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Abstract 

This research was written with the aim of designing a mentoring process model for 
Ferdowsi University of Mashhad faculty members with a qualitative approach and using a 
theoretical research method based on thematic analysis. The population of this research is all 
faculty members in all faculties of Ferdowsi University of Mashhad, who are working at the 
academic levels of assistant professor, associate professor, and professor. Purposive sampling 
method (combined type) was used for sampling and semi-structured interviews with 25 
faculty members were used to collect the data of this research. The findings of the research 
showed that the mentoring process model of faculty members in Ferdowsi University of 
Mashhad was formed under three main themes: before implementation, implementation and 
after implementation. The theme before implementation includes sub-themes related to 
establishing a platform, creating a mentoring context, and planning and preparation. In the 
main theme of implementation, primary actions, content and communication actions, and 
management actions have been placed, and finally, the theme of measurement and evaluation 
has been formed under the main theme after implementation. As a result, it should be said 
that mentoring of faculty members is a multi-dimensional and complex phenomenon that for 
its implementation in Ferdowsi University of Mashhad, various factors and components must 
be considered in order to successfully implement the mentoring program of faculty members 
in the university. 
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علمی دانشگاه  هیئت طراحی الگوی فرایند منتورینگ اعضای  

 های اجراییفردوسی مشهد باتأکیدبر مؤلفه 
 

   میترا عزتی،  مجتبی نادی 

 کیوان صالحی ،    خدایار ابیلی
 1403/ 15/03تاریخ دریافت: 

 28/05/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
منتورینگ اعضای هیئت  فرایند  الگوی  با هدف طراحی  با رویکرد  علمی  این پژوهش  دانشگاه فردوسی مشهد و 

کنندگان این پژوهش،  بر تحلیل مضمون، نگاشته شده است. مشارکتای مبتنی کیفی و با استفاده از روش پژوهش نظریه
های دانشگاه فردوسی مشهد بودند که در سطوح علمی استادیار، دانشیار و  علمی در تمامی دانشکدهکلیه اعضای هیئت 

مشغول  می بهاستاد  نمونهکار  برای  نمونهباشند.  روش  از  هدف گیری  جمعگیری  برای  و  ترکیبی(  نوع  )از  آوری مند 
های پژوهش نشان  علمی استفاده شد. یافتهنفر از اعضای هیئت   25ساختاریافته با  های  این پژوهش از  مصاحبه نیمه داده 

مشهد ذیل سه مضمون کلان: قبل از اجرا، اجرا و   علمی در دانشگاه فردوسی داد الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت 
و   ریزی برنامهو    بسترسازی و ایجاد زمینه منتورینگهای  پس از اجرا شکل گرفت. مضمون کلان  قبل از اجرا، مضمون 

و ارتباطی    اقدامات محتوایی ،  اقدامات اولیهاجرا، مضامین اصلی  است. در مضمون کلان سازی را در خود جای داده  آماده
ذیل مضمون کلان پس از اجرا شکل گرفته    سنجش و ارزیابی اند و درنهایت مضمون  و اقدامات مدیریتی قرار گرفته

آن    سازی پیاده  ای چندبعدی و پیچیده است که برای علمی، پدیدهاست. درنتیجه، باید گفت که منتورینگ اعضای هیئت 
  در   علمی هیئت   اعضای   منتورینگ   برنامه  تا   شود  توجه   متنوعی   های مؤلفه  و  عوامل   بهباید  فردوسی مشهد    دانشگاه  در

 شود.  اجرایی  موفقیت با دانشگاه 
  علمی؛ آموزش عالی؛ پژوهش کیفی منتورینگ؛ اعضای هیئت  کلیدواژه:
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 مقدمه 
بهره  ها   ها بلکه در بسیاری از سازمانتنها در دانشگاهاصلی نه  2عنوان یک راهبردبه  1امروزه از منتورینگ

طور رسمی و از روزهای اولیه آموزش در (. مفهوم منتورینگ به2006و همکاران،    3شود )لاوینبرده می

نظام در  آن  از  استفاده  اما  است،  داشته  وجود  روم  و  است یونان  شناسایی  قابل  نیز  مدرن  آموزشی  های 

از محیط2019و همکاران،    4)اوسیپوف انجام شد  تغییراتی که در آن  با  و  فرهنگ (  به  اجتماعی  های های 

ای را درجهت کسب آموزشی )و دانشگاهی( راه یافته و با گذشت زمان تحقیقات آموزشی انتظارات پیشرفته 

ها های سازمانکه برنامهطوری(؛ به2022،  5نتایج مطلوب از منتورینگ ایجاد نموده است )نکروماه و اسکات 

تر به  های منتورینگ ابزاری برای افزایش عملکرد افراد، انتقال دانش از افراد با تجربه تغییر کرده  و برنامه

 تجربه و عاملی برای رشد، ارتقا و  حفظ و نگهداری کارکنان )استادان، کارمندان و دانشجویان( افراد کم

  حمایت  و ای حرفه ارتقای برای مداوم فرایند یک ( و2006 و همکاران، 6شود )سامبونجاكمی محسوب

درمی که است روانی بهبود  و پذیریمسئولیت فعال،  یادگیری ارتقای اضطراب، از جلوگیری تواند 

های آموزشی مؤثر برای اجرای (. لذا ارائه برنامه2010وهمکاران،   7گرفت )مدهوری بهره آن از نفسبهاعتماد

مؤثر در فرایندهای دانشگاهی   علمی برای ایفای نقشسازی اعضای هیئتمنتورینگ در دانشگاه جهت آماده

 رودمی شماربه افراد، شغلی مسیر مدیریت برای  مهمی ابزار ( و  2022و همکاران،    8اهمیت داشته )اویکاراینن 

  مسیر   در پیشرفت برای فرد به کمک منظوربه ارزشمند، رویکرد فعالیتی این (.2020و همکاران،    9)کوثریه 

  و   منتورتوسعه فردی    برای  مثبتی تجربه منتورینگ،  روابط که،طوریبه بودهو توسعه فردی   ایو حرفه  شغلی

ریزی هایش دست یافته و در مسیر شکوفایی برنامهکند تا به حداکثر توانمندیو به فرد کمک می  است منتی

های های خود در حوزههای عملی و تقویت و توسعه دانش و توانمندینماید و با کسب تجربه و مهارت

(. هدف استفاده از منتورینگ در آموزش عالی، 2021،  10ای اهدافش را عملیاتی نماید )جیسِر فردی و حرفه

 _________________________________________________________________________ 
1. Mentoring 
2. strategy 
3. Lavin 
4. Osipov 
5. Nkrumah & Scott 
6. Sambunjak 
7. Madhuri  
8. Oikarainen   
9. Kosarieh 
10. jasure 
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هیئت اعضای  ازجمله  انسانی  منابع  موفقیت  و  توسعه  منتورینگ ارتقای  است.   علمی هیئت  اعضای علمی 

)منتور علمیهیئت  هم آن در که شودمی تعریف متقابل رابطه یک عنوانبه باتجربه  یا  و  و1ارشد   هم ( 

(. 2021،  3شوند )هنری و مالستدمند میبهره یادگیری و تدریس ( از2تجربه )منتی جدید و یا کم علمیهیئت 

 در عالی آموزش مؤسسات علمیهیئت اعضای بهسازی هایبرنامه وجود برای منطقی مبنای  و ضرورت

در آموزش    نتورینگم( و توجه به  1395است )دانشمندی و همکاران،   شده ثبت مختلف مباحث و متون

رهبری  و تحول  بسیاری از محققان آموزش عالی به توسعه    کهطوریشده است، بهشناخته  ارزشمند    بسیارعالی  

 و  توسعه مراکز لذا امروزه  (،2023، 4اند )ای کیداشته مثبتی نگاه ازطریق فرایندهای منتورینگ در دانشگاه

 همچون  جدیدی  هایکارگیری شیوهبه و تدوین با تا تلاشند  در آموزشی مؤسسات و هادانشگاه بهسازی

آیند )بندعلی و  نائل علمیهیئت  بهسازی اعضای هایبرنامه آوردنفراهم در کارآمدتری نتایج به منتورینگ

مدت، حمایت فوری مشارکت طولانیهای منتورینگ و  علمی ازطریق برنامه(. اعضای هیئت1397همکاران،  

بارانو فردی دریافت می به روش(، لذا می2021،  5کنند )ساگناك و  نوینی توان ازطریق توجه ویژه  های 

برنامه تأثیر  و  کیفیت  بالابردن  ضمن  منتورینگ  هیئت ازقبیل  اعضای  بالندگی  و  رشد  و های  موانع  علمی، 

بیشتر آنان را فراهم علمی در این حوزه را به حداقل رسانده و زمینه بالندگی هرچههای اعضای هیئتچالش

 کندایجاد می  شغلی  پیشرفت  و  فردی  موفقیت  یادگیری،  برای  زیادی  بسیار  آورد؛ چرا که منتورینگ ظرفیت

 با  را عمل و علم دنیای ( و2021،  6آورد )ابو زینمی  ارمغانبه  سازمان  و  منتی  منتور،  برای  را   خوبی  نتایج  و

 هادانشگاه در آن کارگیریبه ضرورت بر که است مهمی عطف نقطه خود و این دهدمی پیوند یکدیگر

 (. 1401دارد )اوضاعی و همکاران،   تأکید

منتورینگ  ها محسوب سازمان در  ایحرفه رشد و  هامهارت آموزش در مؤثر  عاملی عنوانبه  اگرچه 

موضوع منتورینگ در آموزش عالی، جستجوهای اولیه نشان رغم اهمیت  ( و علی2019،  7شود )جکسون می 

علمی در دانشگاه فردوسی مشهد انجام نشده است. یافته با موضوع منتورینگ اعضای هیئت داد اقدام سازمان

های اخیر در این دانشگاه، به وجود برخی از مسائل شده سالهای انجاماین در حالی است که برخی پژوهش

 _________________________________________________________________________ 
1. Mentor 
2. mentee  
3. Henry and Mollstedt 
4. E K  
5. Sagnak & Baran 
6. Abu Zaineh 
7. Jackson 
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چالش )زارعو  دارند  اشاره  زمینه  این  در  همکاران،  هایی  و  همکاران،  1397صفت  و  نادی  ؛  1396؛ 

به نتایج این تحقیقات و ( لذا باتوجه1395؛کیذوری و صادقی سمرجانی،  1396زاده و همکاران،  حسینقلی 

تربیت )ازجمله  علمی کشور  جامع  نقشه  راهبردهای  و  اهداف  تحقق  توانمندسازی  لزوم   انسانی   سرمایه  و 

متقی، انسان  پرورش  باتأکیدبر فناوری   علم  تولید  در  توانا  و  نوآور  خلاق،  خودباور،  کارآفرین،  های   و   و 

جامعه( بررسی مسئله منتورینگ در دانشگاه بسیار مهم جلوه   نیازهای  و  اسلامی  هایارزش  با  متناسب   نوآوری

های در دانشگاه، پژوهشگر مصاحبه عاد مختلف آن  ترشدن وجود مسئله و ابسبب و برای روشنهمیننمود. به

 علمی دانشگاه فردوسی مشهد انجام داد که در نتیجه آن، اعضای نفر از اعضای هیئت   7اکتشافی را با تعداد  

 نمایند،  ریزیبرنامه را هاپژوهش چگونه که گیرندمی یاد در دانشگاه، خودشان علمی اذعان داشتندهیئت 

 نتایج  و نمایند هدایت و راهنمایی را  نمایند، دانشجویان تأمین را  آنها هایهزینه و بنویسند پژوهشی هایطرح

  چگونه  که بگیرند یاد خودشان مجبورند ارائه نمایند و همچنین اثربخش ایشیوه به را  خود  هایپژوهش

 مشارکت  و یادگیری  برای را  دانشجویان چگونه  نمایند، جدی طراحی و جذاب هایآزمون و هاسخنرانی

توسعه  و رشد را  کار تیمی و ارتباطات مسئله، حل هایمهارت چگونه یادگیری برانگیزانند، فرایند در فعال

میان  چگونه که کنند کشف باید که خودشان است آنها این کار تریندهند. این استادان معتقد بودند سخت

نمایند و وجود  برقرار توازن شخصی، و ایحرفه هایمسئولیت سایر و پژوهش تدریس، زمانی اقتضائات

دیدند و عوامل اصلی آن را انتقال ناکافی دانش و تجربه چنین فضایی را مسئله و مانعی بر سر  راه خود می

هیئت اعضای  بینبین  ارتباطات  در  ضعف  جزیرهعلمی،  غیرمؤثر،  تعاملات  استادان، عملایفردی،  کردن 

دانستند که از ساختار غیرحمایتگر دانشگاه، نبود می  قبیلازاین  های ناسالم  و عواملیکمبود کار تیمی، رقابت

گرایی افراطی های موجود، استیلای روحیه اثباتفرهنگ و جّو متناسب، عدم باور مدیریت ارشد به ظرفیت

دیده شد. لذا در چنین شرایطی، بروز و ظهور پناشی می  گرا در توجه به قوانین و مقررات و فردگرایی منفعت 

 دانشگاه   آنچه بیان شد،  بهدست در دانشگاه باشد. باتوجهتواند پاسخی درخور به مسائلی ازاینمنتورینگ می

تا   منتورینگ  موضوع  مطالعه  برای  مناسبی   میدان  مشهد  فردوسی نموده  تلاش  پژوهش  این  بنابراین،  بود. 

