
ه ۱
مار

 ش
 -

 ۳
ه ۱

ور
- د

۱۴
۰۱

ر  
ها

ب

ه ۱
مار

 ش
 -

 ۳
ه ۱

ور
- د

۱۴
۰۱

ر  
ها

ب

احمد کیخا شناخت مؤلفه‌های برنامه کوچینگ به منظور ارتقای سرمایه انسانی. ..

ه ۱
مار

 ش
 -

 ۳
ه ۱

ور
- د

۱۴
۰۱

ر  
ها

ب

ه ۱
مار

 ش
 -

 ۳
ه ۱

ور
- د

۱۴
۰۱

ر  
ها

ب

66

شناخت مؤلفه‌های برنامه کوچینگ به منظور ارتقای سرمایه انسانی اعضای هیئت‌علمی دانشگاه‌های علوم 
پزشکی

احمد کیخا

چکیده

 زمینه و هدف: توسعه سرمایه انسانی اعضای هیئت‌علمی موضوع بسیار مهم و اثرگذاری در ارتقای کارایی و اثربخشی 
عملکرد دانشگاه‌هاست. یکی از کاربردی‌ترین سیاست‌های توسعه اعضای هیئت‌علمی برنامه‌های کوچینگ است. بر اساس 
این، هدف پژوهش حاضر شناخت مؤلفه‌های برنامه کوچینگ اعضای هیئت‌علمی دانشگاه‌های علوم پزشکی به منظور 

ارتقای سرمایه انسانی آنهاست.
بنابراین،  است.  شده  تدوین  فراترکیب  هفت‎مرحله‌ای  راهبرد  از  استفاده  با  حاضر  کیفی  پژوهش  بررسی:  روش    
کلیدواژه‌های تخصصی پژوهش در پایگاه‌های داخلی مگیران، پرتال جامع علوم انسانی، نورمگز، پایگاه مرکز اطلاعات علمی 
 Science Direct, Eric, Springer Wiley Online Library, Sage Journals, جهاد دانشگاهی و پایگاه‌های خارجی

Emerald, PubMed, جستجو شدند. برایند این جستجو 104 مقاله بود که از میان آنها 32 مقاله انتخاب شد.

  یافته‌ها: در پاسخ به پرسش اول، ویژگی‌های مربی و متربی شامل ویژگی‌های عمومی و تخصصی برای هر دو عضو، 
و ویژگی‌های مشترکی برای هر دو عضو می‎شود. در پاسخ به پرسش دوم، چهار مؤلفه اصلی برای برنامه کوچینگ به‏دست 
آمد. این مؤلفه‌ها شامل آناتومی برنامه کوچینگ )آماده‌سازی، نظارت و اجرا، بازخورد، و پیامد(، ساختار دانشگاه )حکمرانی 
و مدیریت در دانشگاه(، توسعه سرمایه اجتماعی )روابط درون و برون‎‎دانشگاهی(، و ظرفیت‌های نرم )فرهنگی و هنجاری( 

می‌شود.
  نتیجه‌گیری: به سیاستگذاران و مدیران حوزه نظام سلامت پیشنهاد می‌شود که در پیاده‌سازی برنامه کوچینگ برای توسعه 
اعضای هیئت‌علمی، با توجه به مؤلفه‌های شناسایی‎شده، اهتمام جدی داشته باشند. این امر علاوه بر موفقیت شغلی اعضای 

هیئت‌علمی، ارتقای کارایی و اثربخشی عملکرد دانشگاه را نیز در پی دارد.

   کلمات كلیدی: سرمایه انسانی، عضو هیئت‎علمی، کوچینگ، دانشگاه علوم پزشکی

ahmadkeykha@ut.ac.ir .دانشجوی دکترا  اقتصاد و مدیریت مالی آموزش عالی، گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی، دانشکدة روانشناسی و علوم‌تربیتی، دانشگاه تهران، ایران

بهار ۱۴۰۱، دوره ۳۱، شماره ۱، صفحه ۶۶ تا ۸۰
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مقدمه
و  دانشگاه‌ها  باورند  این  بر  امروز  جهانی  محیط‌های  در 
عملکرد  ارتقای  به  قادر  در صورتی  عالی  آموزش  مؤسسه‎های 
و کارایی خود هستند که سرمایه‌های انسانی را توسعه دهند 
میزان  با  دانشگاه  اهداف  به  دستیابی  میزان  که  چرا   ،)1(
این،  اساس  بر   .)2( دارد  پیوند  هیئت‎علمی  اعضای  عملکرد 
پژوهشگران بسیاری بر این باورند که نقش توسعه و بهسازی 
ارتقای کارایی و عملکرد شغلی آنها  اعضای هیئت‌علمی برای 
آموزش‌های  توسعۀ  پیداست،  که  آنچه   .)3( است  انکارناپذیر 
نظام‌مند و استاندارد برای پاسخگویی به نیازها و توسعه همه 
بنابراین،  است.  اجتناب‎ناپذیر  ضرورتی  هیئت‌علمی،  اعضای 
توسعه  منظور  به  فرصت‌ها  از  وسیعی  طیف  نظرگرفتن  در 
دانشگاه‌ها  برای  مناسبی  راه‏حل  می‌تواند  هیئت‌علمی  اعضای 
اعضای  موفقیت  به  تعهد  در  عالی  آموزش  مؤسسه‏های  و 

هیئت‌علمی باشد.
برنامه‌های  توسعۀ  سیاست‌ها،  این  کاربردی‌ترینِ  از  یکی 
نکته هستند  این  بیانگر  نیز  پژوهشی  شواهد  است.  کوچینگ 
به‎طور  دانشگاهیان  توسعه  برای  کوچینگ  برنامه‌های  باید  که 
گرفته  به‎کار  دانشگاهی  نظام‌های  در  غیرمستقیم  و  مستقیم 

