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Abstract 

Given the need to review and evolve professional development approaches, peer coaching has been 

considered in the global literature as an interactive, effective, and cost-effective method. The 

present study aimed to investigate the perceptions of faculty members of the University of 

Mazandaran towards peer coaching as a tool for institutionalizing professional development. This 

study, using a descriptive-survey method and using the standard questionnaire of Aderibigbe and 

Ajasa (2013), collected and analyzed the views of 120 faculty members. The results of data 

analysis using the weighted average method show that participants rated peer mentoring as an 

effective mechanism for interactive learning, improving professional performance, and increasing 

job satisfaction. However, challenges such as differences in attitudes, time constraints, and lack of 

adequate training were also cited as potential barriers. The results also showed that faculty 

members preferred learning through formal training courses, although peer mentoring is also 

gaining a growing place among learning methods. 
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Introduction 

In a higher education system, the professional development of faculty members plays a 

fundamental role in enhancing the quality of teaching and research (Tigelaar et al., 2004). 

However, traditional professional development programs—due to their lack of continuity, 

limited alignment with actual needs, and low levels of participation—have not succeeded 

in achieving sustainable improvements in professional competencies. Therefore, the need 

for innovative and interactive approaches is increasingly recognized (Abdollahi & 

Shahraini, 2024). One of the contemporary approaches in this field is peer coaching, which 

is defined as an interactive process among individuals who occupy similar professional 

positions (Zwart et al., 2009). This method has been acknowledged in many leading higher 

education systems as an effective tool for enhancing performance and job satisfaction 

(Lofthouse & Hall, 2014). Nevertheless, in Iran’s higher education system, peer coaching 

still lacks a clearly defined position, and professional development remains predominantly 

focused on traditional approaches (Shahali-Zadeh et al., 2023). Moreover, existing 

evidence indicates that domestic studies have rarely explored the potential of peer coaching 

in improving professional learning and collegial collaboration. Accordingly, the main 

problem of the present research is to understand how faculty members—within the current 

context of Iranian higher education and particularly at the University of Mazandaran—

perceive and conceptualize peer coaching as a tool for professional development, and to 

what extent this model can be implemented effectively within the university’s cultural and 

organizational context. 

 

Methodology 

The present study is applied in terms of purpose and descriptive–survey in terms of nature 

and methodology. The statistical population consists of 417 faculty members at the 

University of Mazandaran. A census sampling method was employed. Ultimately, 120 

faculty members from 12 faculties of the University of Mazandaran were selected to 

participate in the study. Data were collected using both library research and field methods 

(a questionnaire instrument). Using the standardized questionnaire developed by 

Aderibigbe and Ajasa (2013), the study seeks to answer the following question: How do 

faculty members of the University of Mazandaran perceive peer coaching as a tool for 

professional development? Finally, for inferential data analysis through SPSS software, the 

weighted mean of each item associated with a given component was calculated. Bar charts 

were used to present the research findings, illustrating the weighted mean of each item 

related to each specific component. 

 

Findings 
1. The concept of peer coaching in the university: The highest-rated aspects of peer 

coaching, include the process of sharing new ideas or skills, collaborative efforts to 

enhance personal development, the exchange of ideas to solve problems, and the 

process of training a colleague to improve performance respectively. The lowest-rated 

aspect is the process of simply transferring information. 

2. The importance of peer coaching: Faculty members in this study generally agreed that 

peer coaching serves as a mechanism for increasing understanding the dynamics of 

academic environments. However, two additional highly rated views indicated that peer 

coaching provides a cost-effective opportunity for continuous learning and enhances 

job satisfaction through the development of strong team relationships. 
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3. Barriers to the effective use of peer coaching: The most significant barriers identified 

include differences in faculty members’ perspectives regarding peer coaching, followed 

by the lack of consideration of factors such as time and disciplinary specialization, 

insufficient training on peer coaching, and challenges in obtaining funding to 

participate in related training programs. 

4. Strategies for enhancing peer coaching programs: Faculty members considered three 

factors particularly important: (1) alignment with colleagues’ areas of expertise, (2) 

allowing faculty members the option to choose their peer coach, and (3) adopting a 

participatory approach in the planning and implementation process. 

5. Benefits of peer coaching: The reported benefits, include enhanced understanding 

through learning from others, learning to collaborate effectively through team-building, 

strengthened social and interpersonal connections, peer support and problem solving, 

information sharing, and exposure to diverse learning styles and viewpoints. 

6. Drawbacks of peer coaching: The identified disadvantages, in order, include dominant 

or controlling personalities, differences in learning pace and motivation, social loafing, 

and a limited number of suitable colleagues to work with respectively. 

7. Faculty members’ preferences regarding learning methods: Faculty members preferred: 

(1) learning through participation in specialized training courses, (2) learning through 

peer coaching, and (3) learning through specialized reading and research. 

 

Discussion and Conclusion 

The aim of the present study was to examine the perceptions of faculty members at the 

University of Mazandaran regarding peer coaching as a tool for professional development 

and the feasibility of institutionalizing it within the higher education structure. Findings 

indicated that faculty members’ perceptions of peer coaching are more closely associated 

with concepts such as “skill sharing,” “mutual development,” and “collaborative problem 

solving” rather than traditional top-down training models. The perceived importance of 

peer coaching was also noteable. Respondents viewed it as a mechanism for better 

understanding the dynamics of academic environments, enhancing job satisfaction, and 

providing continuous and cost-effective professional learning. However, several significant 

challenges were also identified. Differences in perspectives, time constraints, and the lack 

of adequate training were among the most significant barriers, indicating the need for 

structured planning, skills-based training for participants, and sustained organizational 

support. On the other hand, the benefits of peer coaching were clearly reflected in the 

findings—particularly increased learning from colleagues, strengthened professional 

relationships, social support, and fostering of collaboration within the academic 

environment. Alongside these advantages, findings also revealed several potential 

drawbacks associated with peer coaching. The main disadvantages reported included 

“dominant personalities,” “differences in learning pace and motivation,” “social loafing,” 

and “a limited number of suitable peers for collaboration.” Finally, faculty members’ 

preferences regarding professional learning methods were examined. Results showed that 

their highest preference was participation in specialized training courses, with peer 

coaching ranked second. This outcome reflects the continued reliance of academics on 

formal, authority-based structures of learning, which may prevent newer approaches such 

as peer coaching from being fully employed. 
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 چکیده  

عنوان روشی تعاملی،   گری همتا به ای، مربی حرفه ۀوسعبا توجه به ضرورت بازنگری و تحول در رویکردهای ت

صرفه، در ادبيات جهانی مورد توجه قرار گرفته است. پژوهش حاضر با هدف بررسی  به اثربخش و مقرون

سازی  ابزاری برای نهادینه ۀمثاب  گری همتا، به علمی دانشگاه مازندران نسبت به مربی  ادراکات اعضای هيئت

استاندارد  ۀپيمایشی و با استفاده از پرسشنام-نجام شده است. این مطالعه با روش توصيفیای ا حرفه ۀتوسع

است. نتایج  کردهعلمی را گردآوری و تحليل  نفر از اعضای هيئت 120های  (، دیدگاه2013آدریبيگبه و آجاسا )

گری همتا را سازوکاری مؤثر  کنندگان، مربی دهد مشارکت ها با روش ميانگين وزنی نشان می حاصل از تحليل داده

هایی  حال، چالش  این اند. با ای و افزایش رضایت شغلی ارزیابی کرده برای یادگيری تعاملی، ارتقای عملکرد حرفه

اند.  عنوان موانع بالقوه مطرح شده  ها، محدودیت زمانی و نبود آموزش کافی نيز به همچون تفاوت در نگرش

های رسمی آموزشی  علمی ترجيح بيشتری به یادگيری از طریق دوره هيئتنتایج نشان داد اعضای  ،همچنين

 .های یادگيری است رشد در ميان شيوه گری همتا نيز در حال کسب جایگاهی روبه دارند، هرچند مربی

 ، آموزش عالی.گری همتا ای، مربی حرفه ۀعلمی، توسع اعضای هيئت واژگان کلیدی:
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 مقدمه

های اصلی توليد و انتقال دانش، نقش  به عنوان ستون علمی هيئتموزش عالی، اعضای آ ۀدر دنيای پویا و پيچيد