 جامع و روشن، تصویری علمی را با رویکردی فرایندی مورد بررسی قرار دهد تامنتورینگ اعضای هیئت 

تنها در آموزش عالی و ساز و تأثیرگذار نهعلمی که قشری جریانمنتورینگ برای اعضای هیئت  مند ازنظام

  کنند، ارائه نقشی که در دانشگاه ایفا می  دانشگاه بلکه سر منشأ تحول و رشد در جامعه انسانی هستند در زمینه 

های اجرایی صورت علمی باتأکیدبر مؤلفهبراین، شناسایی اجزای فرایند منتورینگ اعضای هیئت علاوهدهد.  
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است که  نمودن این فرایند در دانشگاه برداشتهسازی و عملیاتیگرفته است که گام مهمی را درجهت پیاده

های نمودن یافتهنمودن و عبور از جنبه نظری و تلاش برای عملیاتیخود تلاشی نوآورانه دیگری در اجرایی

می مطرح  که  سؤالی  اینجا  در  لذا  است؛  اعضای پژوهش  منتورینگ  فرایند  الگوی  که  است  این  شود 

 هایی برخوردار است؟مشهد از چه ویژگیعلمی دانشگاه فردوسیهیئت 

 منتورینگ 

از   توان گفت واژه منتورمی که  طوریمنتورینگ، مفهوم جدیدی نیست و ریشه در یونان باستان دارد به

سال قبل از میلاد مسیح، گرفته شده است. اُدیسه، پادشاه ایتاکا، یکی   800حدود    1هومر داستان معروف اُدیسه

 به را  2تلماکوس شاهزاده به جنگ برود، سرپرستی فرزند خود،   از قهرمانان جنگ تروا بود، قبل از آنکه

است، منتور دارای   آمده هومر هم حماسی شعر در طورکهسپرد. همان  بود، اعتمادش مورد که دوست منتور

کننده، محافظ، راهنما  عنوان یک معلم، الگو، مشاور، تسهیلترکیبی از صفات انسانی و مافوق بشری بود و به

آنان هایی را برعهده داشت که امروزه افرادی که به  و حامی در کنار تلماکوس قرار گرفت و درواقع او نقش

(. 2018،  4( و )هاستینگز و کین2004،  3نمایند )گابل دانک و کرفت ها رو ایفا میگویند این نقشمنتور می

با تجربهکه مدت منتورینگ از فردی  انتقال دانش  برای توسعه روابط و  ابزاری مؤثر  با هاست  به فردی  تر 

سنتی و های اخیر تعریف آن گسترش یافته و روابط غیرشد، مفهومی است که در سالتجربه کمتر تلقی می

عنوان یک فناوری پشتیبانی  های منتورینگ  اغلب بهشود. برنامهفراتر از منتورینگ حضوری را نیز شامل می

(. 2015، 5شود )پیاسکی و دولز میکار گرفته محسوب شده و حتی در خارج از محیط کار و یا با همتایان به

فریدمننموده ارائه منتورینگ از مختلفی تعاریف متخصصان، و صاحبنظران )6اند.  است 1991،  معتقد   )

انعطاف منتورینگ بهمفهومی  است،  به آن میطوریپذیر و سازگار  بخواهند  افراد  دهند که هر صفتی که 

همکاران،    7)باس  توسط  2018و  منتورینگ  درمورد  مختلفی  تعاریف  که  است  دلیل  همین  به  شاید  و   ،)

تمرکز دارند:   کلی بر سه عنصر اصلی فرایند منتورینگطورنظران ارائه شده است. البته این تعاریف بهصاحب

هایی با هدف تسهیل در . منتور راهنمای منتی است و آموزش2تر از منتی است،  . منتور شخصی با تجربه1

 _________________________________________________________________________ 
1. Homer’s Odyssey 
2. Telemachus 
3. Gabel-Dunk & Craft  
4. Hastings & Kane 
5. Piasecki & Doles 
6. Freedman 
7. Busse  
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. وجود یک پیوند عاطفی بین منتور و منتی یک واقعیت است )باس و  3دهد و  رشد و توسعه منتی به او می

مطالعات و  در موردتأکید مفاهیم  درنظرگرفتن  با و شدهارائه تعاریف براساس طورکلی(. به2018همکاران،  

 کرد: تعریف زیر صورت به را  منتورینگ تواننظران، مینظرات صاحب

)زِحرا و همکاران، چندبعدی   جامع برنامه یک درقالب یادگیری متقابل است که رابطه یک  منتورینگ،

 و (، ارتقای شغلی2019و همکاران،    1؛ نیمونز 2018ای )هاستینگز و کین،  توسعه اهداف براساس و (2023

شکل  2015،  2)کوکادر  شخصی پیشرفت همکاران(  از گیردمی و  استفاده  با  و  رویکردی و  مشارکتی 

ها و مؤلفه از مفاهیم ای(، مجموعه2007،  4هومانت (، داوطلبانه و متقابل )اسکات و  2008 ،3)روسو  حمایتی

 تعاملات  را درنتیجه ( 2018،  6؛ کیمسی هاوس و همکاران 2017،  5تجربیات )متین  و هاتوانایی دانش، شامل

، 7؛ کوك2008 تجربه )منتی(، )روسو،افراد کم و مهارت )منتور( و با دانش صاحب و باتجربه افراد بین مثبت

)اسکات  اشتراك گذاشته به و ( تسهیم2008،  9ای )مولن ( در بستری حرفه2017و همکاران،    8؛ کریسپ2011

 بینش و ارتقای ( و ایجاد2019و همکاران،    10شغلی )کریشنا  و  فردی  به رشد درنهایت ( و2007و هومانت،  

 خود  شغلی مسیر در تا کندمی کمک آنها به ( منجر شده و2010،  11روانی )مدهوری حمایت و ایحرفه

جکسون داشته  پیشرفت و  )ماتیز  همکاران،  2012،  12باشند  و  نیمونز  تعریف 2019؛  در  آنچه  بر  علاوه   .)

 در  مختلفی نظری هایچارچوب که سازدمی آشکار منتورینگ با مرتبط نظری منتورینگ گفته شد، مبانی

نظریهنظریه اند.داشته نقش آن  پیدایش اقتصادی،  وهای  های    یادگیری، هاینظریه رهبری، مدیریت 

(، 2013  ،13و هاگر باشند )دومینگزمی های مبنایینظریه این ترینهای رشد از مهماجتماعی و نظریه هاینظریه

 به آن اشاره شده و نظریات مرتبط با هرکدام ذیل آن بیان شده است.  1 که در جدول

 

 _________________________________________________________________________ 
1. Nimmons 
2. Kocadere 
3. Rousseau 
4. scott & Homant 
5. Matin 
6. Kimsey-House 
7. Cook 
8. Crisp 
9. Mullen 
10. Krishna 
11. Madhuri 
12. Mathis & Jackson 
13. Dominguez & Hager 
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 . نظریات زیربنایی مرتبط با منتورینگ 1 جدول

 منتورینگ ارتباط با مرتبط  هاینظریه های زیربنایینظریه

 های اقتصادی نظریه

مبادله   نظریه انسانی، سرمایه نظریه

 عضو ـ   مبادله رهبر  اجتماعی، نظریه

 روابط و و اقتصادی  اجتماعی  های هزینه  برمبتنی  منتورینگ

رابطه دوام   اینکه  منتی برای  و که منتورطوری به است  متقابل

 پردازند.فایده می  و هزینه ارزیابی  به یابد

 رشد های نظریه

اجتماعی، نظریه  ـ    روانی  نظریه رشد

رشد   رشد نظریه زایندگی، نظریه 

 شناختی.  جامعه ای، نظریهحرفه

 شخصی  باعث ارتقای  که است ای توسعه فرایند منتورینگ،

 شود.منتی می  و منتور ای حرفه و

و  مدیریت های نظریه

 رهبری 

اقتضائی، نظریه رهبری   نظریه رهبری 

 موقعیتی 

از   که مدیریت مشابه جهت این منتورینگ   یک است 

 اثرگذاری  و ندارد منتورینگ وجود یا مدیریت  مؤثر  سبک 

 دارد.  بستگی  شرایط و موقعیت به

 یادگیری  های نظریه
نظریه    یادگیری   نظریه اجتماعی، 

 یادگیرندهیادگیری موقعیتی، سازمان  

فراهم منتی  و منتور برای  یادگیری  امکان منتورینگ  را 

 گیرد.یاد می  مشاهده و اجتماعیشدن ازطریق منتی  سازد ومی 

 های اجتماعی نظریه

اجتماعی، نظریه فرهنگی   نفوذ نظریه

 و اجتماعی 

 که است یا غیررسمی  و رسمی  اجتماعی  منتورینگ فرایند

)ازطریقمی  درفرهنگ تواند  یا   یک پذیری(  سازمان 

 دهد.  رخ اجتماعی  های شبکه 

 های پژوهشگران( )منبع: یافته  

 

 پیشینه پژوهش
 با عملکرد تا دارند نیاز بیشتری هایشایستگی علمی بهاعضای هیئت  ویژهعالی و به آموزش کارکنان

به  فراهم خود متقاضیان برای کیفیت دانشگاه و آموزش عالی  همین کنند،  ویژهسبب  برنامهنیاز  به  های ای 

 بهبود و توسعه جهت و دستورالعملی راهنما تا کندمی کمک علمیهیئت اعضای به منتورینگ دارد که

 و تیلور ؛2004 ،2آشتون و مورین ؛1،2007انتظارات )بوئر به نسبت آگاهی پژوهش، تدریس، هایمهارت

)فالزارونو  کسب دانشگاه، با پذیریجامعه و علمی هایمسئولیت (،2008 ،  3بری از2012،  4کنند   ( یکی 

برنامه  اجرای است مدنظر موردانتظار، مطلوب  عملکرد به  رسیدن آن در که آموزشی نوین رویکردهای

 _________________________________________________________________________ 
1. Bower 
2. Morin and Ashton 
3. Taylor and Berry  
4. Falzarano 
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)گلینمی  1منتورینگ  انجامبه  (.2017  همکاران،  و  2باشد  بررسی  با  و  از یافتهشده؛  طورکلی  حاکی  ها 

( و 2020،  5؛ برونسن2019،  4؛ بریسکو و فریمن 2019،  3)بارتن   منتورینگ در آموزش عالی است  کارآمدی

دهه گذشته و   3شماری در طول  های منتورینگ، چه رسمی و چه غیررسمی، در تحقیقات بیمزایای برنامه

(، 2015( درمورد منتورینگ در سازمان ها، ثبت شده است )پیاسکی و دولز،  1985)  6با شروع تحقیقات کرام 

برخیبرعلاوه نیز از این  داده برآوردها  کهنشان  برنامه  از امریکا، در بزرگ هایسازمان از بسیاری اند 

خود   شغلی کارراهه طی در  منتورینگ رابطه یک حداقل مدیران، اکثر  همچنین کنند.می استفاده منتورینگ 

 مجله  شرکت   500از درصد 71 توسط تقریباً منتورینگ هایبرنامه روش، بهترین درنظرگرفتن  با اندداشته