این، پژوهش‌های کمی در مورد کاربست  با وجود   .)4( ‌شوند 
اعضای هیئت‌علمی در  توسعه  به منظور  برنامه‌های کوچینگ 
بیشتر  امروز،  به  تا  که  چرا   ،)5( دارد  وجود  دانشگاه‌ها  سطح 
پژوهش‌های انجام‎شده در زمینۀ کوچینگ در حوزه آموزش و 
پرورش و مختصِ معلمان بوده است )6(. اما در سال‌های اخیر، 
دانشگاه‌ها و مؤسسه‎های آموزش عالی نیز سیاست برنامه‌های 
و  مزایا  برنامه‌ها  این   .)7( گرفته‌اند  پیش  در  را  کوچینگ 
پیامدهای مثبت شایان توجهی را برای مدیران، سیاستگذاران، 
 ،)12  ،11  ،10  ،9 دارند )8،  پی  در  هیئت‌علمی  اعضای  و 
به‎گونه‌ای که مزایا و پیامدهای مثبت به صورت متقابل بر هر 
دو عضو هیئت‌علمی )مربی و متربی( مترتب می‌شود )13(. از 

برنامه‌های  توسعۀ  شخصی،  ارزشیابی  توسعۀ  مزایا  این  جمله 
یادگیری  دانشجویان،  عملکرد  بهبود  درسی،  و  آموزشی 
مهارت‌های جدید، پرورش روحیه تعاون و همکاری، و توسعۀ 
زندگی شخصی و حرفه‌ای است )14(. افزون بر این، برنامه‌های 
کوچینگ به کاهش و مدیریت فشارهای روانی و استرس، که 
اعضای هیئت‌علمی جدیدالاستخدام در ابتدای کار خود مواجه 
و  توسعه  زمینۀ جذب،  امر  این   .)15( می‌کند  هستند، کمک 
نگهداشت اعضای هیئت‌علمی مستعد را فراهم می‌سازد )16(. 
پیاده‌سازی  اجرا و  به شیوه‌های متفاوتی  برنامه‌های کوچینگ 
در  که  می‌دهند  نشان  تجربی  شواهد  این،  وجود  با  می‌شوند. 
هر صورتی که به‎درستی اجرا شوند، آثار مثبتی در پی دارند. 
از  کارامدتر  کوتاه‌مدت  کوچینگ  برنامه‌های  مثال،  برای 
برنامه‌های بلندمدت هستند )17(، برنامه‌های کوچینگ داخلی 
برنامه‌های  به  نسبت  بهتری  نتایج  سازمان(  درون  اعضای  )با 
کوچینگ خارجی )با اعضای خارج از سازمان( دارند )18(، و 
برنامه‌های کوچینگ مجازی نیز به اندازۀ برنامه‌های کوچینگ 
حضوری اثربخشی ندارند )18(. روی هم رفته، انواع گوناگون 
انسانی  سرمایه  توسعۀ  در  اثربخشی  و  کارایی  از  برنامه‌ها  این 
اعضای هیئت‌علمی بهره‎مندند )19(، در حالی که دانش‌پژوهان 
سرمایه  توسعه  برای  ابزاری  مثابۀ  به  کوچینگ  برنامه‌های  از 

انسانی اعضای هیئت‌علمی نام برده‌اند )21، 20(.
نکتۀ مهم بازشناسی برنامه‌های کوچینگ و منتورینگ در 
ادبیات توسعۀ سرمایه انسانی از یکدیگر است. رویکرد کوچینگ 
بر زندگی کاری و فردی تأثیر دارد و نقاط قوت را توسعه می‌دهد. 
این رویکرد قصد دارد تغییرات مثبتی در عملکرد و رشد فردی 
به  هدایت  برای  دیگر  فرد  یک  توسط  فرایند  این  کند.  ایجاد 
سمت اهداف از طریق به اشتراک‎گذاری تجارب انجام می‌شود. 
این همکنشی متقابل به موفقیت فرد منتج می‌گردد )22(. در 
واقع، کوچینگ به عنوان یک رابطۀ کمک‎کننده بین فرد الف 
)متربی( یا عضو هیئت‌علمی با تجربۀ کمتر و فرد ب )مربی( 

احمد کیخا
۶۷
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می‌شود.  تعریف  مشاور  عنوان  به  باتجربه‌تر  هیئت‌علمیِ  عضو 
این تعریف، شامل طیف وسیعی از روش‌ها برای کمک به عضو 
هیئت‌علمی با تجربۀ کمتر است که دستیابی به موفقیت شغلی 
را تسهیل می‌سازد )23(. به عبارتی دیگر، کوچینگ به فرایند 
تعاملی اطلاق می‌شود که در بازه زمانی کوتاه‌مدت رخ ‌می‌دهد 
که در آن مربی برای کشف استعدادهای ذاتی و دستیابی به 
اهداف برای بهبود عملکرد و توسعۀ حرفه‌ای، همراهِ فرد دیگری 
می‌شود.  روی هم رفته، کوچینگ فرایندی است که به واسطه 
که  چیزی  به  هست  که  چیزی  از  می‌شود  کمک  فرد  به  آن 

می‌خواهد باشد، تغییر یابد. 
زمینۀ  در  نخستین  پژوهش‎های  دیرینه‌شناسی،  منظر  از 
وودِنز  جان  کالج  بسکتبال  افسانه‌ای  مربی  به  کوچینگ 
اولیه و مشهور در مورد  از مطالعات  این پژوهش  بازمی‌گردد. 
کارامدی کوچینگ در عمل است. از آن زمان تاکنون تلاش‌های 
بسیاری برای درک مهارت و کارایی کوچینگ در سازمان‌ها و 
نظام‌های دانشگاهی انجام شده است )24(. طبق بررسی‎های 
گیلبرت و ترودل )25(، 610 مقاله در زمینۀ کوچینگ در بازه 
این میزان تا سال  2001 منتشر شده است.  تا   1970 زمانی 
2008 به 872 پژوهش رسید )26(. این امر حاکی از اهمیت 
انسانی  سرمایه  توسعۀ  در  برنامه  این  نقش  گرفتن  فزونی  و 