که  ای این گروه حرفه ۀکنند. توسع محوری در ارتقای کيفيت آموزش، پژوهش و خدمات دانشگاهی ایفا می

ليدی های ک ای است، به یکی از اولویت های تدریس، پژوهش، مدیریت و تعاملات حرفه شامل تقویت شایستگی

ها  شایستگی مجموعه از این (.Tigelaar et al., 2004) های آموزش عالی در سراسر جهان تبدیل شده است نظام

دهند تا با نيازهای متغير  امکان می علمی هيئتیابند، به اعضای  ای مستمر پرورش می حرفه ۀکه در بستر توسع

ای،  حرفه ۀهای سنتی توسع با این حال، برنامه .نفعان همگام شوند رات روزافزون ذیهای دانشگاهی و انتظا محيط

عدم تداوم، محتوای  مانندهایی  با چالش معمولاًهای ضمن خدمت،  دوره و مدت های آموزشی کوتاه مانند کارگاه

ها  (. این محدودیت1403 ،ینیيشهرآ و یعبداللهغيرمرتبط با نيازهای واقعی و مشارکت محدود مواجه هستند )

ای در بلندمدت منجر شوند.  های حرفه ها نتوانند به طور کامل به ارتقای شایستگی این برنامه تاشده است  موجب

درونی، همکاری بين همکاران و یادگيری  ۀانگيزدر این راستا، نياز به رویکردهای نوین و تعاملی که بتوانند 

 .(1398 همکاران، و زاده طهماسب) شود تقویت کنند، بيش از پيش احساس می مستمر را

ميان اعضای  ،تعاملییندی افراست که به عنوان  1«همتا گری مربی»یکی از رویکردهای نوین در این حوزه 

ز طریق بازخورد سازنده، همکاران دانشگاهی ا ،شود و در آن های شغلی مشابه تعریف می دارای موقعيت

 Zwart etکنند ) میای یکدیگر کمک  به رشد و بهبود عملکرد حرفه ،گوهای معنادار و یادگيری دوطرفهو گفت

al., 2009.) مراتبی تمرکز دارند، بر همکاری  سلسله ۀبرخلاف الگوهای سنتی که بر رابط ،گری مربینوع  این

 یآموزش ۀجامع کی جادیهمتا، با ا گری مربی ،در واقع. ورزد تقابل و یادگيری مستمر تأکيد میافقی، اعتماد م

 یا وهيبه شای افراد  های حرفه شایستگی یارتقا برای یسنت ۀتوسعهای  سبک یجذاب برا ینیگزیجا ،یمشارکت

  (.Johnson et al., 2017شود ) قلمداد میصرفه  به و مقرون داریپا

وری پژوهشی و مشارکت در  شود که بدانيم کيفيت تدریس، بهره تر می زمانی برجسته رویکرداهميت این 

وابسته است. گزارش  علمی هيئتای مستمر اعضای  حرفه ۀزیاد به توسع یهای دانشگاهی به ميزان فعاليت

های ساختارمند  های موفق جهان برنامه دانشگاهاز درصد  70د بيش از ده نشان می( UNESCO, 2021) یونسکو

همتا، به عنوان  گری مربیویژه در قالب   به ،گری مربیاند و  ای را در دستور کار خود قرار داده حرفه ۀتوسع

، فنلاند همچونشود. در کشورهایی  شناخته می علمی هيئتابزاری مؤثر برای بهبود عملکرد و رضایت شغلی 

العمر در محيط دانشگاهی،  سازی یادگيری مادام همتا به عنوان بخشی از راهبرد نهادینه گری مربیکانادا و استراليا، 

 (.Lofthouse & Hall, 2014) استگنجانده شده  علمی هيئتهای ارتقای اعضای  به طور رسمی در برنامه

یادگيری  برایعنوان ابزاری اثربخش   المللی به همتا در ادبيات بين گری ربیمه ک در حالی، به این ترتيب

نشان ها  بررسی (،Lofthouse et al., 2018; Vangrieken et al., 2017) استسازمانی معرفی شده  تعاملی و درون

نمونه، مرور  برایروشن ندارد.  یدر ساختار رسمی آموزش عالی ایران جایگاه انهمچندهد این مفهوم  می
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نشان داده در ایران  علمی هيئتاعضای های بالندگی  برنامه ۀدر حوز (1402) همکاران و زاده یشاهعلمند  نظام

، سبک علمی هيئتاستای بالندگی اعضای امتياز بالای مباحث گروهی و کار با همتایان در ر با وجوداست 

 و گمنام نشان داده شده است.  محدودهمتا بسيار  گری مربیو به ویژه  گری مربی

اعضای کيد سند تحول آموزش عالی بر توانمندسازی أت با وجود، نيز در نظام آموزش عالی ایران

 همچون یآموزش یسنت یها برنامهمعطوف به  عمدتاً یا توسعه حرفه ۀدر حوز ی، مطالعات داخلعلمی هيئت

 ینيحس و روشنعملکرد هستند ) یمقطع یها یابیارز ایضمن خدمت  یها دورهسمينار،  ،یمهارت یها کارگاه

ند تکرار محتوا، مان ییها تیبا محدود معمولاً کردهایرو نی(. ا1400و همکاران،  زاده یبخشعل؛ 1399 ،ینلرگا

های داخلی  بررسی پژوهش .هستند در بلندمدت مواجه یا حرفه یرفتارها رييدر تغ یو ناتوان یمشارکت سطح

ندارد و  علمی هيئتشده در نظام توانمندسازی اعضای  تثبيت یهمتا هنوز جایگاه گری مربیدهد  نشان می

؛ 1387و همکاران،  انینوبر زاده طالباند ) بودهمتمرکز  رویکردهای قدیمی و سنتیمطالعات موجود بيشتر بر 

تواند از  همتا می گری مربیمحور  (. این در حالی است که فضای همکارانه و تعامل1399 همکاران، و یاسلام

 ۀه شکلی پایدار و بومی به توسعاجتماعی، ارتقای انگيزه و تسهيم تجربيات کاری، ب ۀطریق تقویت سرمای

 .کندای کمک  حرفه

های توانمندسازی دانشگاهی و فقدان رویکردهای  موجود در ساختار سنتی برنامه هایخلأبا توجه به 

از  علمی هيئتها، تجربيات و درک اعضای  تا با واکاوی نگرش قصد دارد حاضر محور، پژوهش تعاملی و زمينه

های این مدل را در بستر فرهنگی و سازمانی دانشگاه  پذیری و ظرفيت همتا، امکان گری مربیمفهوم و کارکرد 

دانشگاه مازندران نسبت به  علمی هيئت یادراکات اعضا» :استپرسش و به دنبال پاسخ به این  بررسی کند

هدف  با پژوهش حاضر، به این ترتيب«. ؟چگونه است یا حرفه ۀتوسع یبرا یهمتا به عنوان ابزار گری مربی

طراحی راهکارهای  برایهمتا، بينشی علمی  گری مربیکارگيری  ها و پيامدهای احتمالی به شناخت موانع، فرصت

 .دادارائه خواهد  علمی هيئتای مستمر اعضای  بومی در مسير ارتقای حرفه

 

 مبانی نظری پژوهش

 گری مربیمفهوم 

کوچ  یکه در قرن پانزدهم در روستا شد یق مچهارچرخ اطلا ۀکالسک یدر اصل به نوع (Coach) «کوچ» ۀواژ

(Kocsدر مجارستان ساخته م )جیتدر شد و به یسيوارد زبان انگل ییاروپا یها زبان قیواژه از طر نی. اشد ی 

 یبرا انهيعام یصورت اصطلاح  به« coach» ۀواژ، در دانشگاه آکسفورد، 1830 ۀده. در کرد دايپ یاستعار یمعنا

 یاستعار ۀاستفاد نی. ادادند یم یاریگذراندن امتحانات  یرا برا انیکه دانشجو رفت یار مبه ک یمعلمان فيتوص

با (. Vankessel, 2007) دلالت داشت ،یريادگی ۀنيدر زم ژهیو  به گر،ید تيبه وضع یتيبر انتقال فرد از وضع

وکار و  ورزش، کسب مانند ییها رفت و به حوزه کيمفراتر از آموزش آکاد گری مربیگذشت زمان، مفهوم 