های توسعه اعضای و به جزء اصلی برنامه ( 1395پورو همکاران،  )قلی  است قرارگرفته  استفاده مورد فورچون

که طوری(، به2014،  7تبدیل شده است )کوهن ها و مؤسسات آموزش عالی در سطح دنیا  علمی دانشگاههیئت 

برنامهشباهت بین  های  منتورینگ  می   شرکت  1000های  نشان  عالی  آموزش  و  فورچون  که مجله  دهد 

 (. 2015شوند و مؤثر هم هستند )پیاسکی و دولز،  ها استفاده می های منتورینگ، اغلب توسط این سازمانبرنامه

هیئتباتوجه اعضای  منتورینگ  شد،  گفته  آنچه  سرمایه به  ارتقای  در  مهم  راهبردهای  از  یکی  علمی 

 ( که 2020،  8های دانشگاهی است )برونسنسازی شغلی و تجربی در محیطها و غنیانسانی، توسعه مهارت

  باور برسند  این به و شوند توجیه خصوصمناسبی دراین شیوه به علمی بایددانشگاهی و اعضای هیئت مدیران

نوع که به تعامل این  با   آنان  استقلال کاهش و  آموزشی امور در دخالت  معنای )منتورینگ(  تا  نیست، 

  ای باشند )حسینی های فردی و حرفههایشان در زمینهکارگیری این راهبرد شاهد توسعه و ارتقای توانمندیبه

 تحقق   در  مهمی  نقش  هادانشگاه  در  عنصراصلی  عنوانبه   علمیهیئت   اعضای(؛ چراکه  1401همکاران،    و

 محسوب  هامحرك دانشگاه  موتور  درواقع  و  دارند  عالی  آموزش  مؤسسات  و  هادانشگاه  هایرسالت  و  اهداف

حقیقی، زمینه   بهینه این سرمایه  فعالیت  و بسترسازی برای  توانمند و پویا  علمیهیئت   اعضای  شوند. وجودمی

  رو  پیش   هایچالش  با  دررویارویی هاشود تا دانشگاهسبب مینماید و  می  را فراهم  دانشگاه  تعالی و بالندگی

 _________________________________________________________________________ 
1. Mentoring 
2. Glynn 
3. Barton 
4 . Briscoe & Freeman 
5. Brunson 
6. Kram 
7. Kohn 
8. Brunson 
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های خود فاصله گرفته و  و با علم به اینکه منتورینگ در توسعه، مؤثر است از موقعیت  عمل نمایند  کارآمدتر

ها و تجارب خوب بیفزایند )ای ها، مهارتازطریق منتورینگ در راه کسب موفقیت گام نهاده و بر توانمندی

تحقیقات اما  ،  اندپرداختهدر آموزش عالی به تجربه دانشجو    نتورینگتحقیقات اولیه درمورد م(.  2023کی،  

به بررسی تجربیات م  آموزش عالی کرده علمی در  ازجمله اعضای هیئت متخصصان    نتورینگاخیر شروع 

نیاز به تحقیق درمورد تجربیات معتقدند که ( 2021) 2( و باین2020و همکاران ) 1جرنیگان  کهطوریبه است

علمی، از اهمیت بالایی برخوردار است و تحقیقات اعضای هیئت ویژه  متخصصان آموزش عالی، به  نتورینگم

علمی درجهت رشد و توسعه در آموزش عالی بیشتری برای دستیابی به درك بهتر از منتورینگ اعضای هیئت 

 خواهد  درپی منتی منتور و برای بسیاری منافع خوب، (؛ چراکه منتورینگ 2023مورد نیاز است )ای کی،  

نمود )اگان و  اشاره شغلی افزایش رضایت و دانش نگهداشت و حفظ به توانمی جمله آن از که داشت

 پردازیم.        ها در این زمینه می(. درادامه به بیان برخی پژوهش2008، 3سانگ

)  4نویز ـ   همکاران  ویژگی2023و  بررسی  به  پژوهشی  در  عالی  (  آموزش  در  منتورینگ  برنامه  های 

ها، آموزش و پشتیبانی، ارتباط مؤثر نمودن نقشپرداختند و مواردی مانند تعیین اهداف منتورینگ، مشخص 

برنامه منتورینگ زمانی در دانشگاه  نتیجه رسیدند که  این  به  و عملکرد منتور را مورد تأکید قرار دادند و 

ها و اساس نقشیابد که اهداف برنامه روشن باشد و مورد پذیرش افراد قرار گرفته یاشد و براینتحقق می

براین، منتور فردی باتجربه است شده و درجهت این اهداف تعریف گردد. علاوه  های افراد تعیین مسئولیت

درستی  های اجرای منتورینگ و شناخت تمام ساحتی منتی است تا بتواند بهکه البته نیازمند آموزش در حوزه

هر دو آنها کمک   گیرد مؤثر بوده و به رشد و توسعهاو را مورد پشتیبانی قرار دهد تا ارتباطی که شکل می

اجتماعی، پذیرش، ـ  که به یک رابطه سازگار منجر شده که به حمایت شغلی، عاطفی، روانیکند؛ به طوری

 جانبه منتی بینجامد.ارائه تشویق و بازخورد مناسب در طول برنامه و درنهایت به رشد همه

های ارائه منتورینگ را مورد بحث قرار داد  و سبک  ای ارزیابی روش( در مطالعه2022)  5کوانی هورج ـ  

ها، استفاده کنند تا با منتی تعامل نماید. یکی از این روشمی   استفاده  متعددی  هایراه  و نشان داد منتورها از

روش جلسات  از  ازطریق  که  است  مجازی  کنفرانس  برخط،  منتورینگ  ها ایمیل  و  هاپیامک  ها،تلفن، 

 _________________________________________________________________________ 
1. Jernigan  
2. Bayne  
3. Egan and Song  
4. Nuis 
5. Quanei Hordge 
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به اجرا گذاشته می  تعاملات  و  مکاتبات  پذیریانعطاف  منتورینگ  هایبرنامه استقبال  مجازی  شود و مورد 

 استفاده  مجازی  هایپلتفرم  از  است؛ چراکه وقتی   علمی و دانشجویان در دانشگاه قرار گرفتهاعضای هیئت 

بروند و این موضوع   مکانی به مکان دیگری  و تشکیل جلسه از  ملاقات  برای  نیستند  مجبور  منتورها  شود،می 

 برد.های زمانی و مکانی را ازبین میمحدودیت

ای عوامل کلیدی موفقیت منتورینگ را بررسی کرده و به این نتیجه رسید  ( در مطالعه2021)  1ابوزینـ  

منتور برای  عوامل  این   سازی،شبکه  برای  بالا  شانس  همکاران،  بین  روابط  از  آگاهی  شامل  که 

 افزایش  ها،مهارت  توسعه  شامل  منتی  است و برای  ایحرفه  توسعه  و   همکاران  با   ها ایده  گذاشتناشتراكبه

 و   مالی  از  اعم)  منابع  زمان،  گذاریسرمایه  به  ملزم  را   است و سازمان  مشاغل  در  مشارکت  و   انگیزه  عملکرد،

  متقابل،   احترام  منتور و منتی،  اعتماد  مناسب،  ارتباط  علاوهکند. بهتضمین موفقیت می  برای  انرژی  و(  انسانی

 منتورینگ  رابطه  یک  داشتن  برای  عوامل  ترین باارزش  شده،   تعیین  اهداف  و  منتورینگ  فرایند   به  اعتقاد  و

و  مستحکم  سازگاری   که  شوندمی  گرفته  درنظر  نظیربی  زمانی  منتورینگ  هایسازوکار  و  مهارت  هستند 

    باشد.  داشته وجود امن فضای  و مشترك احترام متعارف،

 تبارلاتین   مرد  علمیهیئت  اعضای  ادراك  و  ( در تحقیقی با عنوان تجارب2020)  همکاران  و  2سالیناس ـ  

  آموزش  در  منتورینگ  به   تبارلاتین   علمیهیئت  اعضای  که  رسیدند  نتیجه  این  عالی به  آموزش  در   منتورینگ  از

 خانوادگی،   هایارزش  که   رسیدند  نتیجه  این  به  همچنین  شوند،می  کشیده  آن  سمت  به  مندند وعلاقه  عالی

منتورینگبه  بر   تأثیرگذار   اصلی  عوامل  منتورینگ،  تجربه  پیشبرد  به   تمایل  و   عالی  آموزش  در  کارگیری 

 . هستند منتورینگ از تبارلاتین  مرد علمیهیئت اعضای ادراك

 منتورینگ  رسمی  برنامه  اجرای  نیازهایپیش  ( در پژوهشی با عنوان شناسایی1401اکبری و همکاران )ـ 

نیازهای اساسی نظر پیشعلمی و خبرگان صاحبکردند تا ازطریق مصاحبه با اعضای هیئت  سازمان تلاش در

 ازقبیل؛ که عواملی داد  نشان پژوهش در اجرای منتورینگ رسمی برای سازمان را شناسایی نمایند.  نتایج

 در سازمان  راهبردی دید وجود و سازمان مالی توان انسانی، منابع فرایندهای بلوغ یادگیری، برمبتنی  فرهنگ

 .هستند سازمان در منتورینگ رسمی برنامه اجرای اصلی نیازهایپیش از

 کارکنان   منتورینگ  نظام  پیامدهای  و  هاپیشران  در پژوهشی با عنوان شناسایی  (1399)  همکاران  و  حسینیـ  

 _________________________________________________________________________ 
1. Abu Zaineh  
2. Salinas 
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 پیامدهای  و  هاپیشران  شناسایی  باتأکیدبر  منتورینگ  نظام  سازیپیاده  مدل  طراحی  دنبالبه  علوم  وزارت  ستاد

 اصول   و  مبانی:  شامل  منتورینگ  نظام  ابعاد   که  داد  نشان  پژوهش  هاییافته.  بودند  منتورینگ  نظام  استقرار

  نظام   سازی پیاده  هایپیشران  منتورینگ،  محتوای  و  منتور  و  منتی  هاشایستگی   منتورینگ،  فرایند  منتورینگ،

  نظام   سازیپیاده   پیامدهای  و  ساختاری  و  آموزشی  فرهنگی،   انگیزشی،  هایپیشران:  شامل  منتورینگ

 هایپیشران  توسعه   و  ایجاد  با  سازمان  مدیریت   و  است  بوده  سازمانی  و  فردی  پیامدهای  شامل  منتورینگ

 کارکنان،  کارایی  بهبود  فردی،   هایقابلیت  افزایش  درجهت  مؤثری  گام  تواندمی  منتورینگ  نظام  سازیپیاده 

 . بردارد  جدیدالاستخدام کارکنان پذیریجامعه و فردیبین ارتباطات اثربخش

 

 شناسی پژوهشروش
حاضر   به پژوهش  موردپژوهش  موضوع  با  تعامل  ازطریق  پژوهشگر  که  است  تفسیری  روش  برمبنای 

اساس شناخت امری عینی نیست و دارای ابعاد و تفسیرهای گوناگون است و شود. براینشناخت آن نائل می

شود  دانش ازطریق ارائه تفسیرهای مختلف و متعدد از واقعیت و ایجاد یک الگوی موردتوافق حاصل می

تواند بلافاصله مورد استفاده (. این پژوهش ازنظر هدف نیز کاربردی است؛ زیرا نتایج آن می 1401)بازرگان،  

. رویکرد خاص است  نه یزم   کیدر    یتوسعه دانش کاربرد  ی،کاربرد  قیهدف تحق  گیرنده قرار گیرد.تصمیم 

پژوهش روش  از  و  بود  کیفی  پژوهش  درواقع  1اینظریه  این  که  است  کرده   نقد  و   خلق  به  استفاده 

سازد می  فهم  قابل  را   فرایندها  و   هاپدیده  ساختار  و   داشته  بنیادی  ماهیتی  که  پردازدمی  مفهومی  هایوارهطرح

کنندگان این (. مشارکت1398،  2نماید )شورتمیان آنها را مشخص می   و عناصر اساسی واقعیت و رابطه

های دانشگاه فردوسی مشهد بودند که در سطوح  علمی در تمامی دانشکدهپژوهش شامل کلیه اعضای هیئت

