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 چکیده  

در  یمنابع انسان تیریعملکرد مد لیدرصدد تحل ش،یمایاز روش پ يریو با بهره گ یکم کردیپژوهش حاضر با اتخاذ رو
 یعلم أتیعضو ه 850 انیمنظور از م نیبوده است. بد یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا يازهایو رفع ن ییشناسا

قرار گرفت. به  ینسب يطبقه ا يریو در چارچوب نمونه گ نییعضو بعنوان حجم نمونه تع 270تعداد یبهشت دیدانشگاه شه
که  یعلم اتیه ياعضا لهیپرسشنامه فوق به وس یی. روادیداده ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرد يمنظور گردآور

 بیاستفاده از ضر با زیآن ن ییایپاکردند،  یم سیدرس را تدر نیا ایصاحب اثر بودند و  یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم
. دیواقع گرد لیو تحل هیمورد تجز یو استنباط یفیحاسبه شد. ضمن آنکه داده ها در دو سطح آمار توصم 89کورنباخ . يآلفا

 ،یآموزش ،یپژوهش يتوسعه حرفه ا يازهایاز ن یعلم أتیه ياعضا يبرخوردار زانیاز آن بود که م یپژوهش حاک يها افتهی
 يازهایتنها در رفع ن یمنابع انسان تیریعملکرد مد کنیگزارش شده است، ل ییدر سطح بالا یقو اخلا یسازمان ،يفرد

گزارش شده است.  یدر سطح نامطلوب ازهاین ریدر حد مطلوب گزارش شده است و در رفع سا یآموزش يتوسعه حرفه ا
 ازهاین نیدر رفع ا یمنابع انسان تیریمدبا عملکرد  یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا يازهاین انیم یشکاف اساس نیبنابرا

 يزیو برنامه ر یازسنجیدر ن یمنابع انسان تیرینظام مد هیو اصلاح رو رییضرورت تغ یشکاف نیقابل مشاهده است. چن
  شود.  یم ادآوریرا  یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا

 یبهشت دیدانشگاه شه یعلم أتیه ياعضا ،يآموزش و توسعه حرفه ا ،یمنابع انسان تیریمد ،یآموزش عالکلمات کلیدي: 
 

                                            
 . مقاله حاضر برگرفته از طرح پژوهشی مصورب معاونت پژوهشی دانشگاه شهید بهشتی می باشد.  1
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 مقدمه  
در آغاز سده بیست و یکم، سنجش کیفیت دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی از اهمیت زیادي برخوردار 
شده است. از جمله دلایل این امر؛ جهانی شدن، توجه به اقتصاد جهانی در برنامه هاي توسعه پایدار و 

افراد است. در بافت در حال  همچنین ضرورت گسترش فرصت هاي آموزش عالی براي عده بیشتري از
تغییري که با جهانی سازي فعالیت هاي اقتصادي و گسترش آموزش عالی نمایان شده است، آموزش 
عالی به یکی از دغدغه هاي ملی با ابعاد بین المللی تبدیل شده است. کشورها براي کنار آمدن با این 

لی را با معیارهاي قابل قبولی در سطح محیط متحول تحت فشار قرار گرفته اند تا کیفیت آموزش عا
). این کیفیت بستگی زیادي به توانایی ها و قابلیت هاي منابع انسانی 1ملی و بین المللی تضمین کنند(

دارد. به واقع، دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی بعنوان یکی از نهادهاي استراتژیک در باب پرورش 
ساب می آیند و در این بین، نظام مدیریت منابع انسانی نیروهاي متخصص و مورد نیاز جامعه به ح

بعنوان عامل اصلی جهت دهنده سرمایه هاي فکري و اجتماعی، مسئولیت مهمی در این خصوص 
برعهده دارد. از جمله مهمترین برنامه هاي توسعه منابع انسانی در سطح دانشگاه ها و موسسات آموزش 

هیئت علمی است. اعضاء هیئت علمی یه عنوان قلب هر دانشگاه عالی، برنامه توسعه حرفه ایی اعضاء 
که کیفیت برون داد آن در گرو توان علمی آنهاست، از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزش عالی به 

). بدین دلیل، در ادبیات مدیریت منابع انسانی موضوع توسعه حرفه اي اعضاء هیئت 2شمار می روند (
) توسعه حرفه اي اعضاء 2009در این باره، شبکه بهسازي هیئت علمی ( علمی اهمیت ویژه اي دارد.