به عنوان  گری مربیکه  یا گونه  تحول همچنان کاربرد داشت؛ به نیکالسکه در ا  ۀ. استعارافتیراه  یفرد ۀتوسع
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. شود یتر منتقل م مطلوب یتيخود به موقع یفعل تياز موقع یفرد با کمک مرب ،که در آن شود یم فیتعر یندایفر

 ,Tomei & Mele) دارد ديتأک یا حرفه ای یرشد شخص ريدر مس یمرب ۀو همراهان یتیاره بر نقش حمااستع نیا

. مطابق رود یدر حال رشد در جهان به شمار م یها حرفه نیتر عیاز سر یکی گری مربیدر حال حاضر، (. 2023

 دهينفر رس 109٬200به  یا حرفه اني، تعداد مرب2023ال در س ،1(ICF) گری مربی یالملل نيب ونيگزارش فدراس

 (. ICF, 2023) دهد یرا نشان م یدرصد۵4، رشد 2019که نسبت به سال است 

های سرجان ویتمور، از پيشگامان این حوزه، شکل  زیاد مبتنی بر دیدگاه یمدرن تا حد گری مربیمبانی 

کند:  را چنين تعریف می گری مربیشود،  یاد می« عملکرد گری مربیپدر »او به عنوان گرفته است. ویتمور که از 

جای   به تا کندبه حداکثر رساندن عملکردشان است و کمک می برایشکستن قفل پتانسيل افراد  گری مربی»

 گری مربیسازمانی نيز  ۀدر حوز. (Whitmore, 2017, p. 41) «بر یادگيری در افراد تمرکز شود ،آموزش صرف

شوند که برای  هایی مجهز می افراد به ابزارها، دانش و فرصت ،شود که در آن در نظر گرفته مییندی افرعنوان   به

 (. Wolever et al., 2013) استاثربخشی عملکردشان ضروری  یارتقارشد فردی و 

از جمله  ،های مختلف، مفاهيم نزدیک به آن در حوزه گری مربیش کاربرد مفهوم با توجه به گستر

جای یکدیگر به کار   به معمولاًاند. از آنجا که این دو مفهوم  نيز مورد توجه فزاینده قرار گرفته 2«منتورینگ»

  به ت. منتورینگای ضروری اس فردی و حرفه ۀتوسعروند، تمایز ميان آنها برای درک درست نقش هر یک در  می

ای  تر است که راهنمایی، حمایت و مشاوره تجربه های شغلی و تحصيلی رواج دارد و منتور فردی با ویژه در زمينه

های  بيشتر بر آزادسازی پتانسيل گری مربیکه  حالی دهد. در تر )منتی( ارائه می تجربه بلندمدت را به فرد کم

مدت تمرکز دارد، منتورینگ بر رشد کلی فرد، یادگيری  کوتاه درونی، بهبود عملکرد فعلی و تحقق اهداف

 منتورینگ معمولاً ۀهمچنين، رابط. (Hilali et al., 2020) کند کيد میأبلندمدت و انتقال دانش ضمنی ت

های سازمانی  قالب برنامه صورت داوطلبانه یا در  تواند به است و می گری مربی ۀتر و ماندگارتر از رابط غيررسمی

عملکرد ایفا  یارتقاگر را در فرایند حل مسئله و  که مربی نقش تسهيل  به بيان دیگر، در حالی. شکل بگيرد

 ;Hilali et al., 2020)کند  میای و زندگی عمل  کند، منتور به عنوان الگو، منبع تجربه و مشاور در مسير حرفه می

Bukharina, 2018.) 

 

 همتا گری مربیمفهوم 

درسی و  ۀترغيب اساتيد به استفاده از برنام برای 1980 ۀای در ده حرفه ۀهمتا، به عنوان تکنيک توسع گری مربی

ک تعامل پایدار و ساختاریافته است که همتا ی گری مربی(. Prasad, 2024کرد )های آموزشی جدید ظهور  تکنيک

ها  خاص از مهارت ای مجموعه ۀمتقابل است و بر توسع 4جو و مهارت 3مربی ۀماهيت دوطرفه دارد. رابط معمولاً
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مل أهای جاری ت شيوه دربارۀدهد تا  به دو یا چند همکار اجازه مییند افراین  .استیا بهبود عملکرد متمرکز 

و مشکلات را در  دهندهایشان را به اشتراک بگذارند، به یکدیگر آموزش  ، ایدهدهندرش ها را گست ، مهارتکنند

بازخورد در  ۀپرسش و ارائ از طریق ،همتا گری مربیدر  ،دیگربه بيانی (. Kemp, 2019کنند )محل کار حل 

در نظر  آنچه قبلاً واعمال خود  ایافکار  بارۀتا در کنند یم بيرا ترغ گریکدی افراد ،گری مربی یگوو گفت

به عنوان  این روش(. در واقع، Dong et al., 2022)کنند خود را اصلاح  یفعل یکار یها و روش ملأتاند  نگرفته

این در  .ادافت اتفاق می کسانی نسبتاً تيبا وضع یهمکاران نيب که شود تلقی می شده تیهدا یا رابطه ندایفر کی

بهبود تفکر، رفتار و  یبرا افتهیساختار یگوهاو و از گفت کند می فایا یگرید یرا برا یهر فرد نقش مرب ،روش

همتا، هر همکار با استفاده از یک  گری مربیبا  (.Cavallaro & Johnson, 2023)شود  میاستفاده  یريادگی

جو ميان  های مربی و مهارت کند و نقششده، به عنوان مربی شخص مقابل عمل می ایتهد گری مربیگوی و گفت

 (. Parker et al., 2018شوند ) میدو طرف به طور مستمر جایگزین 

در آموزش عالی نشان داده است  علمی هيئتها بر روی گروهی از اعضای  انجام پژوهشدر این راستا، 

مثبت  ینظرات ،اند( همتا شرکت داشته گری مربیکه در  اند )در حالی های سازنده( بوده که درگير )گفتمان افرادی

تر به دست  عميق یتوانند بينش همتا، اساتيد می گری مربیبنابراین، از طریق ؛ اند کردهابراز یند افراین  بارۀدر

 ,Donmez & Şahinکنند )نادار با همتایان خود ایجاد مع یارزشمند را توسعه دهند و ارتباطات یهای ، مهارتآورند

2022; Terekhin, 2022 شدت  همتا به گری مربی، 2اجرایی گری مربیو  1برخلاف منتورینگ، مشاوره(؛ زیرا

ی مشابه را یها چالش سی که احتمالاًکنار هم قرارگرفتن یک شخص با یک همتا )ک متقابل و سودمند است.

هایشان را در چارچوب  کند تا تجربيات و چالشکمک می (جو مربی و مهارتهر دو طرف )کند( به  تجربه می

هر دو طرف تمایل به خودابرازی، آشکارسازی  تالازم است  ،کاراین  برای. کنندای مشترک بررسی  حرفه

افراد در  گيریقرار فقط ،در واقع (.Cavallaro & Johnson, 2023) ندای داشته باش های حرفه ها و آسيب چالش

اعتماد، زمان، دانش  همچوناطمينان از ایجاد یک ارتباط موفق کافی نيست. عواملی  برایهمتا  گری مربییند افر

تا بتوانند  کنندهای لازم را کسب  و نگرش ها کننده باید مهارت هر دو شرکتو  دنگرفته شونظر در  بایدو مهارت 

 (. Hooker, 2013کنند )طور متقابل ایفا ه جو را ب نقش مربی و مهارت

 

 همتا  گری مربی یزیربنای ۀنظری

مشاهده، کند افراد از طریق  کيد میأارائه شده است، ت آلبرت بندوراشناس  یادگيری اجتماعی که توسط روان ۀنظری

از طریق تجربيات مستقيم، بلکه با  فقطدهد یادگيری نه  نشان می امر گيرند. این تقليد و تعامل با دیگران یاد می

یادگيری اجتماعی به طور  ۀنظریبه (. Bandura, 1978) افتد مشاهده و الگوبرداری از رفتار دیگران اتفاق می

شود. این نظریه مبتنی بر این  می اشارهاساسی مدیریت و ترویج تغيير رفتاری مطلوب  ۀیک مؤلففزاینده به عنوان 
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رفتارهای  ۀمشاهدافراد با  ،آموزیم. در واقع میاجتماعی  ۀایده است که ما از تعامل خود با دیگران در یک زمين