بخش‌های گوناگون است. 
کوچینگ  برنامه‌های  به  که  نظری  دلالت‌های  منظر  از 
را  نظریه  چندین  می‌توان  دارند،  اشاره  هیئت‌علمی  اعضای 
نظریه،  این  اساس  بر  اجتماعی.  یادگیری  نظریه   )1 برشمرد؛ 
فرایند  در  فعالانه  به‎طور  متربی(  و  )مربی  مشارکت‎کنندگان 
یادگیری مشارکت دارند. سازه‌گرایان اجتماعی، یادگیری را به 
مثابۀ جامعه‌پذیری در یک جامعۀ دانشی جدید مفهوم‎پردازی 
می‌کنند. بنابراین، عضو یادگیرنده در محیط یادگیری از طریق 
تعامل و مشارکت فعال توام با درونی‌سازی معنای ساخته‎شده 
در  خودمختاری.  نظریه   )2  .)22( می‌یابد  توسعه  اجتماعی 

سه  توسط  یادگیری  در  شرکت  برای  فرد  انگیزۀ  نظریه،  این 
هدایت  صلاحیت  و  خودمختاری،  ارتباط،  احساس  عاملِ 
می‌شود. این امر برای ایجاد محیطی مبتنی بر روابط متقابل 
از طریق فعالیت‌های توسعه‌ای اعضای هیئت‌علمی با استفاده 
از رویدادهای مختلفی نظیر کارگاه‌ها یا دوره‌ها برای افزایش 
 )3  .)29  ،28  ،27( می‌شود  انجام  مؤثرتر  تعامل  و  مشارکت 
نظریه شناختی اجتماعی. این نظریه عوامل اجتماعی مرتبط 
را که به کسب دانش، تغییر در رفتار و انگیزه منجر می‌شود، 
رویکرد  در  شکست‌ها  یا  موفقیت‌ها  درک  می‌کند.  شناسایی 
کوچینگ ضروری است و می‌تواند برای هدایت رفتارهای فرد 
یادگیرنده استفاده شود. در این نظریه، خودکارامدی به عنوان 
مهم‎ترین مشخصه در تعیین اینکه آیا تغییر رفتاری رخ خواهد 
موفقیت،  به  دستیابی  با  خودکارامدی  می‌شود.  توصیف  داد، 
کار  در  مشارکت  از  ناشی  نتایج  که  اعتقادی  و  مثبت  تقویت 
بر  متعددی  بیرونی  و  درونی  عوامل  می‌یابد.  افزایش  است 
خودکارامدی اثر دارند )31، 30(.4( نظریه سرمایه انسانی. در 
این نظریه نیروی انسانی )به‎ویژه اعضای هیئت‌علمی به مثابۀ 
خود  فکری  ظرفیت‌های  با  دانشگاهی(  نظام  اصلی  کنشگران 
تولیدات خلاقانه‌ای انجام می‌دهند که موجبات رشد همه‎جانبه 
را فراهم می‌سازند )32(؛ البته با استفاده از راهبردهایی می‌توان 

ظرفیت دانشی آنان را برای استفادۀ حداکثری توسعه داد.
اعضای  انسانی  سرمایه  توسعۀ  اهمیت  این،  اساس  بر 
هیئت‌علمی و نقش بی‌بدیل آنها در توسعه کشور، به‎ویژه در 
این  در  می‌طلبد.  را  مسئولان  اهتمام جدی‌تر  حوزه سلامت، 
در  برنامه‌های کوچینگ  نقش  به  توجه  با  از یک‏سو  پژوهش، 
توسعه اعضای هیئت‌علمی با شناسایی ابعاد گوناگون آن، نگاه 
جامع‌تری از این برنامه و ابعاد آن ارائه می‌شود که می‌تواند به 
مثابه نقشه راهی برای سیاستگذاران و مدیران حوزه سلامت 
گستردگی  عدم  توجه  با  دیگر،  سوی  از  باشد.  راهگشا  بسیار 
منتشرشدۀ  پژوهش‎های  بودن  محدود  و  حوزه  این  مطالعات 
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پژوهشی  ادبیات  در  به‎ویژه  هیئت‌علمی،  اعضای  کوچینگ 
پژوهشی  شکاف  کردن  پر  برای  حاضر  پژوهش  کشور،  داخل 
یافته‌های  سنتز  و  فراترکیب  راهبرد  از  استفاده  با  موجود، 
از  زمینه، دسته‌بندی عمیق‌تری  این  در  پژوهشی منتشرشده 
موضوع و مطالعات منفرد فراهم می‌سازد. بنابراین، سهم این 
پژوهش در ایجاد شناخت عمیق‌تر و تولید یافته‌های جامع‌تر 
مؤلفه‌های  فعلی شناخت  پژوهش  این، هدف  اساس  بر  است. 
برنامه کوچینگ اعضای هیئت‌علمی دانشگاه‌های علوم پزشکی 

به منظور ارتقای سرمایه انسانی آنهاست. 
این  از  استفاده  بر  تاکید  ضمن   ،)33( استنولیس  و  وارْد 
ارائه یک  به  اعضای هیئت‌علمی پزشک جوان،  برای  برنامه‌ها 
هیئت‌علمی  اعضای  عملکرد  به  کمک  برای  کوچینگ  مدل 
و  باجوا  پرداختند.  آنها  آموزشی  اثرگذاری  ارتقای  و  جوان 
تبدیل  برای  هیئت‌علمی  اعضای  آموزش  به   ،)34( همکاران 
شدن به مدرسان بالینی از طریق برنامه کوچینگ پرداختند. 
که  شرکت‎کننده‌ای   127 از  که  رسیدند  نتیجه  این  به  آنان 
چشمگیری  پیشرفت  و  بودند  کرده  شرکت  سه‎ساله  دوره  در 
در میزان خودکارامدی داشته‌اند، بیشترین میزان عملکرد در 
آموزشی،  تأثیرپذیری  خودانتقادی،  برای  تشویق  مؤلفه‌های 
بود.  یادگیری  اهداف  تعریف  و  نیازها  احساسات،  در  کاوش 
کوچینگ  مهارت‌های  واکاوی  به   ،)35( همکاران  و  ماینی 
برای آموزش پزشکی پرداختند. آنان در یافته‌های خود به این 
انعطاف‌پذیری  برای  را  برنامه‌ها زمینه  این  نتیجه رسیدند که 
تغییرات،  با  بالینی، سازگاری  بهتر مراقبت‌های  ارائه  شخصی، 
و  بیلی  می‌سازند.  فراهم  خودانتقادی  و  مؤثرتر،  ارتباطات 
ورهیس-استراجینت )36(، به بررسی برنامه‌های کوچینگ در 
میان اعضای هیئت‌علمی علوم پایه در سه دانشگاه میشیگان 
نتیجه  این  به  و  پرداختند  اوکلند، و میشیگان غربی  مرکزی، 
رسیدند که فرصت‌های اندکی در زمینۀ کوچینگ برای اعضای 
هیئت‌علمی در این سه دانشگاه فراهم بوده است. بنابراین، این 