ساختاریافته با  باشند. در این پژوهش ازطریق مصاحبه نیمهکار میعلمی استادیار، دانشیار و استاد مشغول به

هیئت  برای اعضای  دارند(  نقش  آن  در  و  هستند  مواجه  پدیده  با  که  افرادی  ادراك  کشف  )برای  علمی 

مند )از نوع ترکیبی( بهره برده گیری هدفگیری از روش نمونهها استفاده شد و برای نمونهگردآوری داده

بندی شدند  نظری، تجربه اجرایی و تخصص، شناسایی و رتبهکنندگان براساس دانششد و درنهایت مشارکت

انجام   از  افراد واجد شرایط، اشباع نظری و تکرار مضامین حاصل و درادامه و برای   25و پس  با  مصاحبه 

 _________________________________________________________________________ 
1. Theoretical Inquiry Method 
2. Short 
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 گزارش  و تحلیل شناخت، برای روشی 1مضمون  ها از روش تحلیل مضمون استفاده شد. تحلیلتحلیل داده

 های داده و است متنی  هایداده  تحلیل برای فرایندی  روش، این است. های کیفیداده در موجود الگوهای

 خاصی  کیفی  روش صرفاً تحلیل مضمون، کند.می تبدیل تفصیلی  و غنی هاییداده به را  متنوع و پراکنده

رود )عابدی جعفری و همکاران،   کاربه کیفی  هایاکثر روش در تواندمی  که  است فرایندی بلکه نیست،

داده1390 اعتبارسنجی  برای  نیز  (.  گروهها  روش  یافتهاز  که  صورت  بدین  شد؛  استفاده  کانونی  های های 

هیئت  اعضای  دراختیار  صاحب پژوهش  ویژگیعلمی  براساس  افراد  این  و  گرفت  قرار  و نظر  شغلی  های 

علمی تشکیل از اعضای هیئت   1نفره قرار گرفتند. گروه کانونی    6ای و تخصصی مشترك در دو گروه  حرفه 

های پژوهش توانستند یافتهشده بود که دارای شناخت و دانش نظری مناسب درمورد منتورینگ بودند و می

علمی بودند شامل اعضای هیئت   2طور دقیق مورد بررسی قرار داده و بر اعتبار آن بیفزایند. گروه کانونی  را به 

ودند و با بینشی که بر شناخت پدیده منتورینگ و ابعاد آن دارای سابقه مدیریتی و اجرایی بیشتری بکه علاوه

توانستند بسیار تأثیرگذار باشند. جلسات مصاحبه با تعیین  ها میدر این زمینه داشتند، جهت تعیین اعتبار یافته

های پژوهش ریزی شد و به اطلاع افراد رسید. در جلسه مصاحبه یافتهوقت قبلی و تعیین مکان جلسات برنامه

صورت تعاملی و نقد و مباحثه مطرح شد ها به قبلاً دراختیار افراد قرار گرفته بود و نظرات افراد نسبت به یافته

به نظرات علمی دانشگاه فردوسی مشهد باتوجههای الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت و درنهایت مؤلفه 

یید صورت تعاملی و نقد و مباحثه مطرح شد و  مورد اصلاح و تأ های پژوهش بهاجماعی افراد نسبت به یافته

 گرفت.قرار 

 

 های پژوهشیافته
هیئت اعضای  منتورینگ  فرایند  الگوی  پژوهش:  به سؤال  پاسخ  فردوسی  در  دانشگاه  مشهد چه علمی 

شده شامل بندی شدند. مضامین شناساییهایی دارد؟ مفاهیم کلیدی و مضامین پایه استخراج و دستهویژگی

ذیل    27 خود  که  بودند  اصلی  و    6مضمون  گرفتند  قرار  یکپارچه  اجرا   3مضمون  از  قبل  کلان  مضمون 

و   اقدامات محتواییسازی(، اجرا )اقدامات اولیه،  و آماده  ریزیبرنامه،  بسترسازی و ایجاد زمینه منتورینگ)

تفصیل به   2( را شکل دادند و نتایج آن در جدول  ارزیابی  و  سنجشمدیریتی( و پس از اجرا )اقدامات  ،  ارتباطی

 است. ارائه شده 
 _________________________________________________________________________ 

1. Thematic analysis  
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 علمی دانشگاه فردوسی مشهد های الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت . مؤلفه2 جدول
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 ها، ها و برگزاری نشستکننده فرهنگی )ازطریق برگزاری دورهتوجه به فرایندهای تسهیل   و  سازیزمینه

کوشی در دانشگاه، ایجاد  های پژوهشی(،  توسعه  فرهنگ تلاش و سختتدریس مشترك و تشکیل تیم

سازی و استفاده از  ها و گفتگوها، فرهنگکار ازطریق نشست فضایتعلق تیمی، مهیاکردن جو، فرهنگ و 

های فرهنگی، ها و زیرساختنمودن زمینهافراد سرآمد، برتر و مقبول در ایجاد فرهنگ منتورینگ، فراهم

فرهنگی بسترهای  ایجاد  و  به  اصلاح  منتورینگ  تلقی  ارزش و  ظرفیت  ،مثابه یک  فرهنگی شناسایی   های 

، شناسایی و ایجاد سازی منتورینگ(سازی و پیاده)نهادهای مشورتی مانند شورای فرهنگی دانشگاه در زمینه

 فرهنگی، هایبا شایستگی استادانی  کارگیریبهفرهنگی،   هایصلاحیت های فرهنگی، توجه بهفرصت

پذیری فرهنگی های فرهنگی و تسریع فرایند جامعهاصلاح چارچوب فرهنگی، و تعاملات  آموزش روابط 

  رسمی در یک افق زمانی پایدار، اً  سازی و تأثیرگذاری نرم و مستمر و نه صرفو اجتماعی ازطریق فرهنگ

و منتورینگ  به  فرهنگی،    باور  معرفت  یکدیگر،     درنظرگرفتنکسب  با  افراد  فرهنگی  شناسایی نزدیکی 

ها و درنهایت  فرهنگی و تغییر نگرششدن با فرهنگ منتورینگ، مداخلات  سازوکارهای سازگاری و تطبیق

 تغییر رفتار، تغییر فرهنگ و جو حاکم ازطریق آموزش، توجیه و اعتمادسازی. 

  5 و 4 و  3 و 2 و 1

  12 و 10 و  9 و 8 و

  و 17 و  16 و 14 و

  و  21 و 20 و 18

 25 و 24 و 22
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جهترنگکم عام گیرینمودن  غلبه  پیوسته،  و  نزدیک  تعاملات  حزبی،  و  سیاسی  بر  های  گرایی 

نمودن رسمی جهت عملیاتی ها و سازوکارهایایجاد کانالگرایی )منفعت جمعی بر منفعت فردی(، خاص

ازحد بر فرایندهای رسمی و تسهیل روابط سازی ساختار متناسب و منعطف، عدم تأکید بیشفرایند، آماده

 و   توسعه ارتباطاتاصلاحات کلی ساختار درجهت  سازی،  ترویج روابط اجتماعی و گفتمانغیررسمی،  

های شناختی و ارتباطی، های مکمل،  ایجاد ظرفیت و توان منتورینگ در افراد ازنظر زمینه بر تواناییمبتنی 

جربیات در سطح دانشگاه،  ها و ت ها، بیان دیدگاهاندیشی، همایشهای همنشستساختار حمایتی، تشکیل  

کنگره ازجملهبرگزاری  دانشگاه  در  مبتلابه  موضوعات  با  در سطوح   کیفیت  هایی  هم  با  استادان   ارتباط 

پیشمختلف دانشگاه منافع مشترك،  و  متقابل  ارتباطات  به  منافع  تعارض  استقلال کاری و  تبدیل  بینی ،  

غیررسمی،   ایجادنمودن  برجستهمسیرهای  موفق،  مشترك  کار   تجارب  تجارب    فضای  و  تعامل  و  تیمی 

اعضای   دادنساختار هم در بعد ارتباطی و هم در بعد فیزیکی درجهت  کنار هم قرارباز طراحی مشترك،  

 ای. رشته، بسترسازی درجهت پرداختن به موضوعات و تعاملات بینعلمیهیئت

  5 و 4 و  3 و 2 و 1

  10 و 8 و  7 و 6 و

  و 16 و  15 و 12 و

  و  20 و 18 و 17

  و  23 و 22 و 21

25 
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  های دانشگاه و ها و موقعیتهای بروز و ظهور منتورینگ در گروهتبیین شرایط در جهت شناسایی زمینه

برنامهگذاریسیاست و  حمایتی  سیاستهای  تدوین  راهبردی،  فضای ریزی  با  متناسب  نهاد  سطح  در  ها 

علمی دانشگاه با اسناد فرادستی ها و راهبردهای منتورینگ اعضای هیئتتناسب سیاست  ارتباطی و فرهنگی،

های کلی در سطح  تغییر برخی از رویکردها در حوزه تبادل دانش و تجربه، تدوین سیاست   و بالعکس،

 کلان دانشگاه. 

  8 و 6 و  4 و 3 و 2

  و 19 و  17 و 15 و

23 
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 علمی دانشگاه فردوسی مشهد فرایند منتورینگ اعضای هیئت های الگوی  . مؤلفه2  جدولادامه 
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بررسی و پالایش ،  علمیبرقراری قوانین گسترش تعاملات اعضای هیئت  و  های قانونیتدوین چارچوب

حمایت قانونی    کننده،شده و حمایتهای تعدیل، دستورالعملو شناسایی خلأهای قانونی  ضوابط موجود 

 برای تیمی و منتورینگ     درجهت تسهیل فرایند منتورینگ، بسترسازی قانونی در نظام دانشگاهی برای کار 

زمینهبیناز  افراطی،  فردگرایی  مقرراتیسازیرفتن  و  حقوقی  قانونی،  تدوین  های   و نامهآیین،  ها 

شناسایی و تسهیل ،  منتورینگ در دانشگاه     های پدیدههای مشخص و دقیق و متناسب با ظرفیتدستورالعمل

موقعیت و  اعضای  نقاط  تعامل  آیینهیئتهای  طریق  از  قوانیننامهعلمی  اصلاح  مقررات،  و  حذف    ها  و 

 قوانین متناقض.

  9 و 8 و  4 و 3 و 2

  و 17 و  12 و 10 و

  و  21 و 20 و 18

 25 و 24 و 23
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زمینه پذیرش منتورینگ    در   سازیایجاد احساس ضرورت و تفهیم دلایل لزوم منتورینگ، توجیه و آماده

های های آموزشی جهت آشنایی و شناخت بیشتر و ایجاد زمینه  درك ضرورتدر دانشگاه، برگزاری دوره

پدیده، آماده   این  و  آموزش  برای  تأثیرگذار  افراد  از  توجیهی  سازی،استفاده  جلسات  بیان   و   برگزاری 

ها، بافت و مکانی این تجربیات موفق و ایجاد محیط یادگیری،  آشنایی و کسب معرفت )از نیازها، ویژگی

علمی با فرایند(، ایجاد نگرش تغییر و همکاری مؤثر در فضای تعاملی مناسب، آشناسازی اعضای هیئت

 ها و اهداف و ماهیت فرایند منتورینگ. رسالت

  8 و 7 و  5 و 4 و 2

  و 11 و  10 و 9 و

  و  16 و 15 و 14

  و  21 و 19 و 17
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امکانات سخت زمینه  منتورینگ  افزاریتامین  شناسایی  دانشگاه،  مالی، ظرفیتو  ها  در  منابع  های جذب 

افزاری، توزیع امکانات و تجهیزات متناسب افزاری متناسب با توان نرمگذاری مالی، امکانات سختسرمایه

 سازی منتورینگ. برنامه ریزی و توزیع مالی متناسب درجهت اجرا و پیاده   ،ایای و رشتههای زمینهباظرفیت

 19 و  16 و 9 و 1
عه

جام
ی 

ذیر
پ

 

 
هی 

گا
انش

د
 

اجتماع جامعه تشکیل  دانشگاه در سطح کشور،  برتر  موقعیت  و  ارتباطی، درك جایگاه  و  علمی  پذیری 

اجتماعی، احساس تعلق به دانشگاه،  ارتقای سرمایه  و  گذاری  ای و اجتماعی، سرمایهعلمی،  همبستگی حرفه

اولیه، ایجاد پذیری در سالپیوند و هویت جمعی مشترك، غلبه  خرد جمعی بر خرد فردی، جامعه های 

 . نگاری سازمانی، تجربههای اجتماعی منتورینگ در دانشگاه زمینهپیش

2و21و18و4و2و1

 25و4

ت
اخ

شن
  

نی 
سا
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در  قابلیت  و  مهارت  تعیین ارزنده  تجارب  و  مقبولیت  و صاحب  شرایط  واجد  افراد  شناسایی  افراد،  های 

های های والای فرهنگی و الگوسازی و استفاده از چهرهشناسایی شخصیت  های مختلف،ها و زمینهحوزه

صورتی  ها بهلحاظ اطلاعات علایقی، صلاحیتی و توانمندیبه نام در این فرایند،  تشکیل بانکی از منتورها به

نگاهبندیطبقه از  دور  به  سالاری  شایسته  سیاسیشده،   افراد گیریجهت  و  های  شناسایی  حزبی،    های 

هیئتپذیر انعطاف  اعضای  علمی  شخصیت  و  صفات  به  صرف  توجه  عدم  شخصیت ،  به  توجه  علمی، 

راد از یکدیگر و  سازی فضای شناخت افعلمی، آمادهاعضای هیئت  اجتماعی، عاطفی، هیجانی و فرهنگی

 تسهیل ارتباطات.