یگران، آن رفتار را جذب و تقليد رفتار د ۀدهند؛ پس از مشاهد ی مشابه را در خود بروز مییدیگران رفتارها

 شده باشد های مربوط به رفتار مشاهده ای آنها مثبت یا شامل پاداش اگر تجربيات مشاهده ویژهکنند، به  می

(Khadka, 2024به این ترتيب .) ،همتا به عنوان ابزاری  گری مربیتواند زیربنای  یادگيری اجتماعی می ۀنظری

 گری مربییند افررسد یادگيری از طریق  ، به نظر مینظریهاین با توجه به . شودیادگيری و توسعه قلمداد  ایبر

طور   تواند به می هم یادگيری ،در واقع. شده رخ دهد ریزی برنامه صورته یا ب ناخودآگاه طوره تواند ب میهمتا 

 ميانطور غيررسمی و ناخودآگاه   تواند به مین همچنيسازی صورت گيرد،  مشاهده و مدلیند افررسمی از طریق 

خود را مشاهده  همتایان اشخاص، همتا گری مربیدر  ،در واقع. پذیردصورت یند افرافراد از طریق همين 

یند افر مستمر، بازخوردو  راهنماییاز طریق  و کنند مینظر را الگوبرداری مدهای  رفتارها و مهارت ،کنند می

 (. Aderibigbe & Ajasa, 2013د )شو مییادگيری تسهيل 

 

 ای حرفه ۀبه عنوان تکنیک توسعهمتا  گری مربینظری  ۀپیشین

 برای ابزاری عنوان به همتا گری مربی بارۀدر دانشگاه اساتيد های در پژوهش خود برداشتو آجاسا  گبهيبیآدر

 نشان ها یافته(. Aderibigbe & Ajasa, 2013)اند  را بررسی کرده رسمی سازی نهادینه تعيين و ای حرفه ۀتوسع

. شود می تلقی ای حرفه ۀتوسع ارتقای برای مشترک تلاش یک عنوان به عمدتاً همتا گری مربی اده استد

 توسط افتهی سازمان تلاش کی نعنوا به همتا یگر یمرب ندهست معتقد عمدتاً دياسات اندداده نشان آنها ،همچنين

 هر در یررسميغ صورت به امر نیا دارند باور ديساتا از یبرخ که یحال در شود، یم تجربه کننده شرکت دياسات

 یبرا بالقوه موانع عنوان به یمال مشکلات و یناکاف آموزش رسد یم نظر به. شود یم انجام مکان هر ای زمان

 به همه توسط تعهد و آموزش در یگذار هیسرما که یحال در اند، شده یابیارز شدتبه همتا یگر یمرب از استفاده

 .است شده یابیارز شدتبه دانشگاه دياسات انيم در همتا یگر یمرب از استفاده تیتقو یبرا ممکن یا لهيوس عنوان

 یاثربخش نقش و یبا هدف بررس «یهمگان ۀتوسع یهمتا برا یگر یمرب یها گروه»با عنوان  نيترخ ۀمطالع

( 1 شامل یاصل ۀنشان داد سه مؤلف ها افتهیافراد انجام شد.  یا و حرفه یدر رشد فرد همتا یگر یمرب یها گروه

 یفضا یريگ شکل( 3 و جلسات یبرا هدفمند و منظم ساختار وجود( 2 نقش، و تجربه سطح نظر از اعضا تطابق

 یریپذ تيمسئول ن،يهمچن. دارند ها گروه نیا یاثرگذار در کننده نييتع ینقش اعتماد، بر یمبتن روابط و یتیحما

 دايپ معنا یفرد رشد یريگيپ و یعمل یها گام به تعهد قالب در بلکه ،یده گزارش عنوان  به صرفاً نه اعضا، انيم

 تواند یدرست و تعامل معنادار همراه باشد، م یبا طراح اگر همتا، یگر یمرب دهد یم نشان مطالعه نیا. کند یم

 فراهم یا حرفه و یکار یها طيمح در افراد داریپا ۀتوسع یمؤثر برا یبستر ،یا حرفه یبه حضور مرب ازيون نبد

 .(Terekhin, 2022) کند

 کی یخارج یها زبان کالجهمتا در  یگر یمربروش  یاجرا یاثربخش ۀباردر یپژوهش نيساه و دونمز

، جلسات قبل و بعد از مشاهده و یدرس اتشامل مشاهد راهمتا  یگر یمرب. آنها روش اندهداد انجام هیدانشگاه پا
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همتا به  یگر یمربپژوهش نشان داده است  نیا یهاافتهی. کنندیم یمعرفبازخورد  ۀمراحل تأمل و ارائ

در  یگهمکاران و همبست انيمبهبود روابط  نيکلاس درس مدرسان و همچن تیریو مد یآموزش یها مهارت

به مدرسان  حيصحو آموزش  یمنابع کاف ،کردن زمانگرفته شد فراهم جهينت ،نيکمک کرده است. همچن کالج

 .(Donmez & Şahin, 2022) است یهمتا ضرور یگر یمربروش  یاثربخش یبرا ارتباط مؤثر ۀباردر

در  یمشارکت یها یهمکار و یعلم ئتيه یهمتا یگر یمرب موضوع خود در پژوهش زين تلیتا و لینویر

در  انیهمتا یگر یمربابتکار  کی حیو تشر یمعرف پژوهش یهدف اصل .اند کرده یبررس را بهبود آموزش یراستا

 انيو حس تعلق در م یهمکار تیو تقو دياسات سیتدر یها وهيدانشگاه ساکرد هارت است که با هدف بهبود ش

 موجب انیهمتا یگر یمربکننده گزارش دادند  شرکت دي( اسات1حاصل نشان داد:  جینتا شده است. یآنها طراح

 تيفيک شیو افزا انیبه بهبود تعامل دانشجو راتييتغ نیا (2 ،آنها شده است سیدر نگرش و عملکرد تدر رييتغ

 یشتريب اقياشت د،یجد یراهبردهادر استفاده از  تيموفق ۀتجرب از پس دياسات (3 ،است هکمک کرد یريادگی

آنها را به  انیهمتا یگر یمربکنندگان اذعان کردند  شرکت (4 و دادند نشان تر دهيچيپ یها کيتکن یريادگی یبرا

 ,Rainville & Title) داده است شیافزا را بهبود مداوم یآنها را برا ۀزيانگکرده و  لیتبد یملأت کنندگان نیتمر

2023). 

 یمنبع ۀبه دنبال ارائ ،«یدر آموزش عال دياسات انیهمتا یگر یمرب» عنوان با خود اثر درو همکاران  لینویر

 یبرا یعنوان روش  به را کردیرو نیا آنان. اندبوده یدر آموزش عال انیهمتا یگر یمرب یاجرادرک و  یجامع برا

 یريادگی جینتا یارتقا ،تیو در نها دياسات نيب یهمکار تیتقو س،یتدر یها بهبود روش د،ياسات یا حرفه ۀتوسع

 ،انیهمتا یگر یمرب یو نظر یمفهوم یبررس: اندشده یبررس ریز موارد ،اثر نیا در. اندکرده یمعرف انیدانشجو

در  انیهمتا یگر یمرب یساز کپارچهیو  یعمل یها ها و نمونه مدل ۀارائ ،یروان یمنیا و اعتماد جادیا بر ديکأت

 تیتقو س،یهمتا در بهبود تدر یگر یمربتوجه   جالب یایمزا ۀدهند نشان آنان جینتا. ینهاد یها چارچوب

 ق،يدق یآن به طراح یاجرا تيموفق اندکرده ديکأت، اما است بوده انیدانشجو یريادگی جینتا شیو افزا یهمکار

 .(Rainville et al., 2024) دارد یبستگ یو نهاد یموانع روان کردنبرطرفو  اعتماد جادیا

 طبق. اندکرده یبررس راهمتا  یگر یمرباز  یعلم ئتيه یپژوهش خود برداشت اعضا در 1سنريم و یمکنز

به  یکمک چندان کنند، یم افتیدر ليدر طول تحص یعلم ئتيه یاعضا که یآموزش شتريب ،پژوهشگران ۀگفت

 ۀارائ دبخشیاست که نو یروش یعلم ئتيه یاعضا انیهمتا یگر یمرب. کند یآنها نم یآموزش یها مهارت ۀتوسع

 رندگانيادگی یازهايبرآوردن بهتر ن یبرا یعلم ئتيه یاعضا سیبا هدف بهبود تدر یا حرفه ۀثر توسعؤم

و  انیهمتا یگر یمرب یرا برا یندیافر ،یا دانشگاه کوچک منطقه کیدر  یمورد ۀمطالع نیبزرگسال است. ا

 ۀابزار توسع کیمدل به عنوان  نیا یو سودمند سیتدر یارتقا یآن برا یحاصل از آن از اثربخش یها شتبردا

را به عنوان  انیهمتا یگر یمرب یعلم ئتيه یپژوهش نشان داده است اعضا ۀجينت. است کرده حیتشر یا حرفه

                                                           
1
 McKenziea & Meisner 
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 & McKenziea) اندکردهدرک  یآموزش عال طيمح کیدر  بخش تیمؤثر و رضا یا حرفه ۀتوسعفرصت  کی

Meisner, 2025). 