را  کوچینگ  نظیر  خود  توسعه‌ای  برنامه‌های  باید  دانشگاه‌ها 
به شکل مجازی و از راه دور توسعه دهند. دئوریو و همکاران 
و  دانشگاهیان  برای  کوچینگ  الگوی  طراحی  به  نیز   ،)37(
موفقیت شغلی آنها در علوم پزشکی پرداختند. مراحل اجرای 
الگوی آنها شامل ایجاد اصول برای توسعه روابط، انجام ارزیابی، 
بازنگری  و  نتایج  ارزیابی  و  عملیاتی،  برنامه  اجرای  و  تدوین 
به   ،)38( همکاران  و  شیخ‎لار  طهماسب‎زاده  می‌شود.  برنامه 
کاربست  کیفیت  در  دانشجویان  و  استادان  دیدگاه  مقایسه 
هیئت‌علمی  اعضای  آموزشی  فعالیت‌های  در  کوچینگ  روش 
اعضای  دیدگاه  بین  که  رسیدند  نتیجه  این  به  و  پرداختند 
کوچینگ  برنامه‌های  کاربست  در  دانشجویان  و  هیئت‌علمی 
تفاوت معناداری وجود دارد. محمدی صدر و همکاران )39(، 
به شناسایی و اعتباریابی مؤلفه‌های مهارت مربی‌گری اعضای 
هیئت‌علمی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان پرداختند و به این 
از  بالاترین سطح  مؤلفه مهارت مربی‌گری  نتیجه رسیدند که 

میان دیگر مؤلفه‌هاست. 

روش بررسی
فراترکیب تدوین  از راهبرد  استفاده  با  این پژوهش کیفی 
شده است. این راهبرد، رویکردی سیستماتیک برای جمع‌آوری، 
تجزیه‎وتحلیل و تفسیر نتایج مطالعات گوناگون است. این امر 
تفسیر کلی‌تری از یافته‌های مطالعات منفرد پدید می‌آورد. در 
این پژوهش به‎طور خاص از رویکرد هفت‎مرحله‌ای سندولسکی 
طراحی  اول،  مرحله  در  است.  شده  استفاده   )40( بارسو  و 
پرسش‌های پژوهش قرار دارد. در این پژوهش دو پرسشِ 1( 
برنامه‌های  در  هیئت‌علمی(  )عضو  متربی  و  مربی  ویژگی‌های 
کوچینگ به چند دسته تقسیم می‌شوند؟ و 2( مؤلفه‌های اصلی 
کنکاش  مورد  کدام‌اند؟  هیئت‌علمی  اعضای  کوچینگ  برنامه 
این  خلاصۀ  است.  نظام‌مند  مرور  دوم،  مرحله  می‌گیرند.  قرار 

روند در جدول )1( بازنمایی شده است.
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برایند  بود.  مناسب  پژوهش‌های  انتخاب  سوم،  مرحله 
که  بود  پژوهش   104 رفته  هم  روی  قبل  مرحله  در  جستجو 
و  سیستماتیک  بررسی‌های  برای  گزارش‌دهی  نمودار  مطابق 
نهایی  تحلیل  به  پژوهش   32 نهایت  در   PRISMA متاآنالیز 
در  مطالعه  وجود  شامل  مقالات  ورود  معیارهای  یافت.  راه 
در  آمیخته(،  کیفی،  )کمّی،  مطالعه  نوع  کنکاش،  مورد  حوزه 
متن  به  دسترسی  و  نظر،  مورد  زمانی  محدودیت  نظرگرفتن 
کامل مقاله بود. در مورد معیارهای خروج مقالات، مقالاتی که 

بر اساس فرم PRISMA از برازش با موضوع برخوردار نبودند 
در سه مرحلۀ بررسی عنوان )حذف 45 مقاله(، چکیده )حذف 

16 مقاله(، و متن )حذف 11 مقاله( کنار گذاشته شدند.
این  در  بود.  مقالات  اطلاعات  استخراج  چهارم،  مرحله 
یافته‌ها  چکیده  و  هدف،  عنوان،  مقالات،  جزئیات  مرحله 
فیش‌برداری شدند. مرحله پنجم، ترکیب و تفسیر یافته است. 
تحلیل محتوایی  با خوانش  استقرایی  به شکل  مرحله  این  در 
پاراگراف، مفاهیم کلیدی هر  واحد تحلیل  با در نظرگرفتن  و 
اشتراک  وجوه  اساس  بر  مفاهیم  سپس  آمد.  به‎دست  مقاله 
شدند.  دسته‌بندی  ثانویه  زیرمؤلفه‌های  قالب  در  افتراق  و 
افتراقات  سپس زیرمؤلفه‌های ثانویه نیز بر اساس اشتراکات و 

اولیه  زیرمؤلفه‌های  قالب  در  بالاتر  انتزاعی  سطح  یک  معنای 
طبقه‌بندی شدند. مرحله ششم، کنترل اعتبار یافته‌ها بود. برای 
اعتباربخشی یافته‌ها از روش خودبازبینی محقق استفاده شد. 
پژوهشگر تلاش کرد که مراحل انجام پژوهش به‎طور دقیق و 
صحیح دنبال و انجام شود، به‎ویژه در جستجو و شناسایی منابع 
منابع  باشند.  مرتبط  اعضای هیئت‎علمی  با کوچینگ  باید  که 
شناسایی‎شده نیز باید به‎طور دقیق مورد مطالعه قرار گیرند و 

تجزیه‎وتحلیل شوند. مرحله هفتم ارائه یافته‌هاست. 

