارمندگونه به اسرتاد داشرت و ازش توقع داشرت به رشرد حرفهگیره، نمیدانشرگاه براش در نظر می

 (. 7)استاد،  "کنه ون منتورینگ توجه کنه؛ الان واقعا دانشگاه به رفاهیات اعضا هیئت علمی توجه نمی

 . ارتباطات9

تواند زمینه ها و کارمندان میت نقش مهمی در مدیریت و توسعه منابع انسانی در سازمان دارد. ارتباطات مدیریت سازمانارتباطا

ای افراد را به وجود آورد. در الگوی منتورینگ همتا دانشررگاه فرهنگیان نیز توجه به ارتباطات و تعاملات مورد رشررد و بالندگی حرفه

شرت در این بخش دو راهبرد اجرایی ایجاد ارتباطات داخلی و خارجی در سرطح مدیران و اعضا هیئت علمی  تأکید و توجه زیاد قرار دا

 دهد.  های  این بخش را نشان مییافته 10مورد تأکید بود. جدول 
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 : ارتباطات در فرآیند اجرای منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان10جدول

 مضامین پایه  دهندهمضمون سازمان مضامین فراگیر

ت 
طا

با
رت

ا
 

 

های آموزشرری و اعضررای  ایجاد خط و مشرری سرراخت یافته در خصرروص روابط گروه توسعه ارتباطات خارجی

 (.  1و مدیر،    3های خارجی)استاد،  هیئت علمی با دپارتمان

،  7،  5ایجاد زمینه ارتباطات علمی اسرراتید با همکاران داخلی و  بین المللی)اسررتاد،  

 (.2معاونت،  و    11

 (6های سیاسی در دیپلماسی علمی بین المللی)استاد،  رفع  الش

های آموزشری دانشرگاه فرهنگیان با توجه به  رفع زمینه انزوای علمی اسراتید و گروه

 (.9و استاد،    4مسائل سیاسی)معاونت،  

فرهنگیان در    آموزشرری در دانشررگاههای  برقراری روابط مناسررب بین اعضررای گروه توسعه ارتباطات داخلی 

 (.10و    1ای)استاد،  های استانی و منطقهسطح پردیس

رفع جو رقرابتی و عردم همکراری موجود در بین اعضرررای هیئرت علمی دانشرررگراه  

 (.2فرهنگیان)استاد،  

 

با توجه به کارکردهای آن جایگاه  تعاملات و ارتباطات نقش مهمی در مدیریت منابع انسانی دارد.  این مهم در نظام آموزش عالی 

های علمی و پژوهشری را فراهم  ای برخودار اسرت. ارتباطات در نظام آموزش عالی زمینه توسرعه هر  ه بیشرتر این نظام در زمینهویژه

ارتباطات مناسرب بین اعضرا  (. یکی از الزامات اصرلی طرح منتورینگ همتا در دانشرگاه فرهنگیان نیز ایجاد Knight, 2003آورد) می

های اسرراسرری در مدیریت منابع انسررانی در دانشررگاه فرهنگیان با توجه به دیدگاه  هیئت علمی اسررت. در این میان یکی از  الش

ای و رشرد یافتگی اعضرا  مشرارکت کنندگان ضرعف ارتباطات در فرآیند مدیریت بیان شرد. این مهم حتی  الشری برای توسرعه حرفه

د تأکید بود. در این بُعد دو محور شرامل توسرعه ارتباطات خارجی و توسرعه ارتباطات داخلی بیان گردید. در زمینه هیئت علمی مور

  و  آموزشری هایگروه روابط  خصروص در یافته سراخت مشری و خط کنندگان به عواملی  ون ایجادتوسرعه ارتباطات خارجی مشرارکت

  در سریاسری هایالمللی، رفع  الش بین  همکاران با اسراتید علمی ارتباطات زمینهخارجی، ایجاد  هایدپارتمان با علمی هیئت اعضرای

سریاسری اشراره داشرتند.   مسرائل به  توجه دانشرگاه فرهنگیان با  آموزشری هایگروه و اسراتید علمی المللی و انزوای بین علمی دیپلماسری

های  آموزشرری در پردیس هایگروه اعضررای بین مناسررب  روابط هایی  ون برقراریدر زمینه توسررعه ارتباطات داخلی نیز به مؤلفه

ای از بیرانرات  علمی اشررراره گردیرد. در ادامره بره نمونره هیئرت اعضرررای بین منراسرررب همکراری عردم و رقرابتی جو اسرررترانی و رفع