 

  پژوهشروش 

و روش،  تيو از نظر ماه یهدف، کاربرد نظرپژوهش حاضر از  :نمونه حجم و یریگنمونه روش جامعه،

دانشگاه مازندران  یعلم ئتيه ینفر از اعضا 417پژوهش شامل  نیا یآمار ۀاست. جامع یشیمايپ-یفيتوص

 یاعضا یتمام یبرا پژوهش ۀپرسشنام ب،يترت نیا ه؛ بشدشمار انجام  صورت تمام  به یريگ نمونه روش. است

پس از  ت،ی. در نهاشودها فراهم  داده یارسال شد تا امکان حداکثر پوشش و دقت در گردآور یآمار ۀجامع

و  ندنشان داد یبه همکار لیتما یعلم ئتيه ینفر از اعضا 120پژوهشگر، تعداد  یمکرر از سو یها یريگيپ

پژوهش بر  نیدر ا ليمورد تحل یها داده ب،يترت نیا هو عودت دادند. ب کردند ليمربوط را تکم یها پرسشنامه

 .شدو پردازش  ینفر گردآور 120 نیا یها اساس پاسخ

افزار نرم از استفاده با یاستنباط آمار و یفيتوص آمار بخش دو در داده ليوتحلهیتجز :یفیتوص یهاافتهی

SPSS  ۀ، سابقیعلم ئتيه یاعضا تي)جنس یفياطلاعات مرتبط با آمار توص ،(1جدول )است. در  شدهانجام 

 12دانشگاه مازندران از  یعلم ئتيهعضو  120 ،پژوهش نی( گزارش شده است. در ایعلم ۀدرج و یکار

 و هنر ،یاسيس علوم و حقوق ،یاجتماع و یانسان علوم ،یاضیر علوم ه،یپا علوم  ،یميش ۀدانشکددانشکده )

 یها زبان و اتيادب  ،یو علوم ورزش یبدن تيترب ،یاسلام معارف و اتياله ،یادار و یاقتصاد علوم ،یمعمار

شرکت در  یبرا شمار صورت تمام  به یريگنمونه( با روش یطيو مح ییایعلوم در ،یمهندس و یفن ،یخارج

 یآنان دارا یعلم ۀاند و درجداشتهمرد حضور  83زن و  36که از کل شرکت کنندگان،  اندب شدهپژوهش انتخا

نمونه با  یتينسبت جنس ،نيهمچن .استو استاد(  اريدانش ار،یاستاد ،یمختلف در هر چهار درجه )مرب عیتوز

نفر  83 ،(درصد 3/30ر زن )نف 36دهنده،  پاسخ 120 اني. در مشود یبررس نمونه یندگیتا نما شد سهیجامعه مقا

درصد و نسبت مردان  3/27 ، نسبت زناندانشگاه ۀنفر417 ۀنفر مفقود بودند. در جامع 1و  (درصد 7/69مرد )

  درصد است.  7/72

 

 یشناختتیجمع یرهایمتغ یفیتوص آمار اطلاعات: 1 جدول
Table 1: Descriptive statistics of demographic variables 

 دهندگانپاسخ یفراوان عیتوز یعلم ۀدرج )تجربه( یشغل ۀسابق

 تیجنس یفراوان یدرصد فراوان عنوان یفراوان یدرصد فراوان سال یفراوان یدرصد فراوان

 یمرب 2 ۵/1 1-۵ 26 7/21
 زن 36 3/33

 اریاستاد 67 8/۵۵ 6-10 26 7/21

 اريدانش 29 2/24 11-1۵ 20 7/16
 مرد 83 7/69

 استاد 17 2/14 سال به 16 46 3/38
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 بالا
 

 یآورجمع یبرا مرتبط با موضوع یها ه)مقال یاها با استفاده از روش کتابخانهداده یآورجمع: پژوهش ابزار

 استاندارد ۀاستفاده از پرسشنام با. شد انجام)ابزار پرسشنامه(  یداني( و روش منهيشيپ و اتياطلاعات مرتبط با ادب

ادراکات دهد:  پاسخ پرسش نیپژوهش قصد دارد به ا ،(Aderibigbe & Ajasa, 2013) آجاسا و گبهيبیآدر

چگونه  یا حرفه ۀتوسع یبرا یهمتا به عنوان ابزار یگر یمربدانشگاه مازندران نسبت به  یعلم ئتيه یاعضا

 ؟است

 مهي)ضم( Aderibigbe & Ajasa, 2013آجاسا ) و گبهيبیآدر استاندارد ۀپرسشنام و آجاسا: گبهیبیآدر ۀپرسشنام

همتا،  یگر یمرب)مفهوم  لفهؤم پنجاست که  هیگو 2۵شامل  کرت،يل فيط یانهیگز۵ اسيبا مق( وستيپدر 

 یگر یمرب یارتقا یهاراههمتا،  یرگ یمرب عوامل بازدارنده در استفاده ازهمتا در دانشگاه،  یگر یمرب تياهم

 ۀژیو اهداف با ابزار شتريب انطباق منظور به ،نيهمچن. (2 دول)ج کند یم یبررسهمتا( را  یگر یمرب یایمزا ،همتا

وده همتا( افز یگر یمرب یای)مزا لفهؤم به هیگو 3 استاندارد، ۀپرسشنام در مغفول ابعاد پوشش و پژوهش نیا

 یريادگی یهاروش با ارتباط در یعلم ئتيه یاعضا حيترجو  هیگو 8همتا با  یگر یمرب بی)معا لفهؤم 2و  ندشد

 یها پرسش ،یبه طور کل .شدندپرسشنامه اضافه  به یگر یمرب ۀحوزبر اساس مشورت با خبرگان ( هیگو 3با 

که در بخش  شوند یم ميتقس یصاختصا یها پرسشو  یعموم یها پرسشپرسشنامه به دو بخش مرتبط با 

است. در بخش  شده یآور( جمعیعلم ۀدرج و یکار ۀ، سابقیعلم ئتيه یاعضا تي)جنس یعموم یها پرسش

 ليتفصکه در ادامه به اند شده یبررس هیگو نیچندبا  (2)جدول  پژوهش ۀلفؤم هفت ز،ين یتخصص یها پرسش

  .اندشده ارائه

 

  پژوهش ۀپرسشنام یهالفهؤم: 2 جدول
Table 2: Components of the research questionnaire 

 هاهیگو تعداد هالفهؤم عنوان

 هیگو ۵ همتا یگر یمربمفهوم 

 هیگو ۵ همتا یگر یمرب تياهم

 هیگو ۵ همتا یگر یمربعوامل بازدارنده در استفاده از 

 هیگو ۵ همتا یگر یمرب یارتقا یهاراه

 هیگو 8 همتا یگر یمرب یایامز

 هیگو 8 همتا یگر یمرب بیمعا

 هیگو 3 یريادگی یهاروش انيکنندگان از ممشارکت حيترج

 

سه نفر از  اريآن در اخت ۀياول ۀپرسشنامه، نسخ یصور ییروا یمنظور بررس  به: پرسشنامه ییایو پا ییروا

 یها هیمرتبط، گو یها نهيدر زم یو آموزش یپژوهش ۀببا تجر کیهر  د،ياسات نیقرار گرفت. ا یعلم ئتيه یاعضا
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. بر اساس کردند یبررس یریپذ با اهداف پژوهش و درک بوضوح نگارش، تناس ت،يپرسشنامه را از نظر شفاف

