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هاي علوم  انسانی اعضاي هئیت علمی در دانشگاه منظور ارتقاء سرمایه  طراحی الگوي منتورینگ به

  پزشکی

  *1 ااحمد کیخ

  

  چکیده

 منتورینگ اعضاي هیئت علمی جهت نهیانجام شده در زمداخلی و خارجی مقالات  يمحتوا لیتحلهدف از پژوهش حاضر  :مقدمه

  .باشد هاي علوم پزشکی می در دانشگاه علمی  اعضاي هیئتسانی ان  ي ارتقاء سرمایهبرا ییارائه الگو

هاي   پرسش پس از طراحیبنابراین . است تدوین شده ) راهبرد فراترکیب(این پژوهش با استفاده از مرور سنتزپژوهی  :روش بررسی

؛ اند؟ علمی کدام  اعضاي هیئت نگیرمنتو بر الگوي مؤثر؛ عوامل ست؟یعلمی چ  اعضاي هیئت نگیالگو منتور یاصل هاي مولفه(پژوهش 

با استفاده از راهبرد ) اند؟ علمی کدام  اعضاي هیئت نگیمنتور هاي ؛ چالشست؟یچ یعلمی منتور و منت  اعضاي هیئتی اصل يها یژگوی

ی اطلاعات يها گاهیدر پابه زبان فارسی و انگلیسی  )2000-2020() 1390- 1399( یبازه زمان  مقالات درجستجوي ند م مرور نظام

Magiran SID, Ensani, Noormags, sciencedirect, Eric, Sage, علمی  منتورینگ اعضاي هیئت   هاي واژهدیکل با

)Mentoring faculty members( منتورینگ در آموزش عالی  و)Mentoring in higher education (در نهایت از . انجام شد

  .ندیل نهایی راه یافتپژوهش به تحل 38پژوهش پس بررسی  73میان 

مند و  خوراند نظام پس ح،یصح ياجرا ،يساز آماده ،یمنظم  قبل يزیر برنامه( یفرع قولهم 5با ها در پاسخ به پرسش اول،  یافته :نتایج

و انتظارات مشترك  قی، علامؤثر یهمکنش ،یقیتشو يها تیتوسعه ظرف( یفرع قولهم 3در در پاسخ به پرسش دوم، ) جینتا تیریمد

 يها یژگیو و یمنت یتخصص يها یژگیو ،یمنت یتیشخص يها یژگیو( هیثانو یفرع قولهم 3 در پاسخ به پرسش سوم، با) یمنتور و منت

منتور،  یتخصص يها یژگیمنتور، و یتیشخص يها یژگیو( یژگیو 5علمی منتور شامل   اعضاي هیئتي ها یژگیو و) یمنت یشناخت

 یفرع قولهم 6با در پاسخ به پرسش چهارم، . بندي شدند طبقه) یآموزش يو توانمندساز یهشپژو يتوانمندساز ،يا خدمات مشاوره

) يزیر ناکارآمد، فقدان برنامه تیریمد ،یدانشگاه يبا هنجارها ییضعف عملکرد منتور، ناآشنا ،یتعاملات نامناسب، ضعف عملکرد منت(

  .شدند يساز طبقه

هاي علوم پزشکی بایسته  علمی دانشگاه انسانی اعضاي هیئت  منتورینگ در توسعه سرمایه هاي  باتوجه به اهمیت برنامه :گیري نتیجه

علمی مورد توجه قرار   عالی سلامت براي بهبود عملکرد اعضاي هیئت هاي شناسایی شده مورد توجه مدیران نظام آموزش است مولفه

 .گیرد

  علمی انسانی اعضاي هیئت علمی، توانمندسازي اعضاي هیئت   سرمایه علمی، توسعه منتورینگ، توسعه اعضاي هیئت  :هاي کلیدي واژه
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 245                                                                                  احمد کیخا

 1399چهارم، زمستان  ، شمارهپانزدهمدوره         ه علوم پزشکی شهید صدوقی یزدفصلنامه مرکز مطالعات و توسعه آموزش دانشگا

 