هیئت علمی را به تمام برنامه هایی که بر اعضاء هیئت علمی متمرکز است اطلاق می کند و بیان می 
کند که این برنامه ها بر جنبه هاي تدریس، تحقیق و فعالیت هاي حرفه اي تاکید می نمایند و پیشبرد 

ازمند رویکردي فرایند مدار، مشارکتی و سیستمی است و لازم است که سیاست هاي هدفمند آن نی
توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی با سایر مولفه هاي نظام دانشگاهی همساز باشد و منابع و اعتبارات 

 ). این در حالی است که اگر چه در کشور ما علاقه مندي به موضوع3لازم براي آن در نظر گرفته شود (
توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی و ارزیابی وضعیت موجود در حال افزایش است اما پژوهش ها 
نشان داده اند برنامه هاي توسعه حرفه اي هیات علمی در ایران به طور عمده انفرادي، غیر منسجم و 

زارت علوم با رکود جدي مواجهه شده اند زیرا و 1385پرهزینه بوده است. این برنامه ها بعد از سال 
). یافته هاي اغلب 4تحقیقات و فناوري در سیاست هاي مدیریتی خود تغییراتی لحاظ کرده است (

) نیز حاکی از آن است که با وجود 8،7،6،5پژوهش هاي مرتبط با توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی(
نابع انسانی مراکز همه تاکیدها همچنان موضوع توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در نظام مدیریت م

و موسسات آموزش عالی ایران در جایگاه شایسته خود قرار نگرفته است. لذا با توجه به اهمیت برنامه 
هاي توسعه حرفه اعضاي هیأت علمی در توانمندسازي این عنصر مهم دانشگاهی و تسهیل بهبود 
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اه شهید بهشتی بعنوان یک کیفیت دانشگاه، ضروري است به این مساله اساسی پرداخته شود که دانشگ
دانشگاه جامع و تاثیرگذار در توسعه دانش آموزش عالی کشور به چه میزان در شناسایی و رفع نیازهاي 
توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی خود موفق عمل کرده است؟ در روند تکاملی، نهاد دانشگاه سه 

 19علمی در نهاد دانشگاه در اواخر قرننسل یا انقلاب علمی را پشت سر گذاشته اند؛ نخستین انقلاب 
میلادي با تاسیس دانشگاه همبولت شکل گرفت که علاوه بر کارکرد هایی چون آموزش، مهارت آموزي 
و انتقال دانش که دانشگاه هاي پیشین بر آن تاکید داشتند، پژوهش محوري، جستجوي حقیقت و 

در اواخر قرن بیستم علاوه بر کارکرد هاي فوق خلق دانش را نیز مورد توجه قرار می داد. پس از آن و 
هم زمان با تغیرات محیط اقتصادي، فرهنگی، اجتماعی، صنعتی و... کارکرد هاي دیگري چون ارائه 
خدمات اجتماعی اثر بخش در راستاي نیازهاي جامعه و صنعت، کاربردي سازي دانش و توسعه 

)در طی بیست سال اخیر، آیین هاي جدیدي 5، 9ند (کارآفرینی در جامعه را نیز مورد نظر قرار داده ا
در انگلستان و پیش از آن در ایالات  1980در مدیریت منابع انسانی شکل گرفته است. در اواسط دهه 

متحده آمریکا، اصطلاح مدیریت منابع انسانی رایج و به تدریج جایگزین دیگر اصطلاحات مانند مدیریت 
با این حال، ابهام قابل توجهی در کاربرد اصطلاح  یروي کار شد.کارکنان، روابط صنعتی، روابط ن

مدیریت منابع انسانی همواره وجود داشته است. بسیاري از مفسران از اصطلاح مدیریت منبابع انسانی 
به شکلی ساده و تنها به عنوان برچسبی جدید براي مدیریت سنتی کارکنان استفاده می کنند؛ برخی 