 یبرا ها هیاز گو یبعض بيو ترت شدانجام  ها پرسش از یشده، اصلاحات لازم در نگارش برخ ارائه یبازخوردها

 یناسبم یصور یینشان داد ابزار از روا ندیفرا نیا ۀجي. نتافتی رييساختار پرسشنامه تغ یوانانسجام و ر شیافزا

 پژوهش برخوردار است. یآمار ۀاستفاده در جامع یبرا

 یبراو به توانایی یک ابزار  کند یم یابیارز راابزار  کیبودن و خوب یاعتماد( درست تي)قابل ییایپا

بررسی قابليت اعتماد پرسشنامه از  یبرا(. 1393فرد و همکاران،  ییداناه دارد )گيری به طور مکرر اشاراندازه

 ییایپا ،باشد شتريب 7/0آلفا از  بیاگر ضر ،طور مرسوم  . به(3)جدول  معيار آلفای کرونباخ استفاده شده است

ابزار  ییایپژوهش حاضر، پا ۀمرتبط با پرسشنام 78/0. با توجه به عدد شود یم مناسب قلمداد یريگ ابزار اندازه

 .شود یم دیيتأ یريگاندازه
 

 کرونباخ یآلفا بیضر: 3 جدول
Table 3: Cronbach's alpha  

 هاپرسشتعداد  کرونباخ یمقدار آلفا

78/0 39 
 

 نيانگيم، SPSSافزار با استفاده از نرم هشپژو یهاداده یاستنباط ليتحل یبرا :هاداده لیتحل و اجرا روش

است که  1یوزن نيانگيم ،یحساب نيانگياز انواع م یکی است. شدهمشخص  لفهؤم کیمرتبط با  ۀیگو هر یوزن

پژوهش از  جینتا ۀدر ارائ. رديگ یدر نظر م نيانگيم ۀآن در محاسب تياهم زانيبه عنوان م یهر مقدار، وزن یبرا

ینشان ممشخص را  ۀلفؤم کیمرتبط با  یهاهیگواز  کیهر  یوزن نيانگيستفاده شد که ما یالهيم ینمودارها

تا  دادقرار  یآموزش رندگانيگميتصم و گذاران استيس اريتوان در اختیم را یاتيح یها دهیا ق،یطر نید. از انده

 طور مجزا هب رهايمتغ از کی هر ،مدنظر قرار دهند. در ادامه انیهمتا یگر یمرب یو اجرا یزیر را در برنامه جینتا

 .شودیم یبررس

 

 پژوهش یهاافتهی

 انیهمتا یگر یمرب یساز مفهوم یبرا تمیپرسشنامه، پنج آ نیدر ا :در دانشگاه همتا یگر یمربمفهوم  -1

متفاوت  ديمطالعه توسط اسات نیهمتا در ا یگر یمربدهد مفهوم ینشان م (1شکل ). اند شده یمعرف

 ندیافربه  بيترتبههمتا  یگر یمربدر مفهوم  ازيامت نیشتريآمده، بدستبه جینتا یمبنا شود. بریتصور م

اشتراک  ندیافر ،یفرد ۀتوسع یارتقا یبرا، تلاش مشترک دیجد یهامهارت ایها دهیا یگذاراشتراک

                                                           
1
 Weighted Mean 
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انتقال  ندیافربه  از،يامت نیو کمتر ردعملک بهبود یبراهمکار  کیآموزش  ندیافرحل مسائل،  یبراها دهیا

 .تعلق گرفته است اطلاعات

 
 همتا یگر یمرب مفهوم: 1 شکل

Figure 1: The concept of peer coaching 
 

 ديرسد اساتی، به نظر م(2شکل )مرتبط با  جینتا یمبنا بر :یدانشگاه ستمیهمتا در س یگر یمرب تیاهم -2

 درک شیافزا یبرام سيمکان کیهمتا  یگر یمربموافق هستند  یمطالعه به طور کل نیر ادانشگاه د

 یگر یمربند هست بالا معتقد ازيبا امت زين گرید دگاهید دو حال، نیاست. با ا یدانشگاه یهاطيمح ییایپو

 قیطر از را یشغل تیو رضا کند یم فراهم دياسات یصرفه را برابهآموزش مداوم و مقرون ۀنيهمتا زم

کمک به  یبرا ازين مورد یهامهارت یسازفراهم ،در ادامه .دهد یم شیافزا خوب یميت روابط جادیا

 اند.کرده افتیدر را ازيامت نیکمتر بيترتبه یفرد یهاتفاوت درک تیتقو و انیدانشجو

 

 
 یدانشگاه ستمیس در همتا یگر یمرب تیاهم: 2 شکل

Figure 2: The importance of peer coaching in the academic system 

 



 187 و همکاران آرا جهان نبیز                    یا حرفه ۀتوسع یساز نهیهمتا به عنوان ابزار نهاد یگر ینقش مرب یبررس

 

 موارد بهدر پرسشنامه خواسته شد تا  :در دانشگاه همتا یگر یمربثر از ؤم ۀاستفاد درعوامل بازدارنده  -3

همتا  یگر یمرب ندیادهد فرینشان م (3شکل )دهند.  ازيبه عنوان عوامل بازدارنده امت شدهمشخص

همتا و  یگر یمربدر ارتباط با  یعلم ئتيه یاعضا یهادگاهیتفاوت د .باشد زيبرانگچالش است ممکن

 ۀبارفقدان آموزش در نيتخصص و همچن ۀحوز و زمان مانند یعوامل یريعدم درنظرگ ،از آن پس

به عنوان  ندیافر نیمرتبط با ا یهاآموزششرکت در  یبرابودجه  افتیهمتا و مشکل در در یگر یمرب

 د.نشویم تصور مطالعه نیا در دياسات یبزرگ برا یهاچالش

 

 
 همتا یگر یمرب از مؤثر ۀاستفاد در بازدارنده عوامل: 3 شکل

Figure 3: Inhibiting factors in the effective use of peer coaching 

 

 یاحتمال ۀنرايشگيبا توجه به ضرورت اقدامات پ همتا در دانشگاه: یگر یمرب ۀبرنام یارتقا یهاحلراه -4

 یگر یمرب ۀبرنام یارتقا یهاحلخواسته شد تا به راه دياز اسات همتا، یگر یمرب یدر برابر چالش ها

( 1 :اند کرده یتلقسه عامل را مهم  دي، اسات(4شکل ) جینتا یمبنا بربدهند.  ازيهمتا در دانشگاه امت

انتخاب  یبرا یعلم ئتيه یاعضا یجود حق انتخاب براو( 2همکاران،  یتخصص ۀحوزمطابقت با 

دو عامل تعهد همگان و نظارت . اجرا و یزیربرنامه ندیافردر  یمشارکت کردیرو( 3همتا و  یمرب

 .کردند افتیرا در یکمتر ازاتيامت ،یمال تیحما و آموزش در یگذار هیسرماو  ،حيصح
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 تاهم یگر یمرب ۀبرنام یارتقا یهاحلراه: 4 شکل

Figure 4: Solutions to enhance the peer coaching program 

دانشگاه در ارتباط با  دي، اسات(۵شکل )مرتبط با  جیبا توجه به نتا همتا در دانشگاه: یگر یمرب یایمزا -۵

 را ییبالا زاتاياند و به شش مورد امتهمتا اتفاق نظر داشته یگر یمرب ۀتوجه برنام جالب یایمزا

 یريادگی گران،ید از یريادگی با درک شیافزا بيترتبه د،ياسات یپاسخ ها یمبنا اند. برداده اختصاص

 حل و انیهمتا یبانيپشت ،یو دوست یاجتماع یهاشدن جنبهپررنگ ،یسازميت قیطر از گرانید با کار

 یاینظرات متفاوت به عنوان مزا و یريادگی یهاسبک ،تیاطلاعات و در نها یگذاراشتراکبه مشکل،

 .اند شده یهمتا تلق یگر یمرب ۀبرنام ۀبالقو

 

 
 همتا یگر یمرب ۀبرنام یایمزا: 5 شکل

Figure 5: Benefits of the peer coaching program 
 

 بیمعا عنوان به را یموارد تا شد خواسته ديدر پرسشنامه از اسات همتا در دانشگاه: یگر یمرب بیمعا -6

 بيترتدهد، بهینشان م (6شکل )طور که همان. دهند ازيو امت کنندهمتا مشخص  یگر یمرب ۀبرنام