  مقدمه
همچون  یهای در کشور ایران با در پیش گرفتن سیاست

از جمله شعارها و اقتصاد مقاوتی، تولید ملی، جهش ملی، 

مایه اصلی آن محقق شدن اقتصاد  هستند که بن یهای سیاست

ابزارهاي  ترین اساسیی از در این اثنا یک. مبتنی بر دانش است

از رهگذر تولیدات آموزشی،  ها دانشگاهدستیابی به این مهم 

بر این . باشند میپژوهشی، خدمات اجتماعی و کارآفرینی 

قراولان ها به مثابه پیش در دانشگاه علمی  هیئتاعضاي  اساس،

کارآفرینی  اي و اورهآموزش، پژوهش و ارائه خدمات مش

ان مجرب نقش محوري را در آموختگ نشهمچنین با پرورش دا

یکی از  علمی  اعضاي هیئتتوسعه . ها بر عهده دارند دانشگاه

هاي تخصصی  هبردهاي اساسی براي ارتقاء ظرفیترا

سازي اقتصاد مبتنی بر دانش  براي پیاده) سلامت(عالی  آموزش

 )سلامت(عالی  آموزشافزایش فضاي رقابتی در . است

ته است تا بهترین یران را بر آن داشگ سازان و تصمیم تصمیم

وي انسانی توانمند و متخصص را کارگیرند تا نیر استراتژي را به

در  یدانشوران و کنشگران علمبه همین دلیل . کار گمارند به

 سرمایهتوسعه  يبرا ی راگوناگون يراهبردها هاي اخیر دهه

 بیهر کدام معاکه گرفتند  شیدر پ علمی  اعضاي هیئت انسانی 

یکی از بهترین ابزار از نقطه  .دارد یخاص خود را در پ يایو مزا

 اعضاي هیئتنظر متخصصان حوزه منابع انسانی براي توسعه 

و همکاران  به زعم ولینز. باشد میهاي منتورینگ  علمی برنامه 

ي، توسعه و نگهداشت کارگیر نیز توانایی جذب، به) 1(

ها محسوب  دانشگاهثابه تنها مزیت رقابتی م استعدادها به

بیشتر در فضاي  ها برنامهاین وجود تا کنون این با . شود می

مثابه راهکاري  ها به دیگر سازمان وسیله، بهعالی  آموزش خارج از

 نیروي انسانی به کار گرفته انسانی  سرمایهاساسی براي توسعه 

عنوان  بهها  منتورینگ در این سازماني ها برنامه). 2( است  شده

  شده میداشت کارکنان تلقی زاري براي توسعه، حفظ و نگهاب

بنابراین علیرغم موفقیت منتورینگ در توسعه منابع ). 3( است

عالی این شیوه براي توسعه   آموزشها، در  سازمان انسانی

قاطبه . هاي انسانی در اولویت قرار نگرفته است سرمایه

در تورینگ هاي انجام شده در سطح جهان در زمینه من پژوهش

 باشد میهاي آموزشی نیز در سطح آموزش و پرورش  سازمان

اعضاي ي منتورینگ براي ها برنامهبا وجود اینکه  بنابراین ).4(

تا . آثار و پیامدهاي درخور توجهی را در پی دارد علمی  هیئت

 انسانی  سرمایهبه امروز از این روش کارآمد کمتر براي توسعه 

ویژه در حوزه  به. است  شده برداري علمی بهره اعضاي هیئت

با  علوم پزشکی در زمینه توانمندسازي اعضاي هیئت علمی

علیرغم اینکه . است   اي نشده در کشور مطالعه رویکرد منتورینگ

از جمله پیامدهاي مثبت منتورینگ بر اساس ادبیات جهانی 

؛ هاي علوم پزشکی در دانشگاه علمی  اعضاي هیئتبراي 

، درك قوانین نانوشته )5(افزایش اعتماد  پیشرفت شغلی،

وري و بهبود  ، افزایش انگیزه و بهره)6(دانشگاه و کاهش انزوا 

؛ جذب، )7(هاي جانشین پروري در دانشگاه  ریزي برنامه

پذیري  ؛ جامعه)8- 11( علمی  هیئتاعضاي نگهداشت و توسعه 

هاي  در خرده فرهنگ) جدید علمی  هیئتاعضاي (ها  منتی

 اعضاي هیئتافزایش راندمان کاري ) 8(اي دانشگاهی واحده

ها و اثرگذاري بر  افزایش تولیدات علمی آن و به تبع آن علمی 

و همکاران  استراس. باشد می )12(هاي آینده  پرورش نسل

ي منتورینگ ها برنامهنیز ضمن برشماري مزایاي مثبت ) 13(

خاطر نشان کردند هیچ روشی  علمی  اعضاي هیئتبراي 

  ). 14(ت آوردن چنین مزایایی وجود ندارد جایگزینی براي بدس

هاست  هاي منتورینگ قرن برنامهاز نظر دیرینه شناسی، 

براي اولین بار این مفهوم در اساطیر یونانی مطرح . جریان دارد

 ریشه در شعر حماسی هومر با نام ادیسه اصطلاح منتور. شد

هاي  ار دگرگشتهاي اخیر دچ این مفهوم در سال) 15(دارد 

افزایش فضاهاي رقابتی،  با. است  شدهمفهوم شناختی 

شوبناك و نامطمئن در سپهر ها و وضعیت آ ساماندهی

از منتورینگ ). 16(هاي آموزشی تسري یافته است  سازمان

. است  شدههاي گوناگونی  تتعاریف و قرائ علمی  اعضاي هیئت

که در  شود می فیتعر کینامیرابطه دا کیبه عنوان  منتورینگ

 کدر یرا ) نتیم(عضو جوان یک ) نتورم(عضو ارشد  کیآن 

 به سمت یرسم ریو غ یرسم تتعاملا قیمراحل از طر يسر

 18(کند  شغلی هدایت میو کاهش اثرات منفی  يا توسعه حرفه
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246 انسانی منظور ارتقاء سرمایه طراحی الگوي منتورینگ به...                                                  
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 براي تدقین بهتر تعریف مفهوم منتورینگ این تعاریف اما) 17،