 شود:کنندگان در پژوهش اشاره میمشارکت

دانشرگاه با اسراتید داخل و حتی خارج از کشرور برقرار بشره تا اسرتاد ما  باید در دانشرگاه فرهنگیان زمینه برقراری ارتباب اسراتید "

های داخلی هم ما ارتباب بتونه از آخرین تحولات علمی و رویکردهای آموزشررری اطلاع کسرررب کنه، الان متأسرررفانه در بین پردیس

های   ه برسره بخواهند با اسراتید دانشرگاه ها نداریم، حتی اسراتید واحدهای یک اسرتان ارتباب علمی ندارندخاصری بین اسراتید و گروه

 (.2)معاونت،  "الملل ارتباب بگیرند؛ دانشگاه فرهنگیان یه محیط بسته برای اساتید ایجاد کرده استدیگه و اساتید بین
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 ها. مدیریت داده و سیستم10

های منابع انسررانی برای حمایت از های دادهآوری، نگهداری، پردازش و تحلیلهای جمعها و سرریسررتماین فرایند شررامل رویه

. در این بخش جهت اجرای بهتر منتورینگ همتا با توجه به اینکه یکی از الزامات باشردمنابع انسرانی میبا توسرعه فرایندهای مرتبط 

کنندگان در  های داده طبق دیدگاه مشررارکتشررگاه فرهنگیان به روز بودن اطلاعات اسررت وجود پایگاهبرنامه منتورینگ همتا در دان

 دهد.های این بخش را نشان مییافته 11پژوهش مورد توجه بود. جدول 

 : مدیریت داده در اجرای منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان11جدول

 یه مضامین پا دهندهمضمون سازمان مضامین فراگیر

مادیریات داده و 

 هاسیستم

روز در زمینه اطلاع رسرانی مدیریت و آموزش اعضرا هیئت ایجاد پایگاه داده قوی و به های داده ایجاد پایگاه

 (.4و معاونت،    9علمی)استاد،  

 (.11و    7اتصال دانشگاه فرهنگیان به سیستم اطلاعاتی منابع انسانی مناسب)استاد،  

 

های مداوم در برنامه های مختلف آموزش وهای آموزشری، دسرترسی به اطلاعات به روز در جنبهالزامات سریسرتمیکی از مهم ترین 

باشررد.  ها امری پویا، پیچیده و مسررتلزم ایجاد تغییر و تحولات گسررترده میباشررد. فرآیند آموزش در دانشررگاههای مختلف میبخش

اطلاعات مورد نیاز، در مسرائلی همچون برنامه ریزی، کنترل و تصرمیم گیری به مدیران یاری  سریسرتم اطلاعات مدیریت با هدف تهیه 

هرای اسرررتراتژیرک و بهینره برای مردیران سررریسرررتم آموزشررری فراهم  رسرررانرد و پشرررتیبرانی لازم را جهرت اخرذ تصرررمیممی

 شود:هش اشاره میکنندگان در پژوای از بیانات مشارکت(. در ادامه به نمونهAhmadipour, 2014)آوردمی

کننرد، امرا هنوز برانرک هرای دانشرررگراه فرهنگیران دارن تردریس میتوجره بره طیف وسررریع و متنوعی از اسررراتیرد کره در پردیس برا"

التدریس در دانشرگاه و  های آموزشری اسراتید از رسرمی، قراردادی، مأموران آموزشری و حقاطلاعاتی جامعی در زمینه مهارت و زمینه

 (. 9)استاد،  ".ها نداریمپردیس

گیریبحث و نتیجه  

د  شرودر نظر گرفته می آموزشری هاینظام و سرلامتی اثربخشری ارتقای  برای نسرخهترین صرورت رایجبه همچنان  ایحرفه توسرع 

(Brown & Militello, 2016رویکردهای مختلفی در زمینه توسررعه حرفه .) شررده اسررت که منتورینگ همتا  یانبای اسرراتید

های مختلفی در زمینره (، مدلVoinea & Adamuti-Trache, 2025شرررود)مدلی نوین در این زمینره شرررنراختره می  عنوانبه

یکی از   عنوانبهشررده اسررت که در این پژوهش مدل منتورینگ همتا برای اسرراتید دانشررگاه فرهنگیان یانبمنتورینگ همتا اسرراتید 

گیرد که  یبرمها را در ای بخش مهمی از فرآیند اجرایی مدلهای توسرعه حرفهاجرایی مدل اسرت. برنامه شردهگرفتهنظر رویکردها در 

رو در این پژوهش سرعی شرد با مبنا قرار دادن الگوی بومی منتورینگ همتا برای ینازاهای داخلی بوده اسرت  پژوهش  موردتوجهکمتر 