و تعداد  یاجتماع یرومتفاوت، طفره یهازهيانگ و یريادگیجو، سرعت تسلط یهاتيشخصوجود 

 اند. شدهقلمداد  ازيامت نیبا بالاتر یبیهمتا به عنوان معا یگر یمرب ۀکار با آنها در برنام یبرامحدود افراد 
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 همتا یگر یمرب ۀبرنام بیمعا: 6 شکل

Figure 6: Disadvantages of the peer coaching program 

 ديپرسشنامه از اسات یدر انتها :یریادگی یهاروشدانشگاه در ارتباط با  یعلم ئتیه یاعضا حیترج -7

و  کنندمشخص  یريادگی ۀخود را در ارتباط با نحو حيترج ،یشنهاديپ ۀیگو سه انيم از تا شد خواسته

 یريادگی( 1 ب،يترتبه یريادگی امر در دي، انتخاب اسات(7شکل ) جینتا یمبنا بر. بدهند ازيامت هیبه هر گو

با  یريادگی( 3همتا و  یگر یمرب قیاز طر یريادگی( 2 ،یتخصص یآموزش یهادوره گذراندن قیطر از

 بوده است. یتخصص یهامطالعه و پژوهش

 
 یریادگی یهاروش با ارتباط در یعلم ئتیه یاعضا حیترج: 7 شکل

Figure 7: Faculty members' preferences regarding learning methods 

 

 یریگجهینتو  بحث

همتا به عنوان  یگر یمربدانشگاه مازندران نسبت به  یعلم ئتيه یادراکات اعضا یهدف پژوهش حاضر واکاو

و  هیچندلا یریتصو ها افتهی. است یآن در ساختار آموزش عال یساز نهیو امکان نهاد یا حرفه ۀتوسع یبرا یابزار

 یمبنا تواند ید که مده یارائه م یعلم ئتيه یاعضا ۀو تجرب تيدر ذهن کردیرو نیا گاهیارزشمند از جا

 .رديقرار گ یمنابع انسان ۀتوسع یها استيس یطراح در کلان یها یريگ ميتصم
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 ۀتوسع»، «مهارت یگذار اشتراک»مانند  یميبا مفاه شتريهمتا ب یگر یمرباز  دينشان داد ادراک اسات جینتا

 دیامر مؤ نی. انیيآموزش از بالا به پا یسنت یها دارد تا مدل ونديپ «یهمکار قیاز طرله أمسحل »و « متقابل

 ۀیکه با نظر یتحول ؛است یو مشارکت یتعامل یريادگیبه سمت  یعلم ئتيه یاعضا انيتحول نگرش در م

 ابدی یم معنا یالگوبردار و مشاهده تعامل، قیطر از یريادگیکه  ییراستاست؛ جا هم یاجتماع یريادگی

(Bandura, 1978.) 

 ییایپودرک بهتر  یبرا یآن را ابزار دياسات تأمل بود.  قابل زيدهندگان ن همتا از نظر پاسخ یگر یمرب تياهم

 جیبا نتا ها افتهی نیکردند. ا یابیصرفه ارز به آموزش مستمر و مقرون ،یشغل تی، بهبود رضایدانشگاه یهاطيمح

 & McKenziea) سنريم و یمکنز و ،(Aderibigbe & Ajasa, 2013) آجاسا و گبهيبیآدر چونهم ییها پژوهش

Meisner, 2025) تعاملات و عملکرد زه،يانگ یارتقا یثر براؤم یهمتا را راهبرد یگر یمربدارد که  یخوانهم 

 .اند کرده یمعرف یا حرفه

 فقدان و یزمان یها تیمحدود ها، دگاهی. تفاوت دندشد ییشناسا زين ملاحظهقابل  ییها چالش حال، نیبا ا

 یبرا یآموزش مهارت افته،یساختار یزیر برنامه تيشده بودند که اهم انيبموانع  نیتر مهم ۀجمل از مناسب آموزش

 Donmez) نيساه و دونمز اتمطالع با جینتا نی. اکنند یممستمر را برجسته  یسازمان تیکنندگان و حما مشارکت

& Şahin, 2022 )نيترخ و (Terekhin, 2022 )و  یمنابع کاف ،کردن زمانفراهم نددار ديسو است که تأکهم

 است. یهمتا ضرور یگر یمربروش  یاثربخش یبراارتباط مؤثر  رابطه با در یو فرد ینهاد یآمادگ

از  یريادگی شیافزا ژهیو  ؛ بهندمنعکس شد جیوضوح در نتا به زيهمتا ن یگر یمرب یایمزا گر،ید یاز سو

 به یهمگ ابعاد نی. ایدانشگاه طيدر مح یهمکار جیو ترو یاجتماع تیحما ،یا روابط حرفه یارتقا ان،یهمتا

همتا  یگر یمرب اتيکه در ادب خورند یم ونديپ یروان تيو امن یشغل تیرضا ،یاجتماع هیسرما مانند ییها مؤلفه

دهد چرا تعداد یم نشان امر نیا(. Corrigan et al., 2020) دشون یم شناخته یديکل یامدهايعنوان پ  به زين

 شیخوب افزا یميت یهمکار جادیا قیرا از طر یشغل تیهمتا رضا یگر یمرباند کرده ديکأت دياسات از یشتريب

 (.Aderibigbe & Ajasa, 2013)دهد یم

 یبیها و معا همتا با چالش یگر یمرباز آن است که  یپژوهش حاک یها افتهیتوجه،  جالب یایزادر کنار م

تفاوت در سرعت و »، «جو سلطه یها تيوجود شخص»شامل شده  انيب بیمعا نیتر همراه است. مهم زيبالقوه ن

 یخوب نکات به نی. اندبود «یهمکار یبودن افراد مناسب برامحدود» و «یاجتماع یرو طفره» ،«یريادگی ۀزيانگ

 ،یروان یها با تنش تواند یدر عمل م شود، یم فیتعر یو افق یهمتا، هرچند تعامل یگر یمرب دهند ینشان م

 یارتباط یها مهارت وگو، گفت فرهنگ که یطیشرا در ژهیو  ، بهشودها همراه  قدرت و تعارض در نقش ینابرابر

 ,Terekhin) نيترخ تبا مطالعا بالا ۀافتید. نباش افتهيا توسعه ندر اعض یخوب به یریبازخوردپذ یبرا یو آمادگ

 انیهمتا انيم یرينابرابر و تفاوت در سطح درگ یریپذ تياز مسئول یمشکلات ناش هبراستاست که  ( هم2022

 یرسم یها مسيمکانهمراه با همتا  یگر یمرب ۀگونه برنام هر تااست  یاساس، ضرور نياشاره کرده است. بر هم
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تا از بروز  شود اجرابازخورد منصفانه  یها نظام یو طراح یارتباط یها انتخاب داوطلبانه، آموزش مهارت یبرا

 شود. یريشگيپ ها بيآس نیا

 جی. نتاشد یبررس یا حرفه ۀتوسع و یريادگی یها روش ۀدربار یعلم ئتيه یاعضا حاتيترج ،تینهادر 

دوم قرار  ۀهمتا در رتب یگر یمربو  است یآموزش یتخصص یها گذراندن دوره دياسات حيترج نیشتريب داد نشان

است  یآموزش تيبر مرجع یو مبتن یرسم یبه ساختارها انيدانشگاه یذهن یاز وابستگ یبازتاب جهينت نیگرفت. ا

 ییها . پژوهشنشوند نیگزیطور کامل جا  همتا هنوز به یگر یمربچون هم نینو ییکردهایرو شود یکه باعث م

اشاره  زين (Morford et al., 2021و همکاران ) مورفوردو  (McAtee & Hansman, 2013) هانسمن و یآت مک همچون

از نظر  ،یا حرفه یو استانداردها ییگرا تخصص ،یمند چارچوب ليدل  به ،یرسم یآموزش یها اند دوره کرده

 نیا دهد یهمتا نشان م یگر یمربدوم به  حيحال، ترج نیدارند. با ا یشترياعتبار ب یعلم ئتيه یاز اعضا یاريبس

موفق  یها و تجربه یساز دارد و با فرهنگ انيدانشگاه ۀدر حال رشد در ذهن و تجرب یگاهیجا زين کردیرو