فراگردي ) 1؛ شود می ديبن دستهشناختی  به هفت دسته مفهوم

تر را برعهده  تجربهتر راهنمایی فرد کم فردي با تجربهکه در آن 

تر را  تر فرد جوان فرد مسنفرایندي که در آن ) 2گیرد؛  می

آکادمیکی به فرد  هاي فردي که مشاوره) 3کند؛  یی میراهنما

ود را با فرد فردي که تجربیات خ) 4کند؛  دیگري ارائه می

با فردي  طور فعال فردي که به) 5گذارد؛  شتراك میدیگري به ا

ه گروهی از فردي با تجربه ک) 6کند؛  دیگري ارتباط برقرار می

فرایندي که یک فرد با مسن و ) 7کند و  افراد را راهنمایی می

بع اینترنتی با تجربه فردي جوان کم تجربه را از طریق منا

ي ها برنامهیی، از منظر اجرا).15(کند  هدایت و راهنمایی می

تواند به صورت رسمی و غیر  علمی می  اعضاي هیئتمنتورینگ 

  ).19(ها اجرا شود  دانشگاهرسمی در 

هاي نظري، بر اساس مطالعات انجام  از نظر مبانی و شالوده

به دو شق، نظریه مبادله  علمی  اعضاي هیئتشده منتورینگ 

) الف ؛شود میبندي بخش انسانی  سرمایهاجتماعی و نظریه 

گیرنده نوعی منطق تحلیل هزینه در بر نظریه مبادله اجتماعی؛

 اعضاي هیئتهاي منتورینگ براي  هزینهو فایده مرتبط با 

ي منتورینگ و ها برنامهبنابراین . باشد می عالی  علمی در آموزش 

تواند آثار قابل توجهی  علمی منتور می  اعضاي هیئتاستفاده از 

عالی در   آموزشاي براي  هزینه) جویی همدیریت و صرف(از نظر 

پژوهشگران زیادي از اصول نظریه ) 20، 21(داشته باشد  پی

هاي منتورینگ  پژوهشمبادله اجتماعی به عنوان مبنایی براي 

کمبود این  انسانی  سرمایهنظریه ) ب )22- 25( اند استفاده کرده

هاي  ناگون را وادار ساخته است تا روشهاي گو سرمایه سازمان

گذاري  ها و به اشتراك اي را براي توسعه قابلیت جدید و خلاقانه

نیز  عالی آموزشدر . کار گیرند ي انسانی خود بهتخصص نیرو

مثابه یک مولفه اساسی در  انسانی به  سرمایهمدیریت و توسعه 

ملاحظات توسعه  ها دانشگاهسان، بدین. شود مینظر گرفته 

اند  هاي خود گنجانده و ماموریت را در راهبردها سرمایه انسانی

  هیئتاعضاي به سه دسته؛  ها دانشگاه انسانی  سرمایه). 26(

اعضاي . شوند بندي می ، دانشجویان و کارکنان بخشعلمی

در دانشگاه  سرمایه انسانیترین جز  مثابه اصلی به علمی  هیئت

به بعد  2010به همین دلیل، از سال . شوند انگاشته می

مندي از  اوي چگونگی بهرهکنشگران علمی به واکدانشوران و 

اند چراکه بر این باورند  پرداخته ها دانشگاهمنتورینگ در 

براي توسعه  ها برنامهها و  ترین سیاستمؤثر منتورینگ یکی از

  .)28،27( باشد می علمی  اعضاي هیئت انسانی  سرمایه

اي در زمینه  العهدر مط) 29(دانشمندي و همکاران 

 ، به این نتیجه رسیدند کهعلمی  اعضاي هیئتنگ منتوری

اعضاي  يها یژگیاز جمله و یباحثم به شتریپژوهشگران ب

مثبت  راتیو تأث یو منت منتوري ها علمی در قالب نقش  هیئت

 علمی  هیئتاعضاي بر  نگیمختلف برنامه منتور

شمندي و در پژوهشی دیگر دان. اند پرداخته دالاستخدامیجد

اعضاي اقدامات منتوري و منتی را در منتورینگ ) 30(همکاران 

جدیدالاستخدام واکاوي کردند و به این نتیجه  علمی  هیئت

اقدامات رسیدند که این اقدامات در سه دسته اقدامات اولیه، 

گیري دامات بازخورداق و) اي توسعه(یاددهی و یادگیري 

ر دانشمندي و همکاري در مطالعه دیگ. شود میبندي  دسته

اعضاي در شناسایی پیامدهاي بکارگیري منتورینگ براي ) 31(

مقوله اصلی  2هاي خود  جدید الاستخدام در یافته علمی  هیئت

مقوله فرعی  6با ) بالندگی فردي و بالندگی سازمانی(

توانمندسازي اساتید، بهسازي روابط، ایجاد انگیزه، بهبود (

 23و ) تعالی اعی وکیفیت زندگی کاري، کارایی و توسعه اجتم

در پژوهش  )32(و همکاران  ایلر. بندي کردند زیرمقوله دسته

در منتورینگ  مؤثرهاي اصلی رابطه  کیفی به شناسایی مولفه

ها را شامل؛ ارتباطات  پرداختند و این مولفه علمی  هیئتاعضاي 

باز و دسترسی، اشتیاق و الهام بخش در روابط، روابط شخصی 

تماد متقابل در رابطه، تبادل دانش، دلسوزانه، احترام و اع

. بندي کردند سازي در نقش دسته استقلال همکاري و مدل

اعضاي ي منتورینگ ها برنامهبه بررسی ) 33( آنافراتا و آپادیدین

با موفقیت و رضایت شغلی پرداختند و به این  علمی  هیئت

بر موفقیت و رضایت شغلی  ها برنامهنتیجه رسیدند که این 

به نقش ) 34( فونتاین و نیوکامیر. قابل توجهی دارد اثرمثبت
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 علمی  اعضاي هیئتي منتورینگ در حفظ و توسعه ها برنامه

نگ در امر پرداخته بودند به این نتیجه رسیدند که منتوری

 مؤثر علمی  هیئتاعضاي ریزي شغلی  تدریس، پژوهش و برنامه

 .ي استها ضرور ها براي موفقیت برنامهاست و حمایت از این 

ي منتورینگ ها برنامهدر بررسی ) 35(و همکاران واسترین

در دانشگاه پنسیلوانیا به نتیجه دست  علمی  اعضاي هیئت

یافتند که داشتن یک منتور و یا چند منتور تاثیر زیادي بر 

دارد و از نظر متغیر جنسیت  علمی  هیئتاعضاي رضایت شغلی 

  .تفاوت اندکی مشاهده شد

یکی از  تر شرح داده شد از یک سو، شهمانگونه که پی

عالی براي محقق شدن اقتصاد  آموزشهاي کنونی  دغدغه

مثابه ضرورتی اجتناب ناپذیر در فضاي رقابتی  بنیان به دانش

که به  علمی  اعضاي هیئتبه ویژه  سرمایه انسانیجهان توسعه 

زعم دانشوران و کنشگران علمی یکی از بهترین راهبردها براي 

  اعضاي هیئتي منتورینگ براي ها برنامهر به کارگیري این ام

  آموزشدر قلمرو اي  کنون مطالعهبا این وجود تا. ستا علمی

از  .مده استر این زمینه به رشته تحریر در نیاد عالی سلامت

دهند یکی از  هاي جهانی نشان می سوي دیگر، زیست آزموده

 سرمایه انسانیه بهترین سازوکارها با اثربخشی بالا براي توسع

 .باشد هاي منتورینگ می کارگیري برنامه به علمی  هیئتاعضاي 

لیکن در این پژوهش با استفاده از رویکرد فراترکیب به تحلیل 

محتواي مقالات انجام شده در این زمینه در مطالعات داخلی و 

  هیئتخارجی با هدف ارائه الگویی براي منتورینگ اعضاي 

راهبرد فراترکیب از  .است  ي پرداخته شدهها در دانشگاه علمی

هاي مطالعاتی که در زمینه موضوعی خاص طریق سنتز یافته

انجام شده است ضمن ارتقاء دانش مرتبط با موضوع فهم 

تري از موضوع مورد پژوهش به دلیل ادغام مطالعات عمیق

تري را براي لیکن نگرش جدید و کامل. سازدموردي فراهم می

لذا استفاده از این روش . کندیاستگذاران فراهم میمحققان و س

-پر يبرا ياجهیدست آوردن نتو به قاتیتحق یبررسبه منظور 

و  دیجد يهابا استفاده از روش قاتیتحق يهاکردن حفره و خلا

  .تر استبراي ارائه نتایج قابل اعتماد ينوآور

 علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور الگو یاصل يها مولفه 

 ست؟یچ

  علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور يبر الگو مؤثرعوامل 

 اند؟ کدام

 یمنتور و منت علمی  هیئتاعضاي  یاصل يها یژگیو 

 ست؟یچ

 اند؟ کدام علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور يها چالش 

  

  کار روش

مرور سنتزپژوهی حاضر با استفاده از روش  پژوهش

و  یسندلوسک يا به طور خاص راهبرد هفت مرحله )بیفراترک(

در روش مرور سنتزپژوهی . است شده  نیتدو) 36(باروسو 

شوند  هاي مرتبط حول یک پرسش واحد گردآوري می پژوهش

تر از موضوع  ها به منظور ایجاد فهم عمیق هاي آن سپس یافته

در مرحله  نیبنابرا .شوند هم تلفیق می پژوهش سنتز و با

گو ال یاصل يها مولفه( شد طرحپژوهش  هاي  نخست، پرسش

 يبر الگو مؤثرعوامل  ست؟؛یچ علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور

 یاصل يها یژگیاند؟؛ و کدام علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور

 يها چالش ست؟؛یچ یمنتور و منت علمی  هیئتاعضاي 

در مرحله دوم، مرور ) اند؟ کدام علمی  هیئتاعضاي  نگیمنتور

 يو و جستجوپس از کندوکا ن،یبنابرا .ند متون انجام شدم نظام

در  )2000- 2020() 1390-1399( یبازه زمان  مقالات در

 ,Magiran SID, Ensani یاطلاعات يها گاهیپا

Noormags, sciencedirect, Eric, Sage, با 

 Mentoring( علمی  هیئتمنتورینگ اعضاي :  هاي واژهدیکل

faculty members(،  منتورینگ در آموزش عالی

)Mentoring in higher education( در مرحله . انجام شد

مقاله  73 نهیزم نیسوم، جستجو و انتخاب مقالات مناسب در ا

 جموعمقالات در م یپس از بررس. شد افتی هیاول يدر جستجو

 یابیارز يبرا .دشدن نشیمحتوا گز لیتحل يمقاله برا 38

 يبرا يفرم ابزار نیا. مقالات از فرم کاسپ استفاده شد تیفیک

 10ابزار  نیا. است یفیپژوهش ک هیمطالعات اول تیفیک یابیارز
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 تیتا دقت، اعتبار و اهم کند یبه پژوهشگر کمک م یسؤال

منعکس است؛  ریز يها ت بر جنبهسؤالا. کند نییمطالعات را تع

روش ) 4طرح پژوهش؛ ) 3روش؛  طقمن) 2اهداف پژوهش؛ ) 1

) 7 ؛يریپذانعکاس) 6؛ ها داده يآور جمع) 5 ؛يبردار نمونه

 انیب) 9ها؛  داده لیو تحل هیدقت در تجز) 8 ؛یملاحظات اخلاق

سپس پژوهشگر به هر . ارزش پژوهش) 10و  ها افتهیواضح 

 يفرم برا کیو سپس  دهد یم صیتخص یکم ازیامت سؤال

 یازدهیبر اساس امت. کند یم جادیا لاتمقا ازاتیشمارش امت

 یعال. شوند یحذف م 30کمتر از  ازیابزار مقالات، با امت نیا

، متوسط )21-30(، خوب )31- 40(خوب  یلی، خ)50-41(

پژوهش در  نیدر ا ن،یعلاوه بر ا). 0- 10( فیو ضع) 20-11(

 هیپا نیمضام یمقالات مناسب پژوهشگر فراوان یازدهیامت

بر . لحاظ کرد زیمستخرج شده از هر مقاله را ن) يدیکل میمفاه(

) 42(مقالات  نیدر ب ازیامت نیداده شده بالاتر يازهایاساس امت

سرند  تمیالگور )1( شکلدر  .بود) 17( ازیامت نیتر نییو پا

  .مقالات گزینش شده آمده است

 
  سرند مقالات گزینش شده تمیالگور :1شکل 

  