و سازماندهی مجدد نقش هاي مدیر امور کارکنان، منابع انسانی را  دیگر نیز با مفهوم آفرینی دوباره
با توجه به تکامل تدریجی و گسترش نفش هاي  بعنوان یک رویکرد جدید و متمایز معرفی می کنند 

مدیریت منابع انسانی در طول زمان صابحنظران کارکردهاي متعددي را براي آن برشمرده اند. بر اساس 
منابع انسانی این کارکردها را در چهار فرایند جذب به کارگیري، آموزش و  مدل مدیریت راهبردي

). این در حالی است که کارل و تزافریر 10توسعه، انگیزش، و نگهداري می توان دسته بندي کرد. (
شش کارکرد کارمندیابی، انتخاب، جبران خدمات، مشارکت کارکنان، بازار نیروي کار داخلی و آموزش 

). رایموند و 11ن کارکردهاي راهبردي و جهان شمول مدیریت منابع انسانی برشمرده اند (را به عنوا
) نیز کارکردهاي مدیریت منابع انسانی را در قالب شش وظیفه تقسیم بندي کرده 2010همکارانش (

اند: تحلیل و طراحی شغل، کارمندیابی و انتخاب، آموزش و بهسازي مدیریت عملکرد، ساختار پرداخت، 
مشوق ها و مزایا، روابط کارکنان. در این بین، پیدایی دانش و فناوري هاي نوین، تحولات صنعنی و 
همچنین جهت گیري ها و استراتژي هاي جدید سازمان ها آنها را ناگزیر می سازد براي بقا در عرصه 

ی این توسعه ). به عبارت12مداوم منابع انسانی خود گام بردارند (آموزش و توسعه رقابت، به سوي 
شامل؛ ایجاد، حذف، اصلاح و تعدیل مسئولیت ها و فرایند ها و راهنمایی ها و هدایت افراد به شیوه اي 
که همه افراد و گروه ها به مهارت، دانش، و شایستگی هایی که براي قبول و انجام وظایف فعلی و آتی 
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آوردن محیطی خواهد شد که در  سازمان لازم است مجهز شوند. بخش اعظم این فرایند متوجه فراهم
 ).10آن محیط، کارکنان به یادگیري و توسعه دانش و مهارت هاي خود ترغیب می شوند (

گروه هاي مختف منابع انسانی دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی، اساتید نقش بسیار مهمی در دست 
دانشجویان و با توانمندي در هدایت  یابی به اهداف ایفا می نمایند، زیرا به عنوان نزدیک ترین الگو براي

گري دانشجویان در مسیر مرجعیت علمی و مرز شکنی دانش، نقش اساسی ایفا می نمایند اما براي 
رسیدن به این اهداف، نیازمند توانمندي هاي خاص و عهده داري نفش هاي خاص می باشند. 

بعضی رفتارها، نگرش ها و مهارت هاي برخورداري از چنین توانمندي هایی نیازمند اصلاح، و تغییر در 
آنها در راستاي این اهداف است و دانشگاه از طریق این تغییر باعث بهبود در این نقش ها می شود. از 

) توسعه حرفه ایی 13این تغیر در ادبیات مدیرت منابع انسانی به عنوان توسعه حرفه ایی یاد می شود. (
اولین بار در دانشگاه هاروارد کلید خورد. این دانشگاه به منظور اعضاء هیئت علمی در قرن نوزدهم براي 

حمایت از اعضاء هیئت علمی، فرصت هاي مطالعاتی را در اختیار آنها قرار می داد تا در رشته خود 
رویکردهاي جدیدي نسبت به توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی  1970مهارت کسب کنند. در سال 

سه مرحله  1980آنان به وجود آمد. در ادامه فرایند توسعه حرفه ایی در سال با تاکید بر نقش آموزشی 
را پشت سر گذاشت که در نهایت این برنامه ها به اعضاء هیئت علمی کمک هاي فردي ارائه می کرد. 