 بافت اجرایی دانشگاه برنامه اجرایی منتورینگ همتا ارائه گردد.  اساتید دانشگاه فرهنگیان و بستر و

 عنوانبهتوسررط محققین مدل فیلیپس  شرردهانجاموجوی  کنندگان و با جسررتتوسررط مشررارکت  شرردهارائهبر مبنای توضرریحات  

بستر اجرای الگوی منتورینگ   عنوانبهای کارمندان سازمان های توسعه حرفهرویکردی نوین در مدیریت منابع انسانی و اجرای برنامه

گیرد و نهایت  ی قرار میموردبررسر زمینه از بافت و سراختار سرازمان  10همتا برای اسراتید دانشرگاه فرهنگیان شرناخته شرد. در این الگو 
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گردد. در این زمینه فرآیندهای راهبردی منابع انسررانی، توسررعه قابلیت سررازمان،  متناسررب با بسررتر سررازمان ارائه میبرنامه اجرایی  

کارگزینی، فرآیندهای توسرعه موجود سرازمان، مدیریت اسرتعداد، پاداش و قدردانی، سرلامت و امنیت، ارتباطات داخلی و خارجی و  

 است. موردتوجهها مدیریت داده و سیستم

ها و راهبردها مورد شرناسرایی قرار گرفت در انسرانی برای اجرای بهتر منتورینگ همتا دو بُعد  الش منابعهای  در زمینه اسرتراتژی

های مدیریتی، سرراختاری و رهبری مورد تأکید قرار داشررت های اجرای برنامه منتورینگ همتا محورهایی  ون  الشزمینه  الش

رای اسراتید دانشرگاه فرهنگیان با توجه به سراختار موجود و بسرترهای آن نیازمند تحولاتی اسرت که  اجرای برنامه منتورینگ همتا ب

( و  Jalalifar et al, 2021فر و همکاران )های جلالیهای این بخش از پژوهش در راسرتای یافتهاجرای الگو را تسرهیل نماید. یافته

( در راسررتای Ghasemi & Salehi, 2017قاسررمی و صررالحی )( اسررت.  Ghasemi & Salehi, 2017قاسررمی و صررالحی )

ای اسراتید بیان داشرتند. در  های مدیریتی و سراختاری موجود در دانشرگاه را از معضرلات رشرد حرفههای پژوهش حاضرر  الشیافته

های این بخش از یافتهادامه راهبردهایی  ون بازتعریف شردن روابط، بازطراحی سراختار سرازمانی و مدیریت مشرارکتی بیان گردید. 

Le ( در زمینه توجه به مدیریت مشررارکتی و لی و همکاران )Torre et Al, 2025های توره و همکاران )پژوهش در راسررتای یافته

et Al, 2025های سررازمانی محورهایی  ون توسررعه ( در زمینه تحول در سرراختار سررازمانی اسررت؛ همچنین در زمینه قابلیت

هایی که برنامه منتورینگ همتا را برای اجرا ها و مؤلفهشررراخص عنوانبهسرررازی  یندهای اجرایی و اتوماسررریونتکنولویی، بهبود فرآ

 ,Lange & Wittekهای لانگ و ویتک )های این بخش از پژوهش در راسرتای یافتهکنند مورد تأکید قرار گرفت یافتهتسرهیل می

ای  ون منتورینگ های توسرعهدر مؤسرسرات آموزشری جهت اجرای برنامه ( در زمینه توجه به ایجاد بسرترهای تکنولوییکی2023

 است.

دانشگاه،    ازجملهها ای  ون منتورینگ همتا در سازمانهای توسعههای مهم در مدیریت منابع انسانی و اجرای طرحیکی از بخش

های اقتصرررادی و  هایی  ون  الششررراخص گرفتهانجامهای ها و تحلیل مصررراحبهبخش کارگزینی اسرررت. در این زمینه نیز یافته

شرده بیان داشرتند یطراحاجرای منتورینگ همتا با توجه به مدل  منابع عنوانبهیری اسراتید را  کارگبههای موجود در جذب و  الش

های این بخش در  منتورینگ همتا اسراتید مورد شرناسرایی قرار گرفت. یافته با ارتقا سرازیسرپاری و متناسربو راهبردهایی  ون برون

( در زمینه توجه به رویکردهای  ون منتورینگ در ارتقاء درجه علمی  Ashley et Al, 2025های آشرلی و همکاران)راسرتای یافته

ای اسراتید  های توسرعهبرنامه منتورینگ همتا مورد تأکید اسرت بحث برنامه  اسراتید  اسرت؛ همچنین از دیگر محورهایی که در اجرای