  9 و 8 و  6 و 4 و 2

  و 15 و  14 و 13 و

  و  21 و 19 و 17
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رتبهپیش و  امتیازدهی  انگیزش،  و  تشویق  نظام  پاداش جامعبینی  و  تشویق  مناسب،  متنوع   وکامل    ،دهی 

شاخصه پیش )براساس  کیفی(،  و  کمی  وجوه  های  منتورینگ  بینی  برنامه  در  مناسب  ترغیبی  و  تشویقی 

بر ارتباط و تعاملات اعضای ، تشویق و ارتقای مبتنیعلمی در جهت تداوم و توسعه فراینداعضای هیئت

 .علمی با یکدیگرهیئت

  و 9 و  7 و 6 و 4

  و  17 و 14 و 10

23 
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استعداد و ها، شناسایی نقاط قوت و ضعف، ارزیابی  ها و فرصتارزیابی وضعیت موجود، شناسایی چالش

، های کمی و کیفی، ارزیابی مراحل مختلف فرایند و عملکرد افراد بر شاخصهها، نظام ارزیابی مبتنیتوانایی

ها و فرایند ارزیابی عنوان راهبردی توسعه بخش( در شاخصههای آن )بهکردن منتورینگ و ویژگیلحاظ

 . در دانشگاه

 17 و  9 و 7 و 2

می
بو

ی 
ساز

 

توجه ویژه به فضای خاص  ،  های دانشگاههای منتورینگ با شرایط و زمینهها و روشتطبیق شیوهتناسب و  

بدانشگاه در حوزه فرهنگی، اجتماعی و محیطی، مطالعه و  نمونهههای  الگوهای موفق و کارگیری   ها و 

زمینه  شناخت  آن،  دستاوردهای  ببررسی  و  دانشگاه  محیطی  شرایط  و  روشهها  اجرایی کارگیری  های 

 .متناسب و مقتضی، تحلیل و بررسی تجارب مختلف در حوزه منتورینگ

  24 و21 و 12 و 7

 25 و

مد
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کا
ی 
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ن
 

های گیریعلمی در فرایندها و تصمیماعضای هیئت  توانمندسازی مدیران گروه، افزایش تأثیرگذاری نقش

های متنوع مدیریتی، تغییر و تحول مدیریتی و ساختاری، شیوهکارگیری  دانشگاهی)از جمله منتورینگ(، به

زمینهآماده و  مسیر  برنامهسازی  جهت  ارزنده  تجارب  دارای  افراد  شناسایی  فرایند،  راهبری، های  ریزی، 

های  منتورینگ و استفاده بهینه از آن، مدیریت و اجرای منتورینگ در دانشگاه، شناسایی و طراحی فرصت

های دانشگاه و وجود یک برنامه  ها و اولویتآموزشی مدون و تخصصی، تغییر برنامه  نظامطراحی یک  

ریزی نظام مدیریتی دانشگاه در حوزه انتقال و دقیق و منسجم و متناسب درجهت توسعه منتورینگ، برنامه

عیت علمی،  تغییر وض های مدیران و  تصحیح و تسهیم دانش و تجربه برای اعضای هیئتپرورش مهارت

علمی، توسعه رویکرد مدیریت مشارکتی و موجود و شرایط فعلی درجهت تسهیل منتورینگ اعضا هیئت

 . های تیمی در دانشگاه در سطوح مختلفسازیگذاری و تصمیمسیاست

  8 و 7 و  4 و 3 و 2

  و 17 و  14 و 9 و

  و  23 و 22 و 19
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طریق از  یادگیری  و  تعامل  به  رغبت  و  تمایل  تیم  توسعه  ایجاد  و  کارتیمی  برگزاری روحیه  سازی،  

شخصیتنکوداشت دانشگاه  مفاخر  از  تجلیل  و  معرفی  و  و ها  معلمی  پسندیده  رفتار  و  اخلاقی  های 

منافع شخصیت شناخت  طریق  از  ضرورت  احساس  و  انگیزه  ایجاد  انگیزه،  ایجاد  جهت  در  مقبول  های 

سازی ارزشمند و محرك ) و نه خشک و مادی و از بین برنده منتورینگ چه برای خود و دانشگاه، انگیزه

اشتراكانگیزه روحیه  ترویج  درونی(،  تواناییهای  و  دانش  تجارب،  هیئتگذاری  اعضای  علمی، های 

ای،  افزایش انگیزه  شدن و خود توسعهروز آمادگی ذهنی افراد جهت تغییر و تعامل مؤثر، ایجاد ذهنیت  به

های کارکردی در جریان فرایند  جاییهسازی منتورینگ از طریق پویایی و جابعلمی در پیادهاعضای هیئت

علمی هایی تا اعضای هیئتبه انگیزه اثربخش از طریق شناسایی موقعیت  منتورینگ، تبدیل مقاومت اولیه

بیان دستاوردهای موفق منتورینگ  کنار هم قرار بگیرند تا حس اعتماد، تعامل و ارتباطاتشان گسترش یابد،  

 .سازی درونی و بیرونی  گرایی و همکاری مؤثر، انگیزهایجاد حس همدر دانشگاه، 

  و 10 و  9 و 8 و 3

  و  16 و 14 و 11

  و  23 و 22 و 20
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بندی نیازها و افراد محور نیاز، دستهتوجه به زمینه نیاز، نیازسنجی و تعیین حوزه مسئله افراد، مشخص شدن  

، احساس نیاز به توسعه و پیامدهای مثبت اجتماعی و روانی بعد از آن برای افراد، تعیین ئلشان  براساس مسا

 .رصد نیازهاو از ارتباط  ها و دلایل ورود به منتورینگ، سنجش کیفیت قبلملاك

  و 12 و  9 و 5 و 2

  و  20 و 14 و 13

 24 و 21
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گروهی،   و  فردی  توانمندسازی  کار،  حین  مرجعیتتوانمندسازی  اجتماعی،  سرمایه  مؤلفه  به   و   توجه 

مشخص اجتماعی،  تأثیرگذاری  توانمندیمقبولیت،  توانمندسازی، کردن  اصل  به  توجه  و  افراد  های 

علمی باتجربه در این زمینه و تسهیم دانش و تجربه آنان، شناسایی و اعتبارسنجی کارگیری اعضای هیئتهب

جانبه های متنوع در دانشگاه، توسعه همهها و مهارتعلمی، وجود توانمندیهای اعضای هیئتشایستگی 

علمی تمام ساحتی و راهبر گیری از اعضای هیئتعلمی، بهرهروزبودن اعضای هیئتعلمی، بههیئت  یاعضا

 سازی منتورینگ.جهت شروع و جریان

  7 و 6 و  5 و 2 و 1

  و 14 و  11 و 10 و

 25 و 24
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ای منتور و منتی، های شخصیتی، نزدیکی شخصیتی و حرفهارتباط منتور ومنتی، توجه به ویژگیمعرفی و  

مبتنی  دوسویه  ارتباط  منتی،  برای  منتور  اختیاری  دوطرفه،انتخاب  منفعت  به  بر  علمی   توجه  فاصله  میزان 

های کاری، ها و اهداف مشترك و زمینهعلمی از یکدیگر، انتخاب افراد براساس علائق، برنامهاعضای هیئت

معیارها و شاخص نیازهای اعضای هیئتتعیین  انتظارات و  با  منتور مطابق  افراد  انتخاب  برای  علمی هایی 

مناسب براساس شرایط، فرهنگ، شخصیت و   تطابق  ومنتی، پذیرش و قبول منتور از طرف منتی، گزینش  

 علایق افراد. 

  8 و 7 و  5 و 3 و 2

  و 20 و  16 و 13 و

 22 و 21
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علمی براساس اهداف  پیوسته مبتنی بر اهداف مشترك، کنار هم قرار گرفتن اعضای هیئت  و  پیوندهای گرم

برنامه تعیین معیارها و شاخصهو  ارتباطات  های مشترك،  تسهیل و توسعه  اهداف درجهت  با  مرتبط  های 

پیشمنتورینگ، تدوین اهداف یکسان و مشترك  در جهت کسب برتری از  های علمی و تجربی  برنده 

هدف منتورینگ،  ریلطریق  و  روشن  گذاری گذاری  و  مختلف    منتورینگ  فرایند  شفاف  سطوح  در 

علمی در این فرایند، هدفمند و ساختاریافته سازی رسالت و فلسفه حضور اعضای هیئتدانشگاه، شفاف 

 های پراکنده.نمودن فعالیت

  و 12 و  8 و 7 و 2

  و  17 و 16 و 14

 25 و 18
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بلوغ و دانایی  نیاز،  گرایی به جای کمیت گرایی، انتخاب روش منتورینگ متناسب با سطح  توجه به کیفیت

برای فرایند اجرا و  مندروش  های مختلف، درنظرگرفتن یک کلیتعلمی، پرداختن به سبکاعضای هیئت

 ها.ها و روشنمودن رویههای رسمی و قانونی، فرایند منعطف اجرایی، مشخصحمایت ازطریق اهرم

  و 13 و  7 و  4 و 1

  و  17 و 15 و 14

25 
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همکاری و منفعت  بر اعتماد،  فضای مبتنی   و  کنندهطراحی محتوا، یادگیری غیر رسمی ، جو سالم و تسهیل

گیری رقابت سالم، فضای منتور و منتی، شکل  ودنگربخودتعیین  متقابل، ایجاد فضای توسعه غیررسمی،

فراهم مناسب،  سازمانی  و  سیاستفیزیکی  طریق  از  غیررسمی  فضای  فعالیتنمودن  و ها،  فرایندها  و  ها 

ناهار   یهاموقعیت و  صبحانه  )مانند  استراحتغیررسمی  کاری،  اوقات های  و  تفریحات  مشترك،  های 

های مشترك، ایجاد ها و پروژهمشترك، تعریف مسئله    های کاریفراغت دسته جمعی(، شناسایی زمینه

 غیررسمی و  رسمی. و فضاهای هاهای آموزشی، استفاده توامان از موقعیتفضای کار تیمی در گروه

  و 8 و  7 و 4 و 1

  و  15 و 11 و 10

  و  22 و 20 و 16

 25 و 23
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های مکمل و پویایی اختصاص بخشی از وظایف و مسئولیت افراد به منتورینگ، ترکیب متنوع و مهارت

هیئت مشخصاعضای  و  وظایف  تعریف  کارکردهانمودن  علمی،  و  در    یفرایندها  درگیر  مختلف  افراد 

عنوان متولی و مرکز راهبری ریزی و بهسازی حجم کار استادان، تعیین نهادی بهفرایند منتورینگ، برنامه

باز طراحی وظایف و انتظارات به صورت تیمی   ها،ها ومسئولیتپذیری نقشاین فرایند در دانشگاه، انعطاف

ها و میزان منفعت افراد، مسئولیت اجتماعی و لزوم تعامل و  نقش  های همکاری،و نه فردی، تعریف زمینه

 شان. علمی با پذیرش نقشپذیری اعضای هیئتهمکاری و مسئولیت

  9 و 8 و  7 و 6 و 5

  و 16 و  13 و 11 و

  و  20 و 18 و 17

 25 و 24 و 21
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روابط رسمی و غیررسمی، ارتباطات  و توسعه    معرفیتشکیل جلسات شناخت و  سازی،  دهی و اسوهالگو

کننده( و  )حمایت  متقابل و مؤثر و تسهیم دانش و تجربه، توجه همزمان، مقتضی و متناسب به موارد رسمی

سازی فرایند منتورینگ، طراحی جریانی دوسویه از بالا به کننده( در ایجاد فضا و پیادهغیررسمی)تسهیل

پایین و هم از پایین به بالا، انعقاد قراردادی بین منتور و منتی جهت تعیین نحوه ارتباط و چارچوب کار، 

های  افزاری در موقعیتافزاری و نرمهای آنلاین به لحاظ  سختانعطاف پذیری بالا و استفاده از فرصت

برنامه آزاد،  انتخاب  و  ارتیاط  اعضای مختلف،  بین  تجربه  و  علم  سیستماتیک  تبادل  و  تعامل   ریزی 

روابط و ابعاد ماهیت  بررسی و تشریح  ،  بحث،  رایزنی  ، علمی، برگزاری جلسات تبادل نظر، آموزشهیئت

اجتماعی   ،های کاری مشترك در فضای فرهنگیفرایند، ایجاد فضای تعامل و ارتباط مؤثر، ایجاد فرصت

 و شخصیتی، ماهیت دو طرفه فرایند منتورینگ.