یافته‌ها
در این بخش یافته‌ها به تفکیک پرسش‎های پژوهش ارائه 
می‌گردد. در پاسخ به پرسش نخست پژوهش، ویژگی‌های مربی 
به چند  برنامه‌های کوچینگ  در  )عضو هیئت‌علمی(  متربی  و 
دسته تقسیم می‌شوند؟ پس از استخراج مفاهیم کلیدی و ادغام 
آنها، یافته‌ها به ویژگی‌های عمومی و تخصصی مربی و متربی و 
ویژگی‌های مشترک آنها دسته‌بندی شدند. این یافته‌ها شامل 
سه زیرمؤلفۀ اصلیِ 1( ویژگی‌های مربی، 2( ویژگی‌های متربی، 

و 3( ویژگی‌های مشترک مربی و متربی تقسیم‌بندی شدند.
بردباری/  و  صبر  مربی:  عمومی  ویژگی‌های  الف(  مربی:   .1

جدول 1. جزئیات فرایند جستجوی مقالات در مرحله دوم

 های مورد کاوشپایگاه 
 , ,    ,  , ,  , 

 پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی مگیران، پرتال جامع علوم انسانی، نورمگز، 

؛ کوچینگ و اعضای  (    )   علمیهیئتکوچینگ و توسعه اعضای  هاواژه کلید
 (     )پزشکی   علمی هیئت

 . شد بررسی ند،بود علمیهیئتو اعضای  کوچینگ مرتبط به  در این زمینه فقط مقالاتی که دقیقاً جستجو دقت در  
 آمیخته  ،ی، کیفیکمّ مطالعات  شناسینوع 

 های مطالعات داری در استخراج یافتهرعایت اصل امانت ملاحظات اخلاقی

های پژوهشی  کتب و پروژه توجهی به( محدود شدن به مقالات و بی2و  ؛انگلیسیغیر از زبان فارسی و انتشار مقالات به (1 جستجو   محدودیت
 شده در این زمینه )ادبیات خاکستری(های منتشرنامهو پایان 

 (2000-2021) (1385-1399) محدودیت در بازه زمانی
 مقالات محدودیت در نوع سند
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اشتیاق/ همدلی/ پذیرش متواضعانه/ تجربه/ رازداری/ صداقت/ 
الهام‎بخشی/ دارای اعتماد به نفس؛ و ب( ویژگی‌های تخصصی 
تشخیص  توانایی  دموکراتیک/  سبک  سازنده/  منتقدی  مربی: 
دسترس  در  متربی/  نیازهای  شناخت  توانایی  ضعف/  نقاط 
بودن/ استمرار در بازخورددهندگی/ ارائه بازخوردهای انتقادی/ 

غیرقضاوتی بودن/ ارائه‎دهنده اطلاعات ارزشمند.
پذیرنده/  ذهنیت  متربی:  عمومی  ویژگی‌های  الف(  متربی:   .2
فعال/  شنونده  یادگیری/  به  عادت  موفقیت/  به  باور  منعطف/ 
احساسات/  تمام  بازگوکنندۀ  کنجکاو/  تغییر/  روحیه  داشتن 
داشتن احساس یادگیرنده؛ و ب( ویژگی‌های تخصصی متربی: 
شخصی/  استراتژی‌های  تعیین  شخصی/  اهداف  شفاف‌سازی 
مربی/  نظرات  از  استقبال‎کننده  خودانتقادی/  خودمدیریتی/ 
پیشقدم در برقراری رابطه/ اعتماد به مربی/ توانایی کنار آمدن 

با بازخورد منفی/ ایجاد تعادل در خواسته‌ها.
3. ویژگی‌های مشترک مربی و متربی: الف( ویژگی‌های عمومی 
انعطاف‌پذیری/  انضباط/  و  نظم  داوطلبانه/  مشارکت  مشترک: 
احترام به نظرات یکدیگر/ متعهد بودن/ علاقه‎مندی/ انگیزه؛ و ب( 
ویژگی‌های تخصصی مشترک: انتظارات واقع‌بینانه/ پاسخگویی/ 
به  دوسویه  تعهد  همکارانه/  روابط  ایده‌ها/  اشتراک‌گذاری  به 
گفتگوی  فرصت  فراهم‌سازی  هدفگذاری/  در  اعتماد  اهداف/ 
دوجانبه/ حمایت از اهداف شغلی و شخصی/ مسئولیت‌پذیری 
مشترک/ به اشتراک‎گذاری اطلاعات/ به اشتراک‌گذاری تجارب.

برنامه  به پرسش دوم پژوهش، مؤلفه‌های اصلی  در پاسخ 
کوچینگ اعضای هیئت‌علمی کدام‌اند؟ مانند پاسخ به پرسش 
پیشین، یافته‌ها در پاسخ به این پرسش نیز تحلیل و دسته‌بندی 

شدند.
آماده‌سازی: داشتن دیدگاه  الف(  برنامه کوچینگ؛  آناتومی   .1
محتوا/  تدوین  دقیق/  استراتژی‌های  طراحی  سیستمی/ 
نیازسنجی و برنامه‌ریزی/ تنوع‎بخشی به اهداف/ تشریح روشن 
از  حمایت  ارزیابی/  فرایندهای  توسعه  استراتژی‌ها/  و  مفاهیم 