). لیکن امروزه توسعه حرفه ایی به شکلی گسترده در تمام زمینه ها به صورت کارگاه ها، کنفرانس 14(
وه هاي مطالعه، شبکه هاي حرفه ایی، نیروهاي کاري، مربی گري همالان، مشاهدات برنامه، ها، گر

یادداشت هاي روزانه، توسعه برنامه درسی، برنامه ها و سیستم هاي گواهی نامه ایی مانند آموزش عالی، 
). برخی 15( و نظارت و هدایت روابط و منابع رسمی مانند خبرنامه ها، بحث هاي آنلاین، ارائه می شود

از صاحبنظران معتقدند که توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی بخشی از توسعه کارکنان به حساب می 
آید و به عنوان زیر مجموعه ایی از برنامه ریزي و مدیریت منابع انسانی مراکز آموزش عالی محسوب می 

لیه فعالیت هایی نسبت داد که ) توسعه اعضاء هیئت علمی را به ک1984). بونسکو در تعریفی (16شود (
منجر به افزاش توانش اعضاء هیئت علمی براي انجام وظایف خود می شود که شامل؛ دانش و فهم، 
مهارت در طراحی، روش هاي و کاربردهاي پژوهش، تدریس، مدیریت و خدمات به اجتماع می باشد 

جنبه هاي مختلف شغلی اعضاء ) نیز معتقد است که برنامه هاي توسعه باید 1383). باقریان (17(
هیئت علمی را که شامل؛ پژوهش، تدریس، راهنمایی و مشاوره رساله هاي دانشجویی، تالیف و ترجمه، 
شرکت درسمینارهاي خارجی و داخلی، عضویت در انجمن هاي علمی، ارائه سخنرانی هاي علمی و 

شبکه توسعه اعضاء هیئت علمی در  عمومی و شرکت در برنامه هاي رادیو و تلویزیون است، بالا ببرد.
) توسعه اعضاء هیئت علمی را چنین تعریف نموده است: توسعه اعضاء هیئت علمی 2010آموزش عالی (

به تمام برنامه هایی اطلاق می شود که بر روي اعضاء هیئت علمی متمرکز می باشد. این برنامه ها، بر 
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ش و فعالیت هاي حرفه ایی، تاکید می نمایند. با توسعه اعضاء هیئت علمی در جنبه هاي تدریس، پژوه
توجه به تعاریف ارائه شده، توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی را می توان شامل بهبود شایستگی ها و 
ویژگی هاي حرفه ایی و رشد شخصی آنان به منظور بالندگی مستمر آنها قلمداد کرد. به واقع، توسعه 

دي است که سعی دارد با مداخله در نقش هاي اساتید از طریق اعضاء هیئت علمی یک فرایند نها
شناسایی عوامل موثر بر این نقش ها، نگرش ها، مهارتها و رفتار اعضاء هیئت علمی را در راستاي افزاش 
قابلیت ها و کارایی بیشتر، براي تامین نیازهاي دانشجویان، دانشگاه و خود اعضاء هیئت علمی ارتقاء 

مه هاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی موضوع چندبعدي است. متون پژوهشی ). برنا18دهد (
مربوط به توسعه حرفه ایی هیئت علمی در رابطه با رشد ویژگی هاي حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 
نشان می دهد که برنامه هاي توسعه حرفه ایی سه بعد را در بر می گیرد: استراتژي هاي تدریس و 

تکنولوژي، چگونگی تقویت محیط اجتماعی، یادگیري همراه با ایجاد فرصت هاي یادگیري، آموزش 
 5فراوان در زمینه رشد شخصی و حرفه ایی مدرسان و به کارگیري این مهارتها. این برنامه ها در قالب 

دسته فعالیت خلاصه می شود: کارگاه هاي آموزشی و سمینار، فراهم آوردن شرایط براي اعضاء هیئت 
ر جهت ارزیابی و بهبود فرایند تدریس و یادگیري، کمک هاي فردي به اعضاء هیئت علمی براي علمی د

توسعه حرفه ایی از طریق مشاوره، اعطاء بورس تحصیلی، مرخصی تحصیلی و مبادله هیئت علمی، 
 ) شامل؛ توسعه حرفه2000( 1محورهاي این نوع توسعه از دیدگاه کامبلین و استیگر .فعالیت هاي دیگر