در مرحله چهارم، استخراج اطلاعات مقاله بود که اطلاعات 

ها  آن يدیکل میو مفاه يبردار خلاصه شده نشیمقالات گز

از آوردن  یسینوو اختصار جازیا تیرعا لیاج شد که به دلاستخر

در قسمت پیوست فهرست مقالات ( شد يجداول خوددار نیا

بود  ها افتهی بیو ترک لیو تحل هیمرحله پنجم، تجز. )آمده است

هر مربوط به  میو خوانش هر مقاله مفاه یپس از بررس ن،یبنابرا

 يها و برگشت و پس از رفت دیاحصاء گرد مقاله به تفکیک

ادغام  گریکدیدر  ییمعنا يها بر حسب شباهت میمفاه ،مکرر

یک نمونه مثال عینی از ( را شکل دادند مقولات فرعیشدند و 

واکاوي اقدامات : چگونگی استخراج مفاهیم کلیدي، عنوان مقاله

منتور و منتی در منتورینگ اعضاي هیئت علمی جدید 

نیازهاي : ، گزاره7ی، صفحه رویکرد کیف: ها الاستخدام دانشگاه

خاص هر یک از اعضاي هیئت علمی بایستی به منظور انطباق 

 مد نظر قرار گیرد، هافردي منتیفرایند منتورینگ و نیازهاي 

 تدوین در روز نیازهاي درنظرگرفتن(مفهوم کلیدي احصاء شده 

 تیفیمرحله ششم، کنترل ک .باشد می) منتورینگ هاي برنامه

پژوهشگر تلاش نمود که مراحل انجام پژوهش  که بود ها افتهی

دنبال و انجام شود و به خصوص در  حیو صح قیبه طور دق

شده مرتبط با  ییشناسا منابعمنابع،  ییجستجو و شناسا

مورد مطالعه قرار  قیدق به طور علمی  هیئتمنتورینگ اعضاي 

 لیو تحل هیتجز درمرحله علاوه به. شوند لیو تحل هیگرفته و تجز

 مفاهیم نکهیپژوهشگر پس از ا مفاهیم کلیدي اجو استخر

 بندي مختلف دسته هاي مقولهمرتبط را استخراج نمود و در 

را مجددا انجام داده  مفاهیم ییو شناسا يکدگذار ندینمود، فرآ

در واقع از  .به حداقل برسد یاحتمال هاي يریتا اشکالات و سوگ

اعتبار  جهت )self-monitoring( محققفرایند خود بازبینی 

این راهبرد به عنوان راهبرد . است  شدهها استفاده  بخشی داده

ها در  آوري و تحلیل داده راي اعتباربخشی در طی فرایند جمعب

مرحله هفتم نیز ارائه ). 37( شود میهاي کیفی شناخته  پژوهش

  .باشد ها می یافته
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  ها یافته

گوي هاي اصلی ال اول پژوهش، مولفه سؤالپاسخ به 

  چیست؟ علمی  هیئتمنتورینگ اعضاي 

مفاهیم کلیدي مقالات این مفاهیم بر اساس پس از استخراج 

بندي  هاي فرعی دسته وجوه اشتراك و افتراق در قالب مقوله

 ی،منظم قبل يزیر برنامه( فرعی  مقوله 5روي هم رفته، با . شدند

 تیریمدو  مند خوراند نظام پس، حیصح ياجراي، ساز آماده

این فرایند در . بندي شد مفهوم کلیدي دسته 41با ) جیتان

  .است  بازنمایی شده) 1(جدول 

  هاي علوم پزشکی علمی دانشگاه  هاي اصلی الگوي منتورینگ اعضاي هیئت مولفه: 1جدول 

  مولفه اصلی  هاي فرعی مقوله  مفاهیم کلیدي

العمل براي تدوین راهنمانامه و دستور نشگاه،هاي دا ها و ماموریتهاي منتورینگ در رسالت توجه به برنامه

اي در  هاي منتورینگ، رویکرد جمعی و شبکه منتورینگ، در نظر گرفتن نیازهاي روز در تدوین برنامه

هاي  ها، ایجاد درك همگرایی از مفاهیم و اصول منتورینگ در دانشگاه، انطباق برنامه تدوین برنامه

هاي دانشگاه، حمایت مدیران ارشد دانشگاه، رهبري حامی  ر برنامهبا دیگ علمی  هیئتمنتورینگ اعضاي 

سازي سیاستگذاران از تاثیرات منتورینگ، پیوند برنامه منتورینگ با دیگر  عالی، آگاه منتورینگ در آموزش

 نیتام،در دانشگاه نگیاختصاص داده شده به منتور تیتوسعه ظرفهاي منابع انسانی دانشگاه،  زیرسیستم

  ها تداوم برنامه يبرا یکاف یالمنابع م

  ریزي منظم قبلی برنامه

مولفه
ها

 ي
صل

ا
 ی

الگو منتور
ی

گ
ن

 
ي 

ضا
اع

ت
هیئ

  
ی

علم
 

شگاه
دان

 
ی

شک
ي علوم پز

ها
  

گذاري،  مطابق اهداف و انتظارات، مشخص بودن انتظارات و اهداف، شناسایی اهداف متقابل، توافق در هدف

هاي در زمینه منتورینگ در دانشگاه،  وافق اولیه، تشکیل کمیتهبینانه، عقد قرارداد و ت تدوین اهداف واقع

هاي مهارت افزایش براي  انتخاب عضوي از هر دپارتمان براي راهنمایی امور منتورینگ، ایجاد کارگاره

، ایجاد بانک ...)پادکست، ویبنار و(سازي منتورها، تهیه محتواي الکترونیکی در زمینه منتورینگ  آماده

  هاي آموزشی به استفاده از منتورینگ گیري گروهمع از اساتید با ظرفیت منتورینگ، جهتاطلاعاتی جا

  سازي آماده

سازي انتظارات مشخص کردن اهداف هر جلسه، شفاف/ برگزاري جلسات مکرر و منظم، گفتگوي مستمر

جلسات بر اساس بندي  هاي در هر جلسه، زماناي در شرح توقعات و مسئولیت هر جلسه، تدوین توافقنامه

بندي ، برگزاري جلسات به شکل منعطف، جمع)آنلاین(اهداف، برگزاري جلسات به اشکال گوناگون 

  عملکرد در پایان هر جلسه

  حیصح ياجرا

بخش بر اجراي آن، مستندسازي سالیانه تجارب هاي منتورینگ، نظارت اثر ارزیابی مداوم از برنامه

  منتورینگ
  مند پس خوراند نظام

هاي منتورینگ در  ، در نظر گرفتن برنامهعلمی  هیئتستندسازي تجارب منتورینگ هر ساله اعضاي م

هاي  هاي منتورینگ در ارتقاء، گنجاندن برنامه جذب اعضاي هئیت علمی جدید، در نظر گرفتن برنامه

  جدید علمی  هیئتمنتورینگ در جذب اعضاي 

 نتایج مدیریت

  