  9 و 7 و  6 و 2 و 1

  و 14 و  13 و 11 و

  و  17 و 16 و 15

  و  22 و 21 و 20

 25 و 24
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های ای و ظرفیتی افراد و گروههای ماهیتی، حرفهتوجه به تفاوتشناسایی و انتخاب رهبران خلاق وراهبر،  

و استفاده آن  مفیدها، توجه به تجارب ها و گروهمختلف در دانشگاه، همدل و هم راستاکردن همه ظرفیت

های آموزشی در ایجاد انعطاف علمی، نقش مهم گروهدر جهت منتورینگ و ارتباطات میان اعضای هیئت 

جنبه و  در  رسمی  وهای  سازمانآمادهتسهیل  نگاه  دانشگاه،  فضای  اصلاح  و  هدفکردن  و  به یافته  مند 

های  های غیررسمی و فراگیرنمودن این فرایند،  دادن اختیارات کامل به گروههای پراکنده و حرکتفعالیت

معلم هیئت آموزشی،  عضو  تبدیل  و  تجربیسازی  و  ارتباطی  علمی،  مرجعیت  نقش  با  معلمی  به  ، علمی 

 .های آموزشی و فرهنگی دانشگاههماهنگ کردن بخش

  و 17 و  8 و 7 و 2 

24 

ان
زم

 

علمی، تعیین محدوده  های مختلف اعضای هیئتمناسب بین فعالیتبندی  های زمانی، زمانپذیریانعطاف

)تفاوت    اقتضائی  بندیمدیریت زمانی مناسب، زمان،  زمانی، اختصاص زمان کافی، ایجاد بسترهای زمانی 

ها و بین فعالیت  بینی زمان منتورینگ  سبک و نوع منتورینگ یا زمان منتورینگ افراد با یکدیگر(، پیش 

 وظایف رسمی.

  و 13 و  11 و 9 و 7

  و  22 و 17 و 15

24 
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 علمی دانشگاه فردوسی مشهد های الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت . مؤلفه2  جدولادامه 

ن 
لا

 ک
ن

مو
ض

م
 

چه
ار

کپ
ن ی

مو
ض

م
ده 

کنن
 

ی 
صل

ن ا
مو

ض
م

 

 مضامین پایه 
کد مصاحبه  

 شونده 

جرا 
ا

 

تی 
یری

مد
ت 

اما
قد

ا
 

ت و
مای

ح
 

یق
شو

ت
 

های های مادی و پیونددادن این فرایند به فعالیتکید صرف به مزایا و حمایتأپشتیبانی و حمایت، عدم ت

جای گرایی بهای، حمایت اداری، فیزیکی، امکانات و تجهیزاتی و  مالی،کیفیتهای حرفه شغلی و پیشرفت

بهکمیت فرهنگی،گرایی  مباحث  در  نمونه  ویژه  شناسایی   مناسب و محرك،  تشویقی  فضای  و  ایجاد  ها 

هایی که به اجرای منتورینگ  نمودن و تشویق فعالیتالگوها و تشویق تا در  افراد انگیزه ایجاد شود، برجسته

ها و امتیازات متنوع، تعیین های شخصیتی افراد در تشویق و ترغیب، مشوقکند، توجه به  ویژگیکمک می

پاداش تشویق  دقیق  فرایندهای رسمی حمایت و  امتیاها،  مزایا و  فرهنگی، وجود سیاستکننده،  و زات  ها 

های تشویق و ارتقا مبتنی برکارهای جمعی و نه ها و روشتیمی، اصلاح شیوه کننده کار قوانینی که تشویق 

 ای.نامهفردی، حمایت و تشویق آیین

  و 8 و  7 و 4 و 2

  و  12 و 11 و 10

  و  22 و 21 و 15

24 

ت و
ظار

ن
رد   

خو
باز

 

شناسی فرایند حین اجرا، تدوین گزارش بازخوردی، های آموزشی، آسیبگروهنظارت بر فرایند ازطریق   

 ارائه راهنمایی و راهکار، نظارت و ارزیابی سیستمی،  ارائه بازخوردهای لازم، بررسی مستمر.

  و 8 و  7 و 5 و 2

 21 و 17

جرا 
ز ا

د ا
بع

 

ش
نج

س
  

بی 
زیا

 ار
و

 

بی 
شیا

رز
ا

 

ارزشیابی، ارزیابی مراحل مختلف و بررسی دستیابی به اهداف و انتظارات مورد ی  هابرنامه  و تعیین اهداف

فرایند پایان  یا  ادامه  جهت  موفقیت  میزان  سنجش  برنامه،  فرایندی(  )ارزیابی  و    ،  نظر  معیارها  تعیین 

شایستگی شاخص ارزیابی  در جهت  کیفی(  و  )کمی  دقیق  و های  راهبری  علمی،  ارتباطی،  مختلف  های 

های متنوع در زمان  هایارزیابی،  انگیزشی در منتورینگ،  توان سنجی، ارزیابی عملکرد ، سنجش ورودی

 . مقتضی

  و 13 و  9 و 8 و 5

  و  21 و 17 و 16

 24 و 22
یج 

 ننا
ت

یری
مد

 

های آموزشی و مدیران اجرایی در اجرای  طور دقیق،گروهبررسی نتایج تعاملات و ارتباطات بهانتشار نتایج،  

های آموزشی، تغییر شیوه نگرش، تغییر شکل منتورینگ  در سطوح مختلف،  اعمال تغییر در ساختار گروه

 ساختار، اصلاح فرهنگ از طریق اصلاح ساختارها و روابط، بکارگیری نتایج در اصلاح و توسعه فرایندها. 

  و 8 و  7 و 4 و 2

 20 و 17

 های پژوهشگران( )منبع: یافته

 

در دانشــگاه   علمیهیئتمنتورینگ اعضــای  فرایندو آنچه گفته شــد الگوی    2های جدولدادهبه  باتوجه

 توان به صورت شکل زیر نشان داد:فردوسی مشهد را می
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 علمی دانشگاه فردوسی مشهد . تصویرشماتیک الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت 1 شکل

 

 گیری بحث و نتیجه
علمی دانشگاه فردوسی های الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت منظور شناسایی ویژگیبهاین پژوهش  

 آغاز نقطه  یک آن  برای و جلو رفته  گامبهگام  و شفاف مسیر  یک براساس چارچوب مشهد طراحی شد. این

 3مشهد ذیل  علمی در دانشگاه فردوسی  است. الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت شدهمشخص   پایان و

شامل   که  گرفت  شکل  اجرا  از  پس  و  اجرا  اجرا،  از  قبل  کلان  این    27مضمون  که  بوده  اصلی  مضمون 

 اند.کننده قرار گرفتهمضمون یکپارچه 6ها خود ذیل مضمون

الگوی فرایند  
منتورینگ اعضای  

هیئت علمی دانشگاه  
 فردوسی مشهد

 قبل از اجرا

 اجرا

 پس از  
 اجرا

ت اولیه
اقداما

 

ش و ارزشیابی
سنج

 

ی و آمادگی ذهنی، شناسایی نیاز، 
انگیزه ساز

ی توانمندی
توسعه و بکارگیر

ش و تطابق
ها،گزین
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 های قبل اجرامؤلفه 

علمی دانشگاه فردوسی مشهد و مضمون کلان قبل از اجرا، در الگوی فرایند منتورینگ اعضای هیئت  

شامل مضامین بسترسازی فرهنگی، ارتباطی و ساختاری،   بسترسازی و ایجاد زمینه منتورینگمضمون اصلی  

سازی نیز  و آماده  ریزیبرنامهو راهبردی و درآخر بسترسازی قانونی قرار دارد و در مضمون اصلی    سیاستی

 شناخت   ،پذیری دانشگاهیجامعه  تجهیزاتی،  وسهیلات و تدارکات مالی  ت  ،سازیآگاهمضامین آشنایی و  

 سازیبومی  و  نظام مدیریتی کارآمد  ،طراحی نظام ارزیابی مناسب،  استقرار نظام تشویق و ارتقا  ،منابع انسانی

 اند.شده جای داده

اجرای فرایند منتورینگ در هر موقعیت و سازمانی قبل از هر چیز نیاز به بسترسازی دارد. بررسی شرایط  

طورجدی در مناسب برای این فرایند از ضروریاتی است که به نتیجه رسیدن منتورینگ را بهو ایجاد بستر  

علمی در دانشگاه دهد و لذا برای اجرای فرایند منتورینگ اعضای هیئتتمامی مراحل آن تحت تأثیر قرار می

دنبال ایجاد زمینه  های خاص موقعیتی در ابعاد مختلف بهنیز باید با شناخت و درك شرایط و شناسایی ویژگی 

از   باید فضای فرهنگی دانشگاه  فرایند  این  برای اجرای  باشیم.  به شکلی مناسب و دقیق  فرایند  این  اجرای 

ظرفیت و آمادگی لازم برای حمایت و تسهیل این فرایند برخوردار باشد و دانشگاه در این زمینه توانمند 

سازی کند تا فرایند در یک چارچوب فرهنگی مناسب یاده های دقیقی را در این زمینه پعمل کرده و برنامه

های های همکاری و فرصت شناسایی زمینه فردی و  براین تسهیل و توسعه روابط بین جریان پیدا کند. افزون 

سازی ساختار متناسب و منعطف بر توسعه انسانی و آمادهاستقرار ساختارهای باز مبتنی   و  ارتباطی و تعاملی

برای اجرای این فرایند از مواردی است که باید مورد توجه قرار گرفته و بستر ارتباطی و ساختاری را در 

های کلان و عملیاتی دانشگاه مهیا نماید. گذشته از این موارد همراه نمودن راهبردها دانشگاهی در قالب برنامه

سیاست حمایت  سیاستو  و  داشگذاریها  بالایی  بسیار  اهمیت  فرایند  این  از  درکنار  ها  و  کردن فراهمته 

های پالایش قوانین دستورالعمل  و  تدوینو    علمی در دانشگاهاعضای هیئت   های قانونی منتورینگزیرساخت

علمی خواهد  نمودن موتور این فرایند در دانشگاه و برای اعضای هیئت کننده نقش مهمی در روشنتسهیل

  4(، غفاری2017) 3(، والند2016همکاران ) و 2(، بوت 2015و همکاران ) 1داشت. پژوهشگرانی چون بریانت 

 _________________________________________________________________________ 
1. Bryant 
2. Booth 
3. Waaland 
4. Ghaffari 
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(، 1399(، حسینی و همکاران )1396(، دانشمندی و همکاران ) 2022)  2(، کوانی هوردج2021)  1(، فار2020)

( به 1402(، اوضاعی و همکاران )1401(، اکبری و همکاران )1401(، قلی پور و همکاران )1399کیخا )