ایی آموزشی که بر توسعه حرفه ایی مهارتهاي عضو هیئت علمی تاکید دارد و تکنولوژي آموزش، 
تدریس در سطح خرد، دوره هاي آموزشی و برنامه هاي درسی را در برمی گیرد. توسعه حرفه ایی 
سازمانی که بر نیازها، ترجیحات سازمان و موسسه تاکید می ورزد و توسعه حرفه ایی فردي که بر 

).  قورچیان 14برنامه ریزي زندگی، مهارت هاي بین فردي و رشد فردي عضو هیئت علمی تاکید دارد (
) نیز با بررسی ادبیات نظري و مصاحبه با اعضاي هیات علمی مدل جامع تري براي 1393و دیگران (

زمانی، و توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی معرفی کردند که پنج مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سا
اخلاقی را در می گیرد. بنابراین در نگاهی دقیق تر، مدل هاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 
شامل ابعاد مختلفی است که در مدل هاي گوناگون ابعادي خاص مد نظر قرار گرفته و با رویکردهاي 

) 1393مدل قورچیان (گوناگونی مورد کنکاش و مفهوم سازي قرار گرفته اند. لذا در پژوهش حاضر، از 
 از لحاظ جامعیت ابعاد و ترکیب سایر مدل ها در خصوص مفهوم هر یک از ابعاد بهره گرفته شده است.  

  پیشینه پژوهش
تحقیقات زیادي، موضوع توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی را از جنبه ها و زوایاي گوناگونی مورد 

 خی از این تحقیقات داخلی و خارجی را ارائه می کند. خلاضه نتایج بر 1بررسی قرار داده اند. جدول 

                                            
۱. Kambeli & Estiger 
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 . خلاصه نتایج برخی تحقیقات پیشین حوزه توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی1جدول 
 خلاصه برخی از تحقیقات داخلی

 نتایج روش سال محقق عنوان

 ي توسعه مفهوم به نگاهی
 هیئت اعضاي اي حرفه
 موفق هاي تجربه و علمی

 آن اجراي و ریزي برنامه در

زاهدي و 
 دیگران

 مروري 1392

 علمی هئیت اعضاي اي حرفه توسعه
 هاي فشار به توجه با حاضر عصر در

 هاي برونداد بهبود براي اجتماعی
 توسعه آنها. ضروریست امري آموزشی
 توسعه پژوهشی، توسعه آموزشی،
 عنوان به را فردي توسعه و سازمانی

 معرفی ایی حرفه توسعه هاي محور
 اند کرده

آسیب شناسی برنامه هاي 
بالندگی هیأت علمی 
 دانشگاه شهید بهشتی

بندعلی و 
 دیگران

1397 
 -کیفی 

 پدیدارشناسی

آسیب هاي برنامه هاي بالندگی اعضاي 
هیأت علمی مشتمل بر؛ بی توجهی به 
ابعادگوناگون بالندگی هیأت علمی، بی 
نظمی در برنامه ها، بی توجهی به 
انگیزاننده هاي درونی، بی توجهی به 
تفاوت هاي فردي، اجرا نشدن 
نیازسنجی، تعداد و تکرار کم برنامه ها، 

امناسب اطلاع رسانی ضعیف، محتواي ن
 و .. است 

 هاي مؤلفه و ابعاد شناسایی
 علمی هیئت اعضاي بهسازي

 به 1اسلامی آزاد دانشگاه در
 مدل یک ارائه منظور

 مفهومی

اجتهادي و 
 دیگران

1394 
توصیفی 
 پیمایشی

 در علمی هیئت اعضاي بالندگی ابعاد
 سازمانی، پژوهشی، آموزشی، بعد پنج

 وضعیت کنند می بیان اخلاقی و فردي
 در علمی هیئت بالندگی موجود

 مذکور ابعاد در اسلامی آزاد دانشگاه
 .نیست مطلوب

بالندگی اعضاء هیئت علمی 
در دانشگاه ها؛ مورد مطالعه: 
اعضاء هیئت علمی دانشگاه 

 امام صادق (ع)