نیازهای روان‎شناختی/ تعادل در بار کاری/ ایجاد آمادگی شغلی/ 
نظام‎مند کردن  نیازهای شغلی/  نظام‌مند/ شناسایی  راهنمایی 
آماده ساختن  و شغلی/  تعهدات شخصی  بین  توازن  برنامه‌ها/ 
پیش از اجرا/ ارائه دستورالعمل‌های دقیق؛ ب( اجرا و نظارت: 
اجرای  مناسب  زمان‌بندی  نظارت/  برای  کانون‌هایی  ایجاد 
جلسات/ تعیین هدف برای هر جلسه/ اولویت‌گذاری برنامه‌های 
اجرا/ تدوین پروتکل‌هایی برای اجرا/ توافق در ابزارهای ارتباطی 
اجرا/ توافق در زمان برگزاری جلسات/ برگزاری مرتب جلسات/ 
و  مربی  اهداف  نیازها/ همسویی  با  اهداف  و سازگاری  تناسب 
زمانی  جدول  ترسیم  هم/  از  روشن  انتظارات  داشتن  متربی/ 
برای  کانون‌هایی  ایجاد  بازخورد:  ج(  هدف؛  به  رسیدن  برای 
جلسات؛  مستمر  ارزیابی  برنامه‌ها/  مستمر  ارزیابی  ارزیابی/ 
حل  خودنظارتی/  جدید/  مهارت‌های  یادگیری  پیامد:  د(  و 
مسئله/ تاب‌آوری/ تجزیه‎وتحلیل/ تفکر انتقادی/ تحقق اهداف 
کاهش  گروهی/  کار  خودکارامدی/  افزایش  فردی/  و  شغلی 
مدیریت  زندگی/  و  کار  بین  توازن  برقراری  شغلی/  تعارضات 
افزایش اعتماد به نفس و عزت  زمان/ توسعه استقلال فردی/ 
نفس/ توسعه ظرفیت ایده‌پردازی/ پیشرفت شغلی/ شناخت و 
درک قوانین نانوشته گروه آموزشی/ مهارت تیم‌سازی/ تدریس 
بالینی/  مهارت‌های  رشد  درسنامه/  تدوین  مهارت  موفق‌تر/ 
افزایش روحیه مسئولیت‌پذیری/ مهارت تصمیم‌گیری/ آگاهی 
مهارت‌های  مطالب/  انتقال  مهارت  آکادمیک/  فشارهای  از 
انزوا/ ایجاد درک جدید از پیوند نظریه و  فراشناختی/ کاهش 
عمل در آموزش/ کمک به سازگاری با شرایط/ مهارت مشاوره 

و راهنمایی دانشجو/ بهبود مهارت پژوهشی.
2. توسعه سرمایه اجتماعی: الف( روابط درون‎دانشگاهی: روابط 
کتبی/  ارتباطات  توسعه  شفاهی/  ارتباطات  توسعه  دوجانبه/ 
با مدیران گروه‌ها و دانشکده و دانشگاه/ توسعه  توسعه روابط 
ارتباط  با کارکنان؛ و ب( روابط برون‎دانشگاهی: توسعه  روابط 
اعضای هیئت‌علمی با متخصصان/ ایجاد روابط چندرشته‌ای و 
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میان‎رشته‌ای با دیگر دانشگاه‌ها/ شبکه‌سازی ارتباطات/ توسعۀ 
تعامل اعضای هیئت‌علمی با انجمن‌های حرفه‌ای/ بهبود روابط 

با اجتماعات خارج از دانشگاه.
تغییر  دانشگاه:  در  حکمرانی  الف(  دانشگاه:  ساختار   .3
و  مدیریت  در  هیئت‌علمی  اعضای  مشارکت  رهبری/  سبک 
انتخاب  تحول‎آفرین/  رهبری  مشارکتی/  رهبری  برنامه‌ریزی/ 
شغلی/  امنیت  دانشگاه/  قوانین  در  بازبینی  شایسته/  مدیران 
در  کوچینگ  برنامه  گنجاندن  کاری/  زندگی  کیفیت  ارتقای 
سیاست‌های دانشگاه؛ و ب( مدیریت دانشگاه: فرصت‌سازی برای 
عملکرد  ارزیابی  مدل‌های  توسعه  هیئت‌علمی/  اعضای  توسعه 
اعضای هیئت‌علمی/ مدیریت کیفیت/ مدیریت تعارضات/ ارائه 
برنامه‌های ترکیبی کوچینگ )حضوری و مجازی(/ توجه ویژه 
به برنامه‌های کوچینگ برای اعضای هیئت‌علمی زن/ حمایت 
مالی/ توسعه طرح‌های تشویقی/ توسعه سازوکارهای انگیزشی/ 
تدوین  جانشین‎پروری/  برنامه‌های  توسعه  تغییر/  مدیریت 
مطالعاتی/  فرصت‌های  افزایش  کوچینگ/  حامی  آیین‌نامه‌های 

انطباق اهداف سازمانی با اهداف کوچینگ/ توسعه برنامه‌های 
کوچینگ با رویکرد میان‎رشته‌ای/ ایجاد دفاتر توسعه حرفه‌ای 

در دانشگاه/ پشتیبانی و ایجاد بانک اطلاعاتی.
4. ظرفیت‌های نرم: الف( فرهنگی: چندفرهنگی/ فرهنگ تغییر/ 
فرهنگ حمایتی/  فرهنگی/  تنوع  به  توجه  فرهنگی/  سازگاری 
بهبود  یادگیری/  فرهنگ  اعتماد/  فرهنگ  نوآوری/  فرهنگ 
فرهنگ اداری/ فرهنگ دانشگاهی حامی کوچینگ/ ایجاد جوّ 
احترام  و  پایبندی  هنجاری:  ب(  و  حرفه‌ای؛  درون‎دانشگاهی 
جامعه‌پذیری  نگرش  در  تغییر  حرفه‌ای/  اخلاق  هنجارهای  به 
ارزش‌های  توسعه  سازمانی/  تعلق  احساس  تعمیق  علمی/ 

حرفه‌ای شغل/ از بین بردن کلیشه‌های ذهنی منفی. 
مدل  پژوهش،  پرسش  دو  یافته‌های  اساس  بر  ادامه  در 
شماتیکی در زمینه ارائه برنامۀ‌ کوچینگ برای ارتقای سرمایه 
انسانی اعضای هیئت‌علمی دانشگاه علوم پزشکی ترسیم شده 

است )شکل 1(.