بر الگوي منتورینگ  مؤثروامل دوم پژوهش، ع سؤالپاسخ به 

  اند؟ کدام علمی  هیئتاعضاي 

ها و  مفاهیم کلیدي این بخش نیز بر اساس شباهت

 یفرع يها مقولهکه داشتند در قالب  یهاي معنای تفاوت

بر الگوي منتورینگ اعضاي  مؤثرعوامل . ندبندي شد طبقه

ی، قیتشو يها تیتوسعه ظرف( یفرع ي مقوله 3در علمی هیئت 

 26با ) یو انتظارات مشترك منتور و منت قیعلا،مؤثر یکنشهم

) 2(این فراگرد در جدول . بندي شدند مفهوم کلیدي جمع

  .است  تشریح شده
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  هاي علوم پزشکی دانشگاه علمی  هیئتبر الگوي منتورینگ اعضاي  مؤثرعوامل : 2جدول 

  مولفه اصلی  یفرع يها مقوله  مفاهیم کلیدي

هاي مالی براي افزایش انگیزه منتور و منتی، تدوین  می منتورینگ، استفاده از مشوقفرهنگ دانشگاهی حا

  علمی  هیئتقوانین حمایتی، تامین جوایزي براي منتورهاي موفق، ایجاد فضاي رقابتی میان اعضاي 

هاي  توسعه ظرفیت

  تشویقی

ل 
عوام

مؤثر
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 ي

منتور
ی

گ
ن

 
ي 
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ت
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ی
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ها

  

ایجاد محیط کاري سالم، محیط کاري مبتنی بر آزاد اندیشی و گفتگو، تعهد دو سویه منتی و متنور در 

رابطه، تعامل دو سویه در رابطه، وجود اعتماد در رابطه، تلاش دو سویه براي تقویت رابطه، استفاده از 

پذیري در روابط، ایجاد روابط  نعطاف، احترام متقابل در روابط، ا..)ایمیل، تلفن و(هاي ارتباطی گوناگون  راه

مدت و پایدار، توسعه تعاملات غیر رسمی، تداوم ارتباط با منتی پس از پایان دوره، حفظ حریم بلند

  هاي ارتباطی ایجاد چارچوب/ خصوصی در روابط

  مؤثرکنشی هم

رك، جنسیت دفاتر نزدیک بهم، علایق آموزشی مشت/ هاي مشابه هاي پژوهشی مشترك، شخصیت برنامه

هاي خانواده و کار یا دیگر مسائل  براي نمونه زنان در ارائه راهنمایی براي تعادل بین مسئولیت(مشترك 

  هاي مشترك ، داشتن تشابهات فرهنگی، داشتن ارزش)هاي زایمان و غیره زنان از جمله مرخصی

علایق و انتظارات مشترك 

  منتور و منتی

  

  هیئتهاي اصلی اعضاي  گیسوم پژوهش، ویژ سؤالپاسخ به 

  منتور و منتی چیست؟ علمی

براي پاسخ به این پرسش نیز پس از برکشیدن مفاهیم 

با این . شدند بندي هاي علمی، این مفاهیم دسته کلیدي نگاشته

هاي پیشین که با شکست  بندي دستهتفاوت نسبت به 

با منتور یا منتی  ها نیز بر اساس ارتباط هاي فرعی، آن مفوله

  هیئتاعضاي هاي  بر این اساس، ویژگی. بندي شدند ستهد

 یتیشخص يها یژگیو(فرعی ثانویه  مقوله 3منتی شامل  علمی

) یمنت یشناخت يها یژگیوی و منت یتخصص يها یژگیوی، منت

ویژگی  5منتور شامل  علمی  هیئتاعضاي هاي  و ویژگی

، منتور یتخصص يها یژگیو، منتور یتیشخص يها یژگیو(

 يتوانمندسازی و پژوهش يتوانمندسازي، ا مشاوره خدمات

مفهوم کلیدي احصاء  79شد که روي هم رفته  می) یآموزش

علمی   هاي اصلی اعضاي هیئت بندي مربوط به ویژگی دسته .شد

  .آمده است) 3(منتور و منتی در جدول 

  وم پزشکیهاي عل در دانشگاه منتور و منتی علمی  هیئتهاي اصلی اعضاي  ویژگی :3جدول 

  مقوله فرعی ثانویه  مفاهیم کلیدي
هاي فرعی  مقوله

  اولیه

مولفه 

  اصلی

هاي منتور، شنونده فعال، علاقمند به یادگیري، جسور و شجاع،  با انگیزه، کنجکاو براي شناخت ویژگی

  پذیر مسئولیت

هاي شخصیتی  ویژگی

  منتی

  منتی

یو
ژگ

 ی
ها

 ي
صل

ا
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ضا
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منتور و منت
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ي 

ها

ع
ی
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الگو برداري از منتور، مستندسازي دستاوردهاي آموزشی و پژوهش در دوره، پذیراي توضیحات و 

داشتن آمادگی قبلی در جلسات، تهیه خلاصه / خود ارزیاب، پیشقدم در گسترش روابط/ نصایح منتور

ائل شدن براي بحث در پیش از برگزاري، پاسخ صادقانه به بازخوردها، پذیراي بازخوردها، ارزش ق

و  فیوظازمان و دانش منتور، توانایی شناسایی نیازها، نقاط ضعف و قوت خود، توانایی انجام 

  شده نییتع يها نقش

هاي تخصصی  ویژگی

  منتی

هاي جدید، شناخت پذیري در محیط جدید، درك ارزشدرك هنجارهاي محیط کاري، جامعه

  فرهنگ دانشگاهی

هاي شناختی  ویژگی

  منتی

- پذیر، داشتن نگرش مثبت به منتورینگ، همدلی، صبوري، فروتنی، متعهد بودن، نوعانتقاد داقت،ص

  دوستی

هاي شخصیتی  ویژگی

  منتور
  منتور
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دسترس بودن، پاسخگو بودن، اختصاص زمان به منتی، شناخت نیازهاي کمک به مدیریت زمان، در

گر روابط، ئه بازخورد مستمر و انتقادي، تسهیلسازي نیازهاي منتی، ارا سازي براي برآورده منتی، هدف

گیري پیشرفت منتی در طول  اي منتی، اندازه با تجربه، متخصص، راهنمایی در مورد مسائل حرفه

هاي مدیریت شغلی، ارزیابی مداوم منتی، ایجاد محیط مشارکتی، مطابقت روش  زمان، توسعه مهارت

پذیري منتی، انتقال تجارب خود از  ، کمک به جامعههاي نسلی کار با علایق منتی، توجه به تفاوت

فرایند ارتقاء، تشویق خودباوري منتی، کمک به منتی در به پایان رساندن وظایف، طراحی 

هاي براي دستیابی به اهداف شغلی، برانگیختن تفکر انتقادي منتی، درك نیازهاي منتی،  استراتژي

هاي  ي و انطباق با منتی، توانایی شناسایی زمینهکمک به منتی در جهت علایقش، توانایی سازگار

  بالقوه در منتی، قابل احترام در رشته تخصصی خود

هاي تخصصی  ویژگی

  منتور

ها، کمک به منتی در تعادل بخشی به کار و زندگی،  ها وکنفرانس شرکت دادن منتی در همایش

کنترل و (هاي روانی به منتی  ورهپشتیبانی مداوم، حمایت عاطفی از منتی، مشوق منتی، ارائه مشا