سرازی  ای اسراتید و فرهنگکنندگان دو محور طراحی سرند توسرعه حرفهدانشرگاه فرهنگیان اسرت در این زمینه تحلیل نظرات مشرارکت

ها و  ای اسرراتید زمینه پویایی برنامهتوسررعه حرفهداد. توجه به اسررناد راهبردی در در زمینه منتورینگ همتا را مورد تأکید قرار می

( در زمینه ایجاد  Le et Al, 2025لی و همکاران )های های این بخش در راسرتای  یافتهآورد. یافتهاجرای مناسرب آن را فراهم می

 است. جامع در دانشگاه برای اجرای منتورینگ همتا برنامه

ها در زمینه از مباحث مهم در منتورینگ همتا  توجه به مدیریت اسررتعداد اسرراتید دانشررگاه فرهنگیان و هدایت اسررتعداد آن 

های همتا خواهد بود. در محور مدیریت استعداد  ای است. شناخت استعداد اساتید در منتورینگ همتا موجب تشکیل بهتر گروهحرفه

های این بخش از غلی )کارراهه( متناسب با منتورینگ و توجه به استعداد اساتید است. یافتههایی  ون طراحی فرآیندهای ششراخص
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( در زمینه لزوم همراسررتایی برنامه منتورینگ با اسررتعداد و علایق اسرراتید  Hozien, 2023های هوزین)پژوهش در راسررتای یافته

اهداف اصررلی برنامه منتورینگ همتا اسرراتید اسررت در این بُعد نیز اسررت. همچنین بهبود عملکرد اسرراتید دانشررگاه فرهنگیان از 

ریزی عملکرد موردتوجه قرار گذاری و برنامهمحورهایی  ون بهبود نظام ارزیابی عملکرد اسررراتید دانشرررگاه فرهنگیان و بهبود هدف

نتورینگ همتا بیش از سررایر موارد موردتوجه نظام ارزیابی عملکرد اسرراتید و ارتباب دادن آن با برنامه مگرفت؛ در این میان توجه به

توان برنامه منتورینگ همتا را به عنوان شراخصری برای بهبود عملکرد در نظر  کننده در پژوهش بود، در این زمینه میاسراتید مشرارکت

های توره در راسرتای پژوهشهای این بخش عنوان معیار ارزیابی اسراتید نیز اسرتفاده کرد. یافتهگرفت و با طراحی معیارهایی از آن به

 های ارزیابی عملکرد اساتید است.های منتورینگ با زمینه( در زمینه متناسب سازی برنامهLe et Al, 2025و همکاران )لی 

توجه به انگیزش اسراتید در برنامه منتورینگ همتا نقش مهمی در پیشربرد اهداف برنامه دارد، ایجاد سرازوکارهای تشرویق اسراتید  

شرگاه فرهنگیان برای اجرای برنامه منتورینگ همتا یکی از بسرترهای مهم اجرایی برنامه اسرت. با توجه به نظر اسراتید دانشرگاه  در دان

ای  ون منتورینگ های توسرعهفرهنگیان ایجاد بسرترهایی برای افزایش انگیزه اسراتید دانشرگاه فرهنگیان در زمینه شررکت در برنامه

های این بخش از شرود. یافتهها برای شررکت در برنامه میسراتید به طرح منتورینگ و ایجاد رغبت در آنهمتا منجر به بهبود نگرش ا

هایی در دانشرگاه برای ترغیب اسراتید به  ( در زمینه ایجاد مشروق Ma et Al, 2025های ما و همکاران )پژوهش در راسرتای یافته

ها و بسرترهای ایجادکننده سرلامت روانی و امنیت همچنین توجه به برنامهای  ون منتورینگ اسرت. های رشرد حرفهشررکت در دوره

سرراز برنامه منتورینگ همتا اسررت در دانشررگاه فرهنگیان برای اسرراتید با توجه به تنوع طیفی که دارند و این بسررتر و تنوع زمینه

تفریحی و توجه  –های رفاهی نات و برنامههایی  ون ایجاد امکاکنندگان در پژوهش بود. در این زمینه شرراخصموردتوجه مشررارکت

های لانگ و ویتک  های این بخش از پژوهش در راسرررتای یافتهسرررلامت روان اسررراتید دانشرررگاه فرهنگیان مورد تأکید بود. یافتهبه

(Lange & Wittek, 2023.در زمینه لزوم ایجاد امکانات و رفاهیات برای اساتید در دانشگاه است ) 

ایی که در اجرای برنامه منتورینگ همتا منجر به تحول در اجرا و رسرریدن به نتایج مطلوب برنامه برای اسرراتید هاز دیگر زمینه