 

شکل 1. مدل شماتیک برنامه کوچینگ در دانشگاه‌های علوم پزشکی
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اجزای  و  عوامل  از  متشکل  باز  سیستم  مثابۀ  به  دانشگاه 
همکنشی  در  عوامل  این  همه  که  می‌شود  پنداشته  متعددی 
این  اساس  بر  می‌کنند.  ارزش  خلق  محیط  بستر  در  هم  با 
و  حکمرانی  )نحوۀ  دانشگاه  ساختار  و  نرم  ظرفیت‌های  مدل، 
مدل  بیرونی  و  اصلی  مؤلفه  دو  عنوان  به  دانشگاه(  مدیریت 
دانشگاه  درونی  نظام  بر  مستقیمی  تأثیر  عوامل  این  هستند. 
دارند. بر پایه‌های یافته‌های پژوهش، یکی از مؤلفه‌های اصلی و 
همگام با‌ برنامه کوچینگ در نظام درون دانشگاه، مؤلفه توسعۀ 
سرمایه اجتماعی )تعاملات و همکنشی‌ها( است. این مؤلفه از 
عوامل کلیدی و زمینه‌ساز موفقیت برنامه‌های کوچینگ اعضای 
هیئت‎علمی در درون نظام دانشگاه است، ولی پیوسته و همواره 
شود.  ویژه‌ای  توجه  بدان  باید  برنامه  اجرای  مراحل  تمام  در 
مؤلفه‌های اصلی برنامه کوچینگ نیز شامل چهار مؤلفه اصلی 
آماده‌سازی  و  اجرا  از  پیش  از  نظام‌مند  به شکل  که  می‌شوند 
و  )مربی  علمی  هیئت  اعضای  می‌گیرند.  بر  در  را  پیامدها  تا 
متربی( به عنوان کنشگران اصلی این مدل محسوب می‌شوند 
که باید از شایستگی‎ها و ویژگی‌های شناسایی‎شده برای اجرای 
اثربخش‌تر و کارامدتر برنامه برخوردار باشند. همه این مؤلفه‌ها 
و ویژگی‌ها دست در دست هم به ارتقای سرمایه انسانی اعضای 

هیئت‎علمی دانشگاه‌های علوم پزشکی یاری می‌رسانند.

بحث 
ارتقای سرمایه انسانی اعضای هیئت‌علمی دانشگاه‌های علوم 
پزشکی، برنامۀ مهمی است که باید مورد توجه سیاستگذاران 
راهبردی‌ترین  از  یکی  گیرد.  قرار  نظام سلامت  برنامه‌ریزان  و 
دانش‎پژوهان  اقبال  مورد  بسیار  که  است  کوچینگ  برنامه‌ها، 
یافته‌های  مدل  به  توجه  با  است.  گرفته  قرار  سیاستگذاران  و 
پژوهش، محور اصلی برنامه‌های کوچینگ اعضای هیئت‎علمی 
ویژگی‌هاست  این  است.  متربی  و  مربی  ویژگی‌های  به  مربوط 
دامنۀ  می‌سازد.  روشن  حدودی  تا  را  برنامه  یک  کیفیت  که 

دو  به  یافته‌ها  اساس  بر  و  است  متنوع  بسیار  ویژگی‌ها  این 
ویژگی‌های تخصصی بخش‌بندی  و  ویژگی‌های عمومی  بخش 
 ،23( مطالعات  برایندهای  با  بخش  این  یافته‌های  می‎شوند. 
دارد. در  50( همخوانی   ،42  ،44  ،19  ،29  ،4  ،15  ،20  ،41
شامل  کوچینگ  برنامه  آناتومی  کوچینگ،  اصلی  مؤلفه‌های 
پیامد(  و  بازخورد،  نظارت،  و  اجرا  )آماده‌سازی،  مرحله  چهار 
برنامه‌ کوچینگ  بودن  اکوسیستمی  از  امر نشان  این  می‌شود. 
پیش  مرحلۀ  از  زنجیروار  و  نظام‌مند  فرایند  یک  در  که  دارد 
برای  توجهی  درخور  پیامدهای  و سپس  آغاز می‌شود  اجرا  از 
توسعه اعضای هیئت‌علمی در پی دارد. با کاربست این برنامه به 
شکل نظام‌مند، می‎توان مهارت‌ها و دانش اعضای هیئت‎علمی را 
به صورت فردی افزایش داد و در نهایت با بهبود عملکرد شغلی 
موجبات دستیابی به اهداف سازمانی دانشگاه‌های علوم پزشکی 
را فراهم ساخت. یافته‌های این بخش، با ادبیات سازگاری دارد 

.)63 ،56 ،54 ،50 ،48 ،43(
سرمایه اجتماعی از اصلی‌ترین مؤلفه‌های کوچینگ است. 
که  اجتماعی  روابط  شبکه  از  است  عبارت  اجتماعی  سرمایه 
است.  یکدیگر  با  سازمان‌ها  و  انسان‌ها  تعاملات  منسجم‎کنندۀ 
اعتماد  همچون  است  مفاهیمی  مجموعه  اجتماعی  سرمایه 
متقابل، پذیرش رقابت منصفانه، همکاری، در نظر داشتن منافع 
دانشگاه  مسئولیت‌پذیری.  و  قانون‌پذیری،  مشارکت،  جمعی، 
ابعاد مختلفی در ساختار و اهداف دارد. در دانشگاه انواع نیروی 
انسانی حضور دارند و سازمان دانشگاه علاوه بر ارتباطات داخلی، 
با گروه‌ها و اقشار متنوع، و در جامعه در سطوح مختلف اجتماع 
در ارتباط متقابل مستقیم و غیرمستقیم است )67(. بنابراین، 
هیئت‌علمی،  اعضای  میان  روابط  بسط  و  نهادینه‌سازی  با 
دانشجویان، کارکنان، و مدیران دانشگاه باید سرمایه اجتماعی 
را ارتقا داد. سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و مستقیمی بر کیفیت 
برنامه‌ کوچینگ دارد. به سخنی دیگر، هرچه سرمایه‌ اجتماعی 
به عنوان یکی از ارکان برنامه کوچینگ در یک دانشگاه بیشتر 
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باشد، این وفاق و روابط میان دانشگاهیان در آن دانشگاه بیشتر 
به چشم خواهد آمد و چرخ بهره‌وری در آن دانشگاه با سرعت و 
کیفیت مطلوب‌تری حرکت خواهد کرد. یافته‌های این بخش با 
یافته‌های پژوهشی )39، 41، 43، 49، 50، 55( همخوانی دارد.