هاي در زمینه قوانین و مقررات دانشگاه و فرایندهاي اداري،  ، ارائه مشاوره)مدیریت احساسات و غیره

مشاوره منتی در زمینه قوانین نانوشته دانشگاه، تصویرسازي و مشاوره درباره رفتارهاي مناسب در 

  دانشگاه و خارج از دانشگاه

  اي خدمات مشاوره

هاي پژوهشی، توسعه  هاي پژوهشی خود، تشویق به نوآوري در ایده مشارکت منتی در طرح

آمیز و دستاوردهاي پژوهشی خود،  گذاري تجارب موفقیتهاي پژوهشی منتی، به اشتراك مهارت

، کمک به منتی )شبکه سازي(دیگر با علایق پژوهشی مشترك  علمی  هیئتمعرفی منتی به اعضاي 

  قاط قوت در پژوهش، کمک به منتی در جذب اعتبارات پژوهشیدر شناسایی ن

  توانمندسازي پژوهشی

هاي درس خود، مشارکت دادن منتی در  فراهم کردن بستري براي حضور مستمر منتی در کلاس

گذاري تجارب موفقیت آمیز و دستاوردهاي  تدریس خود، ارائه منابع تخصصی جدید،  به اشتراك

  ریزي و مدیریت کلاس وانمندي منتی در برنامهآموزشی خود، توسعه ت

  توانمندسازي آموزشی

  

منتورینگ اعضاي  هايچهارم پژوهش، چالش سؤالپاسخ به 

  اند؟ علمی کدام  هیئت

نیز، مفاهیم کلیدي در زمینه در پاسخ به آخرین پرسش 

پس از استخراج از  علمی  هیئتاعضاي هاي منتورینگ  چالش

بر . سازي شدند وه اشتراك و افتراق طبقهاساس وج مقالات بر

 6، با علمی  هیئتاعضاي هاي منتورینگ  این اساس چالش

ضعف  ی،ضعف عملکرد منت ،تعاملات نامناسب(مولفه فرعی 

 تیریمد ی،دانشگاه يبا هنجارها یینا آشنا، عملکرد منتور

سازي  مفهوم کلیدي طبقه 33و ) يزیر فقدان برنامه ،ناکارآمد

.است  تشریح شده) 4(سازي در جدول  طبقه این .شدند

  هاي علوم پزشکی علمی در دانشگاه  هاي منتورینگ اعضاي هیئت چالش :4جدول 

  مولفه اصلی  مقوله فرعی  مفاهیم کلیدي

، روابط مؤثربودن روابط، نبود مشارکت سازنده، نبود تعهد دو طرفه در روابط، نبود فضاي براي تعامل براي گفتگوي  بسته

  لسله مراتبی و مبتنی بر قدرت، تنش بین نسلی، نبود فضاي باز براي توسعه ارتباطاتس
  تعاملات نامناسب

ش
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ب منتی، هاي رفتاري نامناس نیازي منتی از یادگیري، احساس ناتوانی منتی در برآوردن انتظارات منتور، ویژگی احساس بی

  ضعف عملکرد منتی  هاي مشترك شخصیتی با منتور علاقگی، نبود ویژگی عدم مشارکت و بحث در جلسات، بی

علاقگی منتور، عدم دسترسی منتور، افزایش حجم و بارکاري منتور، ناتوانی در برقراري روابط،  محدودیت زمانی منتور، بی

تجربگی، تعهد پایین، ناتوانی در شناسایی  صص منتور، کمعدم تخ هاي مشترك شخصیتی با منتی، نداشتن ویژگی

  نیازهاي منتی

  منتورضعف عملکرد 

ها و  اطلاعی از فرهنگ دانشگاهی، وجود کلیشه نگرش منفی به منتورینگ، عدم آشنایی با هنجارهاي محیط کاري، بی

  پیش تصورات منفی

ناآشنایی با هنجارهاي 

  دانشگاهی
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252 انسانی منظور ارتقاء سرمایه طراحی الگوي منتورینگ به...                                                  

 1399چهارم، زمستان  ، شمارهپانزدهمدوره         ه علوم پزشکی شهید صدوقی یزدفصلنامه مرکز مطالعات و توسعه آموزش دانشگا

 

  علمی  هیئتهاي منتورینگ اعضاي  مالی ناکافی، عدم درك اهمیت برنامه ها، تخصیص منابع اهعدم حمایت مدیران دانشگ
  مدیریت ناکارآمد

  ریزي فقدان برنامه  مشخص نبودن انتظارات، مبهم و غیر واقع بینانه بودن اهداف، منظم نبودن جلسات، نبود دستور العمل مشخص و مدون

  

هاي  مولفه ست آمده در زمینههاي بد یافتهدر ادامه بر اساس 

بر  مؤثر، عواملی علمی  هیئتاصلی الگوي منتورینگ اعضاي 

  هیئتهاي اعضاي  هاي اصلی منتورها و منتی ویژگی واین الگو 

در  علمی  هیئتشماتیک منتورینگ اعضاي  الگوي علمی

 .است شده  تدوینهاي علوم پزشکی  دانشگاه

  

  هاي علوم پزشکی در دانشگاه علمی  هیئتاعضاي الگوي شماتیک منتورینگ : 2 شکل

  بحث

هاي  دانشگاه علمی  هیئتاعضاي در طراحی مدل منتورینگ 

ریزي منظم قبلی و در ابتداي  گام اول، برنامه علوم پزشکی

متقاعد کردن سیاستگذارن و اجماع همگانی و . مسیر است

ت به صور ها برنامهریزان دانشگاهی و گنجاندن این  برنامه

هاي دانشگاه و  ها و کارویژه ها در ماموریت برنامهپیوندي با دیگر 

در گام دوم، . سازي آن مالی مورد نیاز براي پیاده  تخمین منابع

سازي،  در این گام مشارکت در هدف. دارد سازي جاي آماده

ها و ستادهاي اختصاصی  سازي انتظارات، تشکیل کمیته شفاف

اعضاي مچنین توانمندسازي براي منتورینگ در دانشگاه ه

در . منتور براي کارایی و اثربخشی بیشتر قرار دارد علمی  هیئت

یکی از . باشد میگام سوم، اجراي صحیح مراحل پیشین 

چه بسا در . آن است مهمترین مراحل هر الگوي نحوه اجراي

ریزي مقدماتی و ساماندهی پیش از اجراي دقیق  مرحله برنامه

برنامه . ا برنامه در اجرا ناموفق باشدام ،انجام شده باشد

نیز از این قاعده مستثنی نیست  علمی  هیئتاعضاي منتورینگ 

ات اولیه، انضباط و باید به چگونگی اجراي جلسات از توافق

در گام پنجم، . ودبندي پایانی جلسات توجه ش برگزاري تا جمع

 در این گام، نتایج عملکردي. مند جاي دارد خوراند نظام پس
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نقاط قوت و ضعف بازنمایی . شود میمراحل پیشین تحلیل 