های  ها و مدلشررود توسررعه ارتباطات خارجی و داخلی اسرراتید دانشررگاه فرهنگیان اسررت. با توجه به برنامهدانشررگاه فرهنگیان می

رو ایجاد  دیگر ارتباب و تعامل یکی از ابعاد اصررلی برنامه منتورینگ همتا اسررت، ازاینهای منتورینگ همتا برای اسرراتید و سررازمان

سراز تحول در اجرای برنامه منتورینگ همتا اسرت. همچنین ایجاد بسرتر های ارتباب و تعامل اسراتید با یکدیگر زمینهبسرترها و زمینه

کنندگان در پژوهش بود. ایجاد بسرتر مدیریت داده  تأکید مشرارکت مدیریت داده در دانشرگاه فرهنگیان از دیگر ابعادی بود که مورد

هرای این بخش از آورد. یرافترههرایی  ون منتورینرگ همترا را فراهم میدر دانشرررگراه فرهنگیران زمینره ایجراد تحول در اجرای برنرامره

های برای انتقال تجارب و تعامل  ینه( در زمینه ایجاد ایجاد زمSean et Al, 2024های سران و همکاران )پژوهش در راسرتای پژوهش

 بین اساتید در دانشگاه است.

هرا شرررده و آموزی منجر بره بهبود فرآینرد اجرایی مردلای و مهرارتهرای توسرررعره حرفرههرای اجرایی در زمینره طرحتوجره بره برنرامره

می منتورینگ همتا برای اسرراتید  آورد. در این پژوهش سررعی شررد تا با در نظر گرفتن مدل بوبسررترهای اجرایی آن را به وجود می

دانشررگاه فرهنگیان با توجه به دیدگاه اسرراتید و مدیران دانشررگاه به طراحی برنامه اجرایی منتورینگ همتا در دانشررگاه فرهنگیان  

در   شررود برای اجرای برنامه منتورینگ همتا برای اسرراتید دانشررگاه فرهنگیان هماهنگیپرداخته شررود. با توجه به نتایج توصرریه می
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سرطوح مختلف فردی، سرازمانی)دانشرگاه فرهنگیان( و فراسرازمانی لازم اسرت و نیازمند بازطراحی سراختار مختلف هسرتیم. با توجه به  

 شود:ها  ند پیشنهاد کاربری ارائه مییافته

شرود  رو پیشرنهاد می های بُعد اسرتراتژی منابع انسرانی و وجود  الش نبود ثبات مدیریتی در دانشرگاه از اینبا توجه به یافته -

ای  ون منتورینگ همتا، در زمینه ثبات مدیریتی در دانشرگاه اقدام لازم مبذول گردد تا  جهت مدیریت فرآیندهای توسرعه

 ای به خوبی مدیریت شود.های توسعهطرح

بیان شرد در این زمینه های اجرایی منتورینگ همتا در دانشرگاه فرهنگیان نبود خرد جمعی با توجه به اینکه یکی از  الش -

های آموزشرری از خرد جمعی و رویکردهای نوین مدیریت منابع انسررانی  ون شررود در فرآیند مدیریت گروهپیشررنهاد می

 رویکرد مدیریت مشارکتی استفاده شود.

فرآیند   با توجه به یافته های بُعد مدیریت اسرتعداد و نقش شرناسرایی اسرتعداد و توانایی اعضرای هیئت علمی جهت مدیریت -

شررود بانک اطلاعاتی از اسرراتید در دانشررگاه تهیه شررده و برای اجرای منتورینگ همتا در دانشررگاه از این رو پیشررنهاد می

 ای  ون منتورینگ از آن استفاده شود.های توسعهبرنامه

گذاری کلان در  ی و هدفهای ایجاد فرهنگ خودارزیابشرود به زمینههای بُعد مدیریت عملکرد پیشرنهاد میبا توجه به یافته -

 بهبود عملکرد اساتید دانشگاه توجه شود.

کردن امکان تشرویق اعضرای هیئت علمی توسرط شرود به گسرتردههای بُعد تشرویق و قدردانی پیشرنهاد میبا توجه به یافته -

 ها آموزشی توجه شود.رئیسان دانشگاه و مدیران گروه

های  شررود به ایجاد خط و مشرری سرراخت یافته در خصرروص روابط گروهمی های بُعد ارتباطات پیشررنهادبا توجه به یافته -

 های خارجی و داخلی در دانشگاه فرهنگیان توجه شود. آموزشی و اعضای هیئت علمی با دپارتمان
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