 شود. لیاول تبد ۀنیبه گز تواند یم

هنوز  رانیا یهمتا در نظام آموزش عال یگر یمربد اگرچه ده یم نشان پژوهش نیا یاه افتهیدر مجموع، 

آن در  یريگ شکل یمناسب برا یفرهنگ یها نهيمثبت و زم یها بالقوه، نگرش یها تينشده است، ظرف نهینهاد

 یها شبکه جادیو ا یساختار تیحما ،یآموزش تخصص ،یجیتدر یاجراد. نوجود دار یعلم ئتيه یاعضا انيم

 یعلم ئتيه یاعضا یا حرفه ۀدر توسع داریهنجار پا کیبه  دهیا کیالگو را از  نیا تواند یم یگر یمرب یرسم

 کند. لیتبد

 ییشناسا زيو ن «یهمکار»و « متقابل ۀتوسع»بر  یعلم ئتيه یاساس، با توجه به تمرکز ادراک اعضا نیبر ا

به  همتا یگر یمرب ۀبرنام شود یم شنهاديپ ،«زهيانگ تفاوت در»و « جو سلطه یها تيشخص»همچون  ییها چالش

)و نه  یو آموزش یپژوهش قیهمسان از نظر علا یها گروه ای همتاها ليبر تشک یو مبتن نهداوطلبا صورت کاملاً

را به  هایاز نابرابر یناش یها و کاهش تنش نهيشيبامر مشارکت  نی. اشود برگزار( یمراتب دانشگاهسلسله صرفاً

 یسازمان تیحما»بر  ديکأو ت «یزمان یها تیمحدود» کردن برطرف یدر راستا ،نيهمچن خواهد داشت. دنبال

 صيتخصشامل  تواند یم تیحما نیخود را به صورت ملموس نشان دهد. ا تیحما دیبادانشگاه ، «مستمر

 مکان و زمان نيمأت ،کنندگان فعال در برنامه مشارکت یبرا (یآموزش ای یپژوهش ازي)امت یا حرفه اعتبارات

 نيمأتگو( و و گفت یها اتاق گرفتن نظر در ای یجلسات )کاهش موقت حجم کار یبرگزار یبرا مناسب

 یرسم یها دوره نکهیبا توجه به ا گر،ید یاز سو باشد. ازيمنابع مورد ن ۀها و ارائ کارگاه یبرگزار یبرا بودجه

فرهنگ  جینگرش و ترو رييتغ یبرا است یضرورهستند،  یعلمتئيه یاعضااول  حيترج همچنان

 اتی)نشر دانشگاه طيبه صورت گسترده در مح ها گروه نياول مثبت یهانمونهموفق و  اتيتجرب ،یگر یمرب

 یگر یمربکه  کرد خواهد یانیکمک شاباور  نیا یساز نهیامر به نهاد نید. انشو منتشر( یعموم جلسات ،یداخل

 باشد.معتبر و اثرگذار  تواند یم زيهمتا ن
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 ای یدارشناسیهمچون پد یفيمطالعات ک شود یم شنهاديپ نده،یآ یها پژوهش ۀحوز در ن،یافزون بر ا

 یها مسيمکان ییو شناسا یگر یمربدر روابط  ريدرگ یعلم ئتيه یاعضا ۀستیز ۀتجرب یواکاو یبرا ینگار قوم

 آزمون پس و آزمون شيپ از استفاده با یشیآزما شبه ای یشیآزما یها طرح ن،ي. همچنشوندتعارض انجام  جادیا

 در تيموفق و سیتدر تيفي، کها همقالتعداد  مانند یو کم ینيع یها همتا را بر شاخص یگر یمرب ريثأت توانند یم

کمبود افراد مناسب »و  «یزمان تیمحدود»علاوه، با توجه به چالش   به. کنند یبررس یپژوهش یها گرنت افتیدر

و  یابیو ارز یطراح را یبيترک ای یمجاز یهمتا یگر یمرب یها مدل توانند یم یآت یها ، پژوهش«یهمکار یبرا

 تاليجید یها و بسترها پلتفرم توانند ینوع پژوهش ها م نیا .کنند سهیمقا یحضور یها آن را با مدل یاثربخش

 کنند. ییشناسا زيهدف را ن نیا یبرا نهيبه

رو، به   نیا از است؛ بوده متمرکز مازندران دانشگاه طیبر شرا فقطاست پژوهش حاضر  یگفتن ت،یدر نها

با  دیها با دانشگاه ریبه سا جینتا ميتعم ،ینهاد تیو حما یمنابع مال ،یدر فرهنگ سازمان یاحتمال یها تفاوت ليدل

 .شود انجام اطياحت

 منابع

 یتوانمندساز یهارهدو ريثأت ی(. بررس1399حسن ) ،یغلام و ،مکارم، عباس ،مسعود ،ینيحس ،ندا ،یاسلام

 سیتدر یهامهارت ۀنيو دانش آنان در زم یتمندیمشهد بر رضا یدانشگاه علوم پزشک یعلم ئتيه یاعضا

  .13-3 ،(1)44 ،مشهد یپزشکدندان ۀدانشکد مجله. یابيو ارزش
https://jmds.mums.ac.ir/article_15101.html  

 یقيتطب ۀ(. مطالع1400) رضايعل امنش،يک و ،محبوبه ،یعارف ،واجارگاه، کورش یفتح ،شهرناز زاده، یبخشعل

 ،(1)14 ،یآموزش عال ۀناممختلف.  یهادر دانشگاه یعلم ئتيه یاعضا یاحرفه ۀتوسع و رشد یهابرنامه

147-180. https://journal.sanjesh.org/article_243038.html  

 یکردی: روتیریدر مد یپژوهش کمّ یشناس روش(. 1393عادل، آذر ) و ،یمهد ديس ،یالوان ،حسن فرد، ییدانا

 .صفار انتشارات(. نهم چاپ) جامع

 یآموزش عال ۀتوسع یهابرنامه ليتحل و یشناسبي(. آس1399) میمر دهيس ،یلرگان ینيحس و ،احمدرضا روشن،

 یتخصص یها گزارش مجموعه هفتم توسعه. ۀبرنام نیتدو ندیفراساختار و  یبرا ییالگو ۀو ارائ رانیا
 https://irphe.ac.ir/files/site1/files/Book/8_Books/16.pdf .16 ،یعال آموزش

در  یعلم ئتيه یاعضا ی(. بالندگ1402) ميابراه ،ییو طلا ،فردانش، هاشم ،جواد ،یحاتم ،محمد زاده، یشاهعل

  .70-۵8(، 1)16 ،یپزشک علوم در آموزش یراهبردها. مندنظام مرور کی: آموزش عدبُ
http://edcbmj.ir/article-1-2476-fa.html 

https://jmds.mums.ac.ir/article_15101.html
https://jmds.mums.ac.ir/article_15101.html
https://journal.sanjesh.org/article_243038.html
https://irphe.ac.ir/files/site1/files/Book/8_Books/16.pdf
http://edcbmj.ir/article-1-2476-fa.html
http://edcbmj.ir/article-1-2476-fa.html
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و بهبود عملکرد  یعلمتئيه ۀ(. توسع1387) معصومه ،یعبد و ،محمد ،یقهرمان ،محسن ان،ینوبر زاده طالب

  .37-21 (،2)18 ،تيترب و ميتعل مسائل در پژوهش. یعلم ئتيه یآموزش اعضا
https://ecc.isc.ac/showJournal/192/11904/132952   

در  یگر یمربکاربست روش آموزش  تيفي(. ک1398) میکر ،یجعفر و ،حمداله ،یبيحب ،داود ،طهماسب زاده

 ،19 ،یآموزش در علوم پزشک. ديو اسات انیدانشجو دگاهیاز د یعلم تئيه یاعضا یآموزش ی ها تيفعال

33-43.  http://ijme.mui.ac.ir/article-1-4678-fa.html 

 یبر استقرار نظام آموزش و توانمندساز ینظارت لي(. تحل1403) یمجتب ديس ،ینیيشهرآ و ،ینورعل ،یعبدالله

 ،یاسلام یمجلس شورا یهامرکز پژوهش یکارشناس یهاگزارش ۀماهنام. ییاجرا یهاکارمندان دستگاه

32(12 .)https://doi.org/10.22034/report.mrc.2025.1404.32.12.20555 
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