نحوۀ  وجهْ  مهم‎ترین  است.  دانشگاه  ساختار  دیگر  مؤلفه 
حکمرانی  ساختار  ولی  است.  دانشگاه  در  حکمرانی  و  رهبری 
باشد که تصمیم‌سازی و تصمیم‌گیری  باید به‎گونه‌ای  دانشگاه 
باشد.  هیئت‌علمی  اعضای  به‎ویژه  همه‎ذی‌نفعان،  مشارکت  با 
آموزشی  گروه‌های  در سطح  پایین‌تر  به سطوح  نیز  اختیارات 
واگذار شود. همه ساختارها و فرایندها شفاف و مشخص باشند. 
در سطح مدیریت دانشگاه نیز باید پیوسته به برنامه‌های توسعه 
اعضای هیئت‌علمی، برطرف کردن نیازهای اعضای هیئت‌علمی، 
و ارتقای کیفیت زندگی کاری و شخصی توجه شود. همچنین، 
سازوکارهای تشویقی و حمایتی از اعضای هیئت‌علمی در پیش 
برنامه‌های  و  سیاست‌ها  در  باید  کوچینگ  برنامه  شود.  گرفته 
اصلی دانشگاه‌ها گنجانده شود و بلافاصله پس از مرحله جذب 
هیئت‌علمی جدید، پیش از ورود به فرایندهای دانشگاهی، پیاده 
شود. این امر در بلندمدت ضمن تحقق موفقیت شغلی و اهداف 
شخص اعضای هیئت‌علمی، ارتقای کارایی و اثربخشی عملکرد 
دانشگاه‌های علوم پزشکی و نظام سلامت را در پی دارد. به تبع 
آن، توسعه ملیّ را تسهیل و میسر می‌سازد. نتایج این مؤلفه با 

نتایج )22، 48، 50، 53، 54، 56، 61( همسویی دارد. 
مؤلفه دیگر، ظرفیت‌های نرم است. پیش‎آهنگ هر تغییری، 
تغییر  با  نیز  دانشگاه‌ها  در  خرده‎فرهنگ‌هاست.  در  تغییر 
فرهنگ  باید  آموزشی،  گروه‌های  سطح  در  خرده‎فرهنگ‌ها 
سرمایه  توسعۀ  برای  کوچینگ  برنامه‌های  حامی  دانشگاهی 
انسانی اعضای هیئت‌علمی ایجاد گردد. این امر سبب تسهیل 
فرهنگ  می‌شود.  دانشگاه‌ها  در  هیئت‌علمی  اعضای  توسعۀ 

دانشگاهی است که به رفتار و کنش دانشگاهیان ماهیت و جهت 
دانشگاهیان  نگرش‌های  و  ارزش‌ها،  باورها،  تغییر  با  می‌دهد. 
همسو با برنامه‌های کوچینگ، می‌توان زمینۀ عمیق‌تری برای 
اجرای هرچه بهتر برنامه‌های کوچینگ فراهم ساخت. یافته‌های 
این مؤلفه با نتایج )22، 41، 50، 54، 57، 62( همخوانی دارد.

نتیجه‌گیری
این  در  کوچینگ  برنامه‌های  نقش  و  اهمیت  به  توجه  با 
رویکرد  با  مطالعه‌ای  نبود  به  توجه  با  شد  کوشش  پژوهش، 
این  زمینه،  این  در  انجام‎شده  مطالعات  تحلیل  و  سنتزپژوهی 
هدف محقق گردد. بنابراین، با مروری بر پایگاه‌های داخلی و 
خارجی، کلیه مطالعات پژوهشی در این زمینه گردآوری شد )از 
3 مطالعه داخلی و 101 مطالعه خارجی، در نهایت 32 مطالعه 
 ،22  ،41( رفرنس‌های  برکشیده شد(. مقالات منتخب شماره 
 ،51 ،37 ،50 ،49 ،48 ،47 ،46 ،45 ،23 ،44 ،43 ،34 ،42
 ،62 ،61 ،60 ،59 ،58 ،57 ،56 ،55 ،54 ،53 ،52 ،38 ،39

63، 64، 65، 66( می‌باشند.
از جمله محدودیت‌های این پژوهش، بازماندگی مطالعاتی 
است که به زبانی غیر از انگلیسی و فارسی منتشر شده بودند. 
محدودیت دیگر، عدم ورود کتب و طرح‌های پژوهشی موسوم 
به ادبیات خاکستری به دلیل در دسترس نبودن است. آخرین 
محدودیت نیز عدم دسترسی به متن کامل برخی از مطالعات 

بود. 
تشکر و قدردانی

و  پژوهش  موسسه  رئیس  نورشاهی،  نسرین  دکتر  از 
برنامه‌ریزی آموزش عالی، برای بازخوانی چندباره مقاله و ارائه 
نظرات سازنده برای بهبود کیفیت مقاله کمال تشکر و قدردانی 

را دارم.
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Recognition the Components of the Coaching Program to 

Enhance the Human Capital of Faculty Members University 

of Medical Sciences

Ahmad Keykha

Abstract
Background and objective: The development of human resources of faculty members is a very important 

and effective issue in promoting the efficiency and effectiveness of academic performance. One of the most 
practical policies for faculty development is coaching programs. Accordingly, the purpose of this study is 
to identify the components of the coaching program of faculty members of medical universities in order to 
improve their human capital.

Methods and Materials: The present qualitative research has been compiled using a seven-step Meta-
synthesis strategy. Therefore, the specialized keywords in the internal databases of the recipients, Ensani, 
Noormags, Sid and external databases Science Direct, Eric, Springer, Wiley Online Library, Sage Journals, 
Emerald, PubMed searched. The search result was 104 articles. 32 articles were selected from them.

Results: In response to the first question of the research, the characteristics of instructor and instructor, 
including general and specialized characteristics for both members, as well as common characteristics 
for both members were identified. In response to the second research question, four main components for 
the coaching program were obtained. These components include; the anatomy of the coaching program 
(preparation, supervision and reward, feedback and outcome), university structure (governance and 
management at the university), development of social capital (internal and external relations) and soft 
capacities (cultural and normative).

Conclusion: Policymakers and managers in the field of health system are advised to pay serious attention 
to the implementation of coaching program for the development of faculty members according to the 
identified components.
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