در آخرین گام . شود میشوند ارزشیابی و نظارت منظم انجام  می

 يبرا تمامی مراحل جیاز نتا در این گام. نیز مدیریت نتایج است

افزون بر این  .شود میاستفاده این مدل عملکرد  بودبه

. گردد عدي تعبیه مییدي نیز براي دوره بها و برنامه جد سیاست

- 45(هاي طراحی مدل با یافته هاي پژوهشی  یافته

 . همخوانی دارد )38،32،30،29،3،12

 علمی  هیئتاعضاي بر الگوي منتورینگ  مؤثرعوامل سه گانه 

که مستقیما بر این چرخه تاثیر  یعلوم پزشک يها دانشگاه

امل این عوامل در محیط پیرامونی الگو به عنوان عو. گذارند می

اعضاي بر الگوي منتورینگ  مؤثرعوامل . تاثیر گذار قرار گرفتند

توسعه ) شوند؛ الف تقسیم می سه دستهبه  علمی  هیئت

ی؛ منظور از سازوکارهاي تشویقی هم قیتشو يها تیظرف

سازوکارهاي تشویقی نرم همچون فرهنگ دانشگاهی و جو 

اد فضاي ي منتورینگ و ایجها برنامهسازمانی در دانشگاه حامی 

ایجاد فرهنگ . باشد می علمی  هیئتاعضاي رقابتی سالم میان 

هاي  حامی مستلزم تغییر در خرده فرهنگدانشگاهی 

همچون  هم سازوکارهاي تشویقی. باشد میدانشگاهی  درون

هاي  برنامههاي در جهت حمایت از  تدوین قوانین و آئین نامه

رمادي براي هاي مادي و غی منتورینگ، در نظر گرفتن پاداش

ي منتورینگ در ها برنامهمنتور، توجه به  علمی  هیئتاعضاي 

هاي  یافته. باشد میو غیره  علمی  هیئتاعضاي آئین نامه ارتقاء 

 )46،43،34،12(هاي پژوهشی  این بخش همسو به یافته

-ی از عوامل اثرگذار کلیدي هم؛ یکمؤثر یکنشهم) ب .باشد می

نوع و چگونگی . باشد میویه و تعاملات دوس مؤثرهاي  کنشی

اعضاي ي منتورینگ ها برنامهتعامل بر کم و کیف خروجی 

پیش از هرچیزي باید فضا و . نقش اساسی دارد علمی  هیئت

فضاي گفتمان . محیط کاري سالم براي همکاري فراهم گردد

اي باشد که ضمن آزاد اندیشی و دگر  همکاري باید به گونه

. قرار باشدتقابل بین منتور و منتی براندیشی احترام و اعتماد م

هاي غیر  دار بودن این روابط در محیط افزون بر این، دنباله

 زعم نویسندگان در توسعهرسمی و خارج از دانشگاهی نیز به 

مهم پنداشته  علمی  هیئتاعضاي تعاملات در منتورینگ 

هاي  هاي پژوهش با یافتههاي این بخش  یافته. شود می

و انتظارات  قیعلا) ج. همسویی دارد )48،47،45،44،41(

بر  مؤثری؛ یکی دیگر از عوامل کلیدي مشترك منتور و منت

هاي  دانشگاه علمی  هیئتاعضاي الگوي منتورینگ منتورینگ 

یان منتور و توجه به علائق و انتظارات مشترك م علوم پزشکی

 هرچه میزان. باشد میها  گیري ها و تصمیم ریزي منتی در برنامه

اشتراکات علمی و فردي بیشتري میان منتور و منتی بیشتر 

. منتورینگ بیشتر خواهد بودي ها برنامهباشد اثربخشی 

همسویی ) 49،48(هاي پژوهش  هاي این بخش با یافته یافته

  .دارد

منتور و منتی به  علمی  هیئتاعضاي هاي  در این الگو ویژگی

ها  این ویژگی. اند شگران اصلی این الگو گنجانده شدهعنوان کن

به صورت یکطرفه نیست بلکه بر یکدیگر اثرمتقابلی دارند و هر 

ها برخوردار باشند تا الگو  رکن اصلی الگو باید از این ویژگیدو 

 سرمایه انسانیطراحی شده کارآمدي و اثربخشی لازم را توسعه 

ها و  با شکست توانمندي. داشته باشد علمی  هیئتاعضاي 

 ها منتور و منتی این ویژگی علمی  هیئتاي اعضهاي  ویژگی

اعضاي هاي کلیدي و براي  براي منتورها به پنج دسته ویژگی

هاي علوم پزشکی به سه دسته  منتی دانشگاه علمی  هیئت

هاي شخصیتی همچون  برخورداري از ویژگی .بندي شد بخش

دوست بودن؛ ن، متعهد و نوعبود صبر، انتقاد و دگرپذیر

صصی نظیر شناسایی نیازهاي منتی و ارائه هاي تخ ویژگی

آن، پاسخگو و دسترس بودن در ي متناظر با ها برنامه

هاي کاري، برخورداري از احترام در میان همکاران رشته  محیط

پذیري منتور و غیره که در واقع  به جامعه تخصصی، کمک

. باشد میمجموعه از خصایص تخصصی در فرایند منتورینگ 

که در  باشد میاي  هاي خدمات مشاوره بخش سوم ویژگی

هاي دانشگاهی  مواردي براي کمک به منتی در محیطبردارنده 

هاي براي  چهارم ویژگیبخش . شود میو فرادانشگاهی 

در رابطه با آموزش، . باشد میتوانمندسازي آموزشی منتی 

هاي اصلی منتور شامل کمک به منتی در یادگیري  ارزش
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اي آموزش  بق با معیارهاي حرفهریس کردن مطاچگونگی تد