رضائیان و 
 دیگران

1393 
توصیفی 
 پیمایشی

 بالندگی بر موثر عوامل ترین مهم
 فردي، علمی، عوامل هیئت اعضاي

 و ارتیاطات سازمان، ،مدیریت فرایندي
 بالندگی مسائل است و منابع مدیریت
 به مشخصا علمی هیئت اعضاي

 مربوط ها سازمان انسانی منابع مدیریت
 باشد می

                                            
 . در ادبیات مدیریت منابع انسانی مفاهیم؛ بالندگی، بهسازي و توسعه اعضاي هیأت علمی عموما به یک معنا و مفهوم به کار می روند.  1
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 علمی هیئت اعضا ي توسعه
 ارتقاء در اثرگذار راهبردي

 و ها دانشگاه کیفیت
 عالی آموزش موسسات

 مبینی
 
 

 مروري 1393

 اعضاء توسعه جهان مختلف نقاط در
 راهبرد یک مثابه به علمی هئیت

 کیفیت افزایش جهت در اساسی
 عالی آموزش رهبران مدنظر ها دانشگاه

 است گرفته قرار

 ي توسعه مفهوم به نگاهی
 هیئت اعضاي اي حرفه
 موفق هاي تجربه و علمی

 آن اجراي و ریزي برنامه در

زاهدي و 
 دیگران

 مروري 1392

 علمی هئیت اعضاي اي حرفه توسعه
 هاي فشار به توجه با حاضر عصر در

 هاي برونداد بهبود براي اجتماعی
 توسعه آنها. ضروریست امري آموزشی
 توسعه پژوهشی، توسعه آموزشی،
 عنوان به را فردي توسعه و سازمانی

 معرفی ایی حرفه توسعه هاي محور
 اند کرده

نظر اعضاء هیئت علمی در 
توسعه حرفه باره نیازهاي 

ایی آنان و شیوه برآوردنن 
 آنها

زاهدي و 
 دیگران

 
 
 
 

1392 
توصیفی 
 تحلیلی

نیازها در چهار جوزه آموزشی، 
پژوهشی، اجرایی و مهارت هاي 
ارتباطی، فارغ از نوع دانشکده، مرتبه 
علمی و سابقه شغلی وجود دارد و 
اعضاء هیئت علمی بر چهار شیوه؛ 

دانشگاه ها، تبادل تجربه با سایر 
برگزاري دوره هاي آموزشی بلند مدت، 
برگزاري کارگاه آموزشی و تشکیل 
اجتماعات یادگیري، در رفع آنها تاکید 

 داشتند.

امکان سنجی استقرار مرکز 
بالندگی اعضاي هیأت علمی 

 دانشگاه قم
 

 کمی 1392 باقر پناهی

هر چهار بعد سازمانی، آموزشی، حرفه 
اي و فردي مطلوب نیست و تنها یک 
مولفه از برنامه هاي بالندگی آموزشی 
(ارزشیابی منظم و سیستماتیک کیفیت 
تدریس اساتید توسط دانشجویان) در 

 وضعیت مطلوب قرار دارد. 
بررسی وضعیت بهسازي 

اعضاي هیئت علمی دانشگاه 
مطالعه موردي آزاد اسلامی 

 8منطقه 

 

قورچیان و 
 همکاران

 کمی 1390

وضعیت برنامه هاي بهسازي از دیدگاه 
اعضاي هیأت علمی در ابعاد، فردي، 
سازمانی، پژوهشی، و اخلاقی مطلوب 
نیست. تنها میانگین نمران بهسازي 
آموزشی بالاتر از حد متوسط بوده 

 است. 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
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الگوي توسعه حرفه ایی 
سازمان اعضاء هیئت علمی 

هاي پژوهشی (جهاد 
 دانشگاهی)

 کریمی
 
 
 

1389 
 آمیخته

 (کیفی کمی)

براي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت 
علمی می بایست به شش مولفه؛ توسعه 
پژوهش، توسعه خدمات تخصصی، 
توسعه انتشارات علمی، توسعه استفاده 
از شبکه و فناوري هاي نوین اطلاعاتی 