 اند.  برخی از این مضامین اشاره نموده

نگری دارد و اگر غیر از این باشد به  ریزی و پیشهر اقدامی اگر بخواهد به موفقیت برسد، نیاز به برنامه

علمی دانشگاه فردوسی مشهد نیز از این قاعده مستثنی  نتیجه نخواهد رسید. فرایند منتورینگ اعضای هیئت

مطلوبی کسب کرد.    و تدارکات دقیق مدنظر قرار داد تا بتوان نتیجه  نیست و باید اجرای این فرایند را با برنامه

آمادهبرنامه و  مهمریزی  از  زمینهسازی  در  باید  که  است  کارهایی  مسیر  ترین  در  محیطی  و  فردی  های 

سازی ریزی و آماده علمی برای برنامهسازی این فرایند انجام شود. در فرایند منتورینگ اعضای هیئتپیاده 

ریزی  در دانشگاه، برنامه  منتورینگ  افزاریمین امکانات سختأت،  سازی فضای منتورینگآمادهباید ازطریق  

بینی نظام  پیش،  شناخت افراد از یکدیگر و تسهیل ارتباطاتدانشگاهی،    پذیریجامعه ،  و توزیع مالی متناسب

ها انجام سازی روشو بومی  راهبری، مدیریت و اجرای منتورینگ در دانشگاه،  تشویق و انگیزشارزیابی و  

کارتر  توسط  مضامین  این  از  برخی  زلرز 2012)  3شود.  نور 2013)  4(،  مّت   ،)5  ( همکاران  بلوم 2017و   ،)6 

بلتمن 2017)  ،)7  ( )  8(، تورس راموس 2019وهمکاران  فریبرگ 2021و همکاران   ،)9  ( (، 2021و همکاران 

)  10دوات  )2022و همکاران  )1396(، ضرابی  بمبئی رو  قلی1399(،   ،)( و همکاران  و 1401پور  (، حسینی 

 اند.( مورد توجه قرار گرفته1401همکاران )

 های حین اجرا مؤلفه 

اصلی   مضمون  ذیل  و  اجرا  کلان  مضمون  اولیهدر  مضامین  اقدامات  ذهنی انگیزه،  آمادگی  و   ، سازی 

  اقدامات محتوایی اند. مضمون  جای گرفته  گزینش و تطابق  ،هاکارگیری توانمندیهب  ، توسعه وشناسایی نیاز

  ، تعیین سبک و روش کار  ،تعیین و توافق روی اهداف  و ارتباطی دیگر مضمون حوزه اجراست که با مضامین

 _________________________________________________________________________ 
1 . Farr 
2 . Quanei Horrdge 
3. Carter 
4. Zellers 
5. Mat Nor 
6. Bloom 
7. Beltman 
8. Torres-Ramos 
9. Friberg  
10. Dovat 
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و تعامل شکل گرفته است و درنهایت مضمون اقدامات   ارتباط   ،هاها و مسئولیتتعیین نقش،  محتوا و فضا

ذیل مضمون کلان اجرا قرار    نظارت و بازخورد،  حمایت و تشویق،  زمان  ،رهبری مؤثر  مدیریتی نیز با مضامین

 اند.گرفته

از اهمیت   اقدامات اولیهها و  فقط در دانشگاه بلکه در هر موقعیتی، گامدر اجرای فرایند منتورینگ نه 

منتورینگ هر چقدر حساب شده فرایند  برنامهبالایی برخوردارند؛ چراکه شروع  تر  تر و دقیقشدهریزیتر، 

انجام شود، به همان اندازه سمت و سوی مسیر فرایند تسهیل شده و اقبال به پیوستن به آن در اذهان و رفتار 

یافته و ای سازمانشود. در اجرای فرایند منتورینگ باید به شیوهعلمی به شکل بهتری ایجاد میاعضای هیئت

علمی در دانشگاه اساس، اقدامات اجرایی فرایند منتورینگ اعضای هیئت شده عمل نمود. برهمینمهندسی

اولیه، محتوایی و ارتباطی و مدیریتی تقسیم شده است که در هرکدام از  فردوسی مشهد به سه دسته اقدامات  

اقدامات ویژهاین قسمت منتورینگ اعضای هیئت ها  علمی در دانشگاه فردوسی مشهد ای درجهت اجرای 

آمادگی ذهنی افراد جهت تغییر و  به این موارد باید اذعان نمود که در این مرحله  گیرد. باتوجهصورت می

های جاییه سازی منتورینگ ازطریق پویایی و جابعلمی در پیادهافزایش انگیزه اعضای هیئتو    تعامل مؤثر

منتورینگ فرایند  جریان  در  که    کارکردی  است  فرایند  این  اجرای  شروع  در  حیاتی  بسیار  موضوعات  از 

اساس ار باشد تا برایناز اهمیت بالایی برخورد  نیازسنجی و تعیین حوزه مسئله افرادتواند در کنار موضوع  می 

افراد در کنار یکدیگر قرار داده شوند    به زمینه نیازتوجههای افراد شناسایی شده و باها و شایستگیتوانمندی

منتور و منتی فرایند توسعه شکل بگیرد. این موارد    علمیاعضای هیئت  دقیق بین  تناسب و تطابقو با یک  

و همکاران    4(، آتکینز 2017)  3(، کالیِر2016و همکاران )  2(، دی آنگلو 2013)1(، جِبِر 2012توسط کارتر )

( مورد توجه 1401(، فروغی )1401وند)(، قاسمی قاسم 1401پور و همکاران )(، قلی1399(، کیخا )2020)

 اند.  گرفتهقرار 

ای است که ذات آن  توسعه   و ارتباطی باید گفت منتورینگ یک رابطه  اقدامات محتواییدر رابطه با  

گیرد. این ارتباط دارای فرایندی منظور رشد و توسعه افراد شکل میفردی است که بهبراساس ارتباطی بین 

ریزی یافته است که در آن اهداف و انتظاراتی قرار دارد و برمبنای روشی متناسب با موقعیت افراد پیسازمان

 _________________________________________________________________________ 
1. Geber 
2. DeAngelo 
3. Collier 
4. Atkins 
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افراد ها و مسئولیتشود تا این اهداف را محقق نماید. در این جریان نقشمی هایی وجود دارد که توسط 

شود تا یک تعامل مؤثر درراستای  شود و موجب میمستقیم و یا غیرمستقیم در ارتباط با این فرایند ایفا می

رفع نیاز منتی ازطریق یک منتور با تجربه و توانمند ایجاد شده تا نیاز رفع شود. در رابطه با این مضمون باید  

رسد افراد را در شرایطی قرار  که به این مرحله میعلمی زمانیمتذکر شد که فرایند منتورینگ اعضای هیئت 

کنند دهد که جهت شروع یک ارتباط سازنده اهداف و انتظاراتشان را مشخص نموده و بر آن توافق میمی

کنند و سپس روش و شیوه کارشان را براساس اقتضائاتی که وجود باز میو مسیری روشن را پیش روی خود  

طور  دارد، تعیین نموده و محتوا و برنامه آموزشی خود را طراحی  و نحوه تبادل دانش و تجربه خود را به

هایی که با این فرایند در ارتباط هستند، تعریف شده و  ها و مسئولیت کنند و نقشریزی میمشخص برنامه

گیری یک ارتباط مناسب و درست در چارچوب منتورینگ تعیین  وظایف مربوط به هرکدام جهت شکل

صاحبمی توسط  شد  بیان  قسمت  این  در  آنچه  از  برخی  داوسونشود.  چون  ناظری2014)  1نظرانی   ،)2 

(، اوضاعی 1399(، حسینی و همکاران )1396(، ضرابی و همکاران )2022(، دوات )2021)  3(، رنسدل 2015)

( همکاران  )1401و  همکاران  و  اکبری  گرفته1401(،  قرار  توجه  مورد  فرایند (،  در  مدیریتی  اقدامات  اند. 

های این فرایند علمی دانشگاه، رهبری و مدیریت را لازمه تمامی مراحل و فعالیتمنتورینگ اعضای هیئت 

ریزی  کار برد. از بسترسازی و برنامهتوان آن را در جای خاصی از این فرایند بهداند و معتقد است نمیمی 

ارزیابی همه تا سنجش و  موقعیت   گرفته  و این  فعالیت  این  فراگیر هستند.  و  یکپارچه  مدیریت  نیازمند  ها 

علمی در دانشگاه به این اقدام بستگی  راهبرد ضمنی بسیار اهمیت دارد و نبض جریان منتورینگ اعضای هیئت

که از مدیریت و  دارد و درواقع کیفیت هر کدام از مراحل تاحدبسیاری مربوط به این اقدام است. مادامی

به فرایند سخن  این  فراگیر و جهتمیان میرهبری در  فرایندی  منظور  فرایند آید، درواقع  دهنده در درون 

ترین ترین و بحرانیترین تا پیچیدهرود از سادهانتظار میعلمی در دانشگاه است که منتورینگ اعضای هیئت 

های زمانی مختلف مؤثر عمل نماید و جریان منتورینگ را در مسیر حقیقی  مسائل را رصد نموده و در برهه

این مؤلفه در پژوهش از مضامین   4(، والند2016های  دی آنگلو و همکاران )خود هدایت نماید. شماری 

(، 2021)  5(، دنیلز 2020(، آتکینز و همکاران )2019(، بلتمن و همکاران )2017(، مّت نور و همکاران )2017)

 _________________________________________________________________________ 
1. Dawson 
2. Nazeri 
3. Ransdell  
4. Waaland 
5. Daniels 
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 اند.مورد تأکید قرار گرفته

 های پس از اجرا مؤلفه 

نتایج ذیل   با دو مضمون ارزشیابی و مدیریت  سنجش و ارزیابیدرپایان به بحث و بررسی در رابطه با  

 و  باید دستاوردها ایاجرای هر برنامه از مضمون کلان بعد از اجرا پرداخته شده است. در هر اقدامی و پس

 و برطرف تحلیل ضعف نقاط  و مشخص قوت نقاط  گیرد و قرار ارزیابی و  پایش، سنجش مورد عملکردها

دهنده این است شود و نشانانجام می برنامه اجرای چگونگی برای مستمر و مؤثر براین ارزیابیافزون شوند.

حد توانسته است در کسب اهداف و انتظارات موفق عمل نماید و به چه اهدافی فرایند منتورینگ تاچه که  

هایش را اصلاح کند و یا ها و برنامهاساس رویهدست یافته و از چه اهدافی دستش کوتاه مانده است تا براین

برده بهره  منتورینگ  فرایند  از  میزان  چه  به  تا  منتی  و  منتور  نماید  مشخص  ارزشیابی اینکه  و  ستجش  اند. 