یادگیري چگونگی تطبیق با نیازهاي آموزشی متنوع . است

دانشجویان و مشاهده چگونگی آموزش منتی براي توسعه 

فظ اعتماد و احترام، در منتورها با ایجاد و ح. باشد می

ملکرد آوري و تجزیه و تحلیل اطلاعات براي افزایش ع جمع

یس براي بالابردن کیفیت هاي تدر منتی از طریق غلبه بر چالش

پنجم، برخورداري از  ).50(ها کمک کنند  تدریس آن

در واقع، . باشد میهاي براي توانمندسازي پژوهشی منتی  ویژگی

ت پژوهشی را در سؤالاتا  کند مکمنتور باید به منتی ک

ند و وي را بر اساس علایق هاي مورد علاقه ایجاد ک زمینه

با علایق پژوهشی  علمی  هیئتعضاي ااش با دیگر  وهشیژپ

این امر موجب تحکیم روابط منتور و منتی  .مشترك پیوند دهد

هاي پژوهشی کمک  به منتی در چگونگی جذب بودجه. شود می

از طریق ارتباط مداوم با منتی به او کمک کند تا نقاط . کند

و به منظور توسعه این  قوت پژوهشی خود را شناسایی کند

  ).49(ازي کند س نقاط فرصت

هاي علوم  دانشگاه منتی علمی  هیئتاعضاي هاي  ویژگی

هاي شخصیتی، تخصصی و  دسته ویژگینیز به سه  پزشکی

هاي  منتور نیز باید از ویژگی. بندي شدند شناختی دسته

پذیر و شخصیتی همچون با انگیزه و علاقمند بودن، مسئولیت

ب و خود هاي تخصصی نظیر خودارزیا کنشگر بودن؛ ویژگی

سازي پیش از ورود به جلسات و مستند و مکتوب  انتقاد، آماده

تحلیل و  ییتواناسازي دستاوردها پس از پایان جلسات، 

. و غیره را داشته باشد نقاط ضعف و قوت خود ازها،ین ییشناسا

ها  هاي شناختی منتی شامل درك هنجارها و ارزش ویژگی

فرهنگ دانشگاه و ها، شناخت  هاي آموزشی و دانشکده گروه

پذیري در محیط جدید از رهگذر  تلاش براي سازگاري و جامعه

هاي این بخش در  یافته. باشد ها و هنجارها می پذیرش ارزش

هاي پژوهشی  هاي تخصصی منتور و منتی با یافته زمینه ویژگی

 .همسویی دارد )59-51،48،46،45،39،33،31-29،9(

خاص پژوهش، مقالاتی محدودیت مطالعه، با توجه به ماهیت 

مرتبط با این قلمرو که به زبانی غیر از انگلیسی و فارسی منتشر 

افزون بر این، به . اند اند در فرایند سنتزپژوهی قرار نگرفته شده

هاي تحقیقاتی منتشر شده در این قلمرو که به  کتب و پروژه

صورت الکترونیکی قابل دسترس بودند و یا امکان دسترسی به 

 )Grey literature(نداشت ادبیات خاکستري  آن وجود

 نیکه ا ییاز آنجامحدودیت دوم مطالعه، . است شده پرداخته ن

 قاتیگونه تحق نیا تیماه لیاست و به دل یفیپژوهش از نوع ک

مربوط به  محدودیت سومدارند؛  یاندک يریپذ- میتعم تیقابل

. ه استها و عدم استفاده از مصاحبه و مشاهد داده يابزارگردآور

شود با توجه به اهمیت  به پژوهشگران بعدي پیشنهاد میلذا 

موضوع منتورینگ اعضاي هیئت علمی با انجام مطالعاتی در 

) یک نمونه دانشگاه علوم پزشکی(یک قلمرو جغرافیایی خاص 

هاي چندسطحی  به شکل میدانی با روش آمیخته و انجام تحلیل

)Multilevel analysis( تر دستاوردهاي  براي کاوش عمیق

تر براي ارائه رهنمودهاي براي سیاستگذاران حوزه  تجربی

  .آموزش عالی سلامت ارائه سازند

  

  گیري نتیجه

هاي منتورینگ پیامدها و آثار مثبت دو سویه فراوانی را  برنامه

هاي  در دانشگاه علمی  هیئتاعضاي  انسانی  براي توسعه سرمایه

ه بر این با توجه به کمترین علاو. علوم پزشکی به دنبال دارد

این امر در شرایط کنونی که . هزینه، اثربخشی بیشتري دارند

هاي  ها و آشوب ها در سراسر جهان با بحران بسیاري از دانشگاه

با تلقی از . گشا باشد تواند بسیار گره اند می مالی مواجه بوده

هاي گوناگون و  مثابه کانون توسعه زیست بوم دانشگاه به

بنیان با ارتقاء  رین ابزار در دستیابی به اقتصاد دانشمهمت

توان این روند را تسریع  می علمی  هیئتاعضاي  انسانی  سرمایه

ویژه کشور  این مسئله در کشورهاي در حال توسعه به. بخشید

که پیوسته گفتمان حاکم بر  چرا. ما اهمیت زیادي دارد

بنیان،  دانش سازي تاکید بر اقتصاد ها و تصمیم گیري تصمیم

در این پژوهش کوشش . است  خودکفایی و تولیدات ملی بوده

شد تا بر پایه تحلیل محتواي مقالات داخلی و خارجی، ضمن 

در  علمی  هیئتطراحی الگویی در زمینه منتورینگ اعضاي 

وناگونی از زوایا و ابعاد گ ها برنامه، این پزشکی هاي علوم دانشگاه
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  هیئتاعضاي هاي  ها و ویژگی و چالش مؤثرهمچون عوامل 

تا از رهگذر کاربست . منتور و منتی بازکاوي شود علمی

سرمایه هاي اساسی در زمینه توسعه  هاي منتورینگ گام برنامه

توان علمی و تخصصی  بودبراي به علمی  هیئتاعضاي  انسانی

دانشگاه در جهت دستیابی به اهداف بالادستی ترسیم شده 

ها، عوامل  با احصا مولفه شدحاضر تلاش مطالعه  در. برداشت

منتور و منتی،  علمی  هیئتاعضاي هاي  ها و ویژگی ، چالشمؤثر

ي از پدیده تر یلیتفص ریزي الگو چارچوب گسترده و ضمن طرح

هاي  در پایان بر اساس مطالعه انجام شده سیاست. ارائه گردد

سلامت در زمینه منتورینگ  عالی  پیشنهادي براي آموزش

   :گردد ارائه می علمی  هیئتضاي اع

 عالی سلامت به   توجه سیاستگذاران آموزش

به مثابه ابزاري  علمی  هیئتهاي منتورینگ اعضاي  برنامه

با توجه  علمی  هیئتاعضاي  سرمایه انسانیبراي توسعه 

 هزینه پایین و بازدهی بالا

 هاي علوم پزشکی به  توجه مدیران دانشگاه

ي منتورینگ در هر دانشگاه با توجه با ها سازي برنامه پیاده

 شرایط، فرهنگ و ظرفیت هر دانشگاه 

 علمی  هیئتهاي منتورینگ اعضاي  ریزي برنامه طرح 

به شکل جمعی با مشارکت متخصصان منابع انسانی، 

 و مدیران علمی  هیئتاعضاي 

 نظیر پاداش مالی، جوایز (هاي مادي  کاربست مشوق

گنجاندن امتیاز آن در (ي هاي غیر ماد و مشوق) و غیره

هاي منتورینگ  در زمینه برنامه) آئین نامه ارتقاء و غیره

 هاي علوم پزشکی در دانشگاه علمی  هیئتبراي اعضاي 

 هاي تخصصی براي نظارت بر کارایی  تشکیل کارگروه

در  علمی  هیئتهاي منتورینگ اعضاي  و اثربخشی برنامه

 هاي علوم پزشکی دانشگاه
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Abstract 

Introduction: The purpose of present study was to analyze the content of domestic and foreign 
articles in the field of mentoring faculty members to provide a model for promoting the human 
capital of faculty members in medical universities.  

Methods: This research has been compiled by a synthesis research review (Meta-synthesis 

strategy). Therefore, after designing the research questions (what are the main components of the 

faculty mentoring model? What are the factors influencing the faculty mentoring model? What are 

the main characteristics of mentoring and mentoring faculty members? What are the faculty 

mentoring challenges? Systematic search of articles in time period (1390-1399) (2000-2020) in 

Persian and English in Magiran databases, SID; Human, Noormags, ScienceDirect, Eric, Sage with 

the keywords of "Mentoring Faculty Members" and "Mentoring in Higher Education". 

Consequently, out of 73 researches, 38 researches acquired the final analysis.  

Result: Findings in response to the first question, with 5 sub-categories (regular prior planning, 

preparation, correct implementation, systematic feedback and results management), in response to 

the second question, in 3 sub-categories (incentive capacity development, effective cooperation, 

interests and expectations) Mentor and Menti), in response to the third question, with 3 secondary 

sub-categories (Menti personality traits, Menti specialized traits and Menti cognitive traits) and 

Mentor faculty members, including 5 traits (Mentor personality traits, Mentor specialized traits, 

counseling services, empowerment research and educational empowerment) were classified. In 

response to the fourth question, they were categorized into 6 sub-categories (inappropriate 

interactions, weak mental performance, weak mental performance, unfamiliarity with academic 

norms, inefficient management, lack of planning). 

Conclusion: Considering the importance of Mentoring programs in the development of human 

capital of faculty members of medical universities, the identified components should be considered 

by the managers of the higher education system to improve the performance of faculty members. 

Keywords: Mentoring, Faculty Development, Human Capital Development Faculty, Faculty 

Empowerment  
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