ترین مراحل آن همراه این فرایند است و  ترین مراحل فرایند منتورینگ تا پایانیراهبردی است که از ابتدایی

ها نگریها و درك مناسبات و شرایط و پیشها و روشها، رویهها، سیاستها، برنامهدر شناخت افراد، موقعیت

کار گرفته شود تا  شکلی درست بهکند، اما این راهبرد باید به کمک شایانی میاندرکاران دانشگاهی  به دست

یافته  بتواند انتظارات را برآورده نماید؛ حداقل اینکه در این فرایند باید به صورت یک نظام منسجم و سامان

شود و از شکل و شمایل کنونی خود در دانشگاه فردوسی فاصله بگیرد. آنچه در این قسمت مورد   نگریسته

(، لایوینگ 2017(، کالیرِ )2017(، مَت نور )2016نظرانی دیگر مکنزی )بحث قرار گرفت توسط صاحب

(، اویکاراینن و 2021(، دنیلز ) 2020)  3(، بندیکسون2020و همکاران )  2(، لیو 2018)  1استون و نای اسمیت

( قرار گرفته2022همکاران  تأکید  مورد  یافته  (،  از  منبعث  الگوی  اعضای است. طبق  منتورینگ  فرایند  ها، 

که افرادی که طوریی راه دقیق دارد؛ به ریزی و تعیین یک نقشهعلمی راهبردی است که نیاز به برنامههیئت 

شان آماده و آگاه شوند و به لحاظ  در این فرایند مسئولیت دارند، باید نسبت وظایف و شرایط شغلی و کاری

توانمند شده و   نیاز و شایستگیاجتماعی  تا در مسیری هماهنگ در جریان محورها  هایشان مشخص شود 

دهی و هدایت این جریان در مسیر دستیابی به فرایند قرار بگیرند. نظام مدیریت و راهبری فرایند در جهت

اهداف نقش بسزایی دارد. مدیران در سطوح مختلف دانشگاه ازسطح نهادی گرفته تا مدیران گروه، مسیرها  

نماید.  های فرایند را فراهم نموده و با استقرار نظام تشویق و ارتقا و ارزیابی این جریان را تسریع میو زمینه

 _________________________________________________________________________ 
1. Livingstone & Naismith 
2. Liu 
3. Bendickson 
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موفقیت تجارب  از  و  استفاده  منتورینگ  شیوه آمیز  تطبیق  و  و روشتناسب  و  ها  شرایط  با  منتورینگ  های 

ها و الگوی سازی شیوهتواند جذابیت ایجاد نماید و فرایند بومیاز مواردی است که می  های دانشگاهزمینه

ای در شرایط و موقعیت خاص نتیجه داده و عمل از آن جهت اهمیت دارد که ممکن است روش و شیوه

توان هر شیوه عمل موفقی را برای اجرا موفق عمل کند، اما در موقعیتی دیگر با شکست روبرو شود. لذا نمی

در دانشگاه بدون هماهنگ نمودن و همراستانمودن آن با فرایندها و فضای دانشگاه جهت اجرای منتورینگ 

یابد که هرکدام در جای خود بسیار مهم اقداماتی ادامه می  وسیلهکار گرفت. در مرحله اجرا این فرایند بهبه

علمی و همچنین آمادگی ذهنی آنان موجب خواهد شد تا به این فرایند هستند. تمایل و انگیزه اعضای هیئت

کار ببندند اقبال نشان داده و محورهای نیاز خود را بیان نموده و ازطرفی نهایت توانمندی و تخصصشان را به

و ارتباطشان را درقالب منتور و یا منتی   تا در این فرایند مشارکت نموده و متناسب با علائق، نیاز و شایستگی

 ، پیوسته  و  پیوندهای گرمشود و  ای بین آنها ایجاد  شود الگوهای رفتاری تطبیق یافتهشکل داده که باعث  

ان را باتوجه به اهدافشان مشخص توسعه یافته و روش و سبک کارش  های مشتركبر اهداف و برنامهمبتنی 

شان بپردازند  و وظایف مشخص  بر اعتماد و منفعت متقابل به انجام نقشکنند و در فضایی همکارانه و مبتنی

تر نیز اشاره شد این  طورکه پیشهای مشترکشان بروند. هماندنبال حل مسئلهو با تعامل و ارتباطی مؤثر به

همدل و همراستاکردن فرایند دارای ماهیتی چندسطحی است که نیاز به یک نظام مدیریتی کارآمد دارد تا با  

ظرفیت با    هاگروه  ،هاهمه  و  دانشگاه  سطوح  سازمانو  هدفنگاه  و  و  فعالیت،  مندیافته  پراکنده  های 

غیررسمیحرکت  نموده  های  اعمال    یکپارچه  ازطریق  و  نماید  فراگیر  دانشگاه  سطح  در  را  فرایند  این 

بسترهای زمانی به    های زمانیذیریپانعطاف این   ایجاد  فرایند همت گماشته، تلاش کند  این  برای  درست 

قرار   تشویق و ترغیب، مورد  ها و امتیازات متنوعمشوق  طور مناسب حمایت شود و افراد ازطریق فرایند به

گیرند و با انگیزه بالا در این فرایند مشارکت کنند. البته خود فرایند و عملکرد افراد در طول فرایند مورد  

دارند و آسیب قرار  مستمر  بازخورد  و  به بازبینی  قرار میها  مورد تشخیص و اصلاح  گیرند. درادامه، موقع 

 شود:علمی در دانشگاه ارائه میپیشنهادهایی  درزمینه منتورینگ اعضای هیئت 

ها و عوامل مؤثر بر این فرایند سازی برنامه منتورینگ لازم است تا زمینه، ظرفیتپیش از اجرا و پیادهـ  

 ریزی شود.سازی و اجرا برنامهمشخص شده و مورد بررسی قرار گیرند و پس از آن فرایند پیاده

ها و الگوهای اجرایی این فرایند احتیاط شود و ضمن بررسی الگوها ها، روشکارگیری سیاستدر بهـ  

علمی سازی فرایند منتورینگ اعضای هیئت های پیادهو تجارب موفق در این زمینه شتابزده عمل نشود و روش
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 سازی و ابلاغ شود. ساختاری دانشگاه بومیـ  اجتماعی و اداریـ   در دانشگاه براساس مدل فرهنگی

ها شود تا سیاست حمایت مدیران عالی دانشگاه از اهمیت بسیاری برخوردار است، لذا پیشنهاد میجلب  ـ  

علمی به مدیران ارشد سازمان ارائه شود و توجیه، تأیید و حمایت و راهبردهای برنامه منتورینگ اعضای هیئت 

 آنان اخذ شود. 

متنوع در   های ارزیابیشود دانشگاه ازطریق روشمنتورینگ یک فرایند پویاست لذا پیشنهاد می  برنامهـ  

های خود لحاظ کند ریزی گذاری و برنامههای مختلف، بازخورد لازم و نکات اصلاحی را در سیاستزمان

 تا بر تأثیرگذاری آن افزوده شود.

های علمی متناسب و همراستا با اهداف و رسالتها و راهبردهای برنامه منتورینگ اعضای هیئتسیاستـ  

 دانشگاه تدوین شود. 

هیئتـ   اعضای  منتورینگ  توسعه  روند  بهبود  ساختارجهت  دانشگاه  در  و دانشکده  فیزیکی  علمی   ها 

 و  کار تیمی  فرهنگ  کنندهترویج  کهطوریها بهاتاق  داخلی  فضای  علمی وهیئت  اعضای  هایاتاق  چیدمان

 باشد، بازطراحی شود.   اجتماعی ارتباطات  محرك

علمی دانشگاه اجتناب شده و سازی، در فرایند منتورینگ اعضای هیئت از ارائه یک شیوه اجرا و پیادهـ  

های خاص هر دانشکده توجه شود و این فرایند متناسب با فرهنگ و جو حاکم ها، اقتضائات و زمینهبه ویژگی

مشخص و معینی که با ساختار فرهنگی و اداری آن همخوان    بر فضای هر دانشکده طراحی شده و نسخه

 است، ارائه و اجرا شود.  

شود علمی از اهمیت بالایی برخوردار است، لذا پیشنهاد میبعد زمان در فرایند منتورینگ اعضای هیئت ـ  

ای یکدیگر در این فرایند  های توانمندی، فردی و حرفهعلمی اقتضات زمانی را متناسب با زمینه اعضای هیئت 

 لحاظ نمایند. 
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دوره ششم،   آموزشی،  مدیریت و رهبری هایپژوهش  فصلنامه  ،مدیریت دانشجویان رشته پذیریاشتغال

 .89ـ  134 وسوم:شماره بیست

واکاوی اقدامات   ،(1396دانشمندی، سمیه؛ فتحی واجارگاه، کورش؛ خراسانی، اباصلت و قلیچلی، بهروز )

فصلنامه   ، ها: رویکردی کیفیعلمی جدیدالاستخدام دانشگاهمنتور و منتی در منتورینگ اعضای هیئت 

 .29ـ   55دوره چهارم، شماره چهاردهم: آموزش و توسعه منابع انسانی، 

تحلیلی بر مطالعات ،  ( 1395دانشمندی، سمیه؛ فتحی واجارگاه، کورش؛ خراسانی، اباصلت و قلیچلی، بهروز )

بهره انجام زمینه  در  هیئتشده  اعضای  برای  منتورینگ  روش  از  دانشگاهگیری  دوفصلنامه    ،هاعلمی 

 .77ـ  102دوره هفتم، شماره چهاردهم:  مطالعات برنامه درسی آموزش عالی،

حکیم زارع مرضیه؛  دهقانی،  صادق؛  )صفت،  کیوان  صالحی،  و  مرتضی  کرمی،  رضوان؛    ،(1397زاده، 

 ،های ایران: دانشگاه فردوسی مشهدعلمی دانشگاهای اعضای هیئتهای درسی مغفول توسعه حرفهبرنامه

 . 183ـ   216 دوره نهم، شماره هفدهم: ،دو فصلنامه مطالعات برنامه درسی آموزش عالی 

، چاپ محمود مهرمحمدی، تهران: سمت  مه ترج  شناسی مطالعات برنامه درسی، روش  ،(1398شورت، ادموند ) 

 .ششم

محمدامین مسجدی  ،محمدهادی؛ ضرابی  ،ایمانیه  ؛ضرابی،  امینی  ،منصور؛ کجوری  ،خلیل؛  میترا؛   ،جواد؛ 

  در منتورینگ طرح ساماندهی و طراحی  ،(1396)  آور، راضیهنشاط پریسا و    ،کینههانیه؛ بی  ،پورغلام

فصلنامه طب و    ،طرح  این طریق از عمقی دانش برمبتنی  آموزش و تقویت  شیراز پزشکی دانشکده

 . 228ـ  243وششم، شماره سوم: دوره بیست تزکیه،

 مضمون تحلیل  ،(1390زاده، محمد )شیخ  و  جعفری، حسن؛ تسلیمی، محمدسعید؛ فقیهی، ابوالحسن عابدی

 اندیشه   ،کیفی هایداده در موجود الگوهای تبیین برای کارآمد و ساده روشی  :مضامین  شبکه و

 . 151ـ   198 دوره دهم، شماره دوم: راهبردی، مدیریت
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 هایمهارت )توسعه  منتورینگ  کارگیریبه مدل (، ارائه1401) رضا و ناظم، فتاحفروغی، مونا؛ چناری، علی

 پزشکی، علوم  آموزش توسعه و  مطالعات  مرکز  یفصلنامه فردی،   توسعه در و...( آموزشی ارتباطی،

 .111ـ   127 :نامه(سیزدهم، شماره صفر )ویژه دوره

سیدعلی قاسموند، قاسمی احمدی،  و  مهرداد  همراهی،  وحید؛  چناری،  )علی؛  ارائه1401اکبر   الگوی (، 

جنوب(،   خیزنفت مناطق ملی شرکت انسانی )موردمطالعه:  منابع هایفعالیت بهبود درراستای منتورینگ

 . 137ـ   162 وچهارم:سی شماره نهم، سال انسانی، منابع توسعه و آموزش  فصلنامه

اکبری، مهناز و رجبقلی )پور، آرین؛  ابراهیم    :منتورینگ پسایندهای بندیرتبه و شناسایی  ،(1401پور، 

 . 7ـ  27 :دوره چهارم، شماره ششم پایدار، انسانی  منابع  مدیریت  علمی دوفصلنامه ،آمیخته رویکردی

تبیین نقش های مثبت و منفی منتورینگ در   ،(1395هاشمی، محمد )  و  موسوی، سیدجوادپور، آرین؛  قلی 

  ، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی  ، سازی منتورینگبهبود تسهیم دانش: موانع و راهکارهای پیاده 

 .52ـ  72 دوره سوم، شماره دهم:

( احمد  به  ،(1399کیخا،  منتورینگ  الگوی  ارتقاطراحی  هئیت   یمنظور  اعضای  انسانی  در سرمایه  علمی 

پزشکیدانشگاه علوم  یزد   ،های  پزشکی  علوم  آموزش  توسعه  و  مطالعات  مرکز  پانزدهم،   ،مجله  دوره 

 . 259 ـ 244 شماره چهارم:

گذاری دانش بر نوآوری تیمی اعضای (، تأثیر اشتراك1395کیذوری، امیرحسین و صادقی سمرجانی، امیر )

دوره پنجم، شماره دهم:   آفرینی،فصلنامة نوآوری و ارزشعلمی: مورد دانشگاه فردوسی مشهد،  هیئت 

 . 45ـ   56

سازی مطالعه کیفی وضعیت تیم  ،(1396بهمنی، محسن )نادی، مجتبی؛ آهنچیان، محمدرضا و نوغانی دخت

 120  دوره ششم، شماره یکم:،  فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی،  های دولتی ایرانو کار تیمی در دانشگاه

 .  81ـ 
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