و  و ارتباطی، توسعه زبان انگلیسی،
 توسعه تدریس

ضرورت تاسیس مرکز 
بالندگی اعضاء هیئت علمی 

 در دانشگاه شهید بهشتی 
 1388 مرزبان

توصیفی 
 پیمایشی

ایجاد مرکزي براي بالندگی اعضاء 
هیئت علمی ضروري است و البته اداره 
این مرکز می بایست به خود اعضاء 

 هیئت علمی سپرده شود.
واکاوي سازه هاي تاثیر گذار 

توسعه حرفه ایی اعضاء بر 
هئئت علمی دانشکده هاي 

 کشاورزي

صادقی و 
 دیگران

1388 
توصیفی 
 پیمایشی

سازه هاي روان شناختی، مدیریتی، 
فرهنگی اجتماعی، نهادي، و حمایتی 
بر توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 

 موثر است. 

تحلیل برنامه هاي بهسازي 
 هیأت علمی در ایران 

 کمی 1386 سرکارآرائی
تمرکز این برنامه ها بر بعد آموزشی و 
پژوهشی بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 است.
وضعیت بالندگی  بررسی

اعضاي هیات علمی در 
دانشگاه شهید بهشتی و 

ارائه الگوي به منظور بهبود 
 مستمر آن

 پیمایش 1386 جمشیدي

عملکرد دانشگاه در ابعاد توسعه حرفه 
اي آموزشی، فردي و سازمانی زیر 

 متوسط ارزیابی شده است.

 خلاصه برخی از تحقیقات خارجی

استفاده از شبکه هاي 
اجتماعی به عنوان پلتفرمی 
براي اجتماع یادگیري حرفه 

 اي مجازي

 کیفی 2019 1بدفورد

هفته از  10نفر از مدرسین به مدت  22
پلتفرم که هاي اجتماعی براي توسعه 
یادگیري مجازي استفاده کردند و نتایج 
نشان داد  این روش براي مشارکت 
اعضا، ایجاد ارتباط و تقویت یاددهی 

 مشترك موثر بوده است.
ایجاد فعالیت هاي توسعه 

حرفه اي موفقیت آمیز براي 
دانشکده هاي آن لاین: 

اسکارپنا، 
ریلیو 
 2کیتلی

 کمی 20018
تأکید بر اجتماعات یادگیري به منظور 
بهبود تدریس که خود باعث تحقق 
نیازهاي دانشگاه و موفقیت دانشجویان 

                                            
۱ Bedfourd  
۲ Scarpena, Riley and keathley 
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سازماندهی مجدد یک 
 چارچوب

 می گردد.

نیازهاي توسعه حرفه اي 
اعضاي هیات علمی و 

پیشرفت کارراهه شغلی در 
 کالج و دانشگاه تریبال

ال اسفر و 
 1یانگ

 کمی 2017

نتایج نشان داد که دو چالش اعضاي 
علمی، کار زیاد و حقوق کم می هیات 

ها درباره قوانین و  باشد. بیشتر دوره
 درك فرهنگ دانشجویان است.

توسعه حرفه اي اعضاي 
هیات علمی با تمرکز بر 

شناایی فرصت هاي درآمدزا: 
 یک ابزار تعاملی

و   مور
 2همکاران

 کمی 2016

در این مقاله فرصت هایی که گرنت 
ایجاد براي خودپژوهشگر و همکارانش 

می کند را بررسی می کند و پس از 
دوسال فعالیت گرنت در دانشکده رشد 

 داشته است.

عوامل موفقیت یا شکست 
برنامه هاي توسعه حرفه اي 

اعضاي هیأت علمی در 
 تایلند

برودي و 
 شولر

 کیفی 2007

حمایت سازمانی در موفقیت این برنامه 
ها موثر است، ضمن آنکه فقدان رهبري 
مناسب و عدم نیازسنجی از موانع 
توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی به 

 شمار می رود. 

اثربخشی برنامه هاي 
 بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 2004 چیزم
 –کمی 

 پیمایش

عدم علاقه مندي اعضاي هیأت علمی 
به کار می تواند در اثربخشی برنامه 
هاي توسعه حرفه اي تاثیر منفی 

 بگذارد. 

بررسی اثربخشی برنامه هاي 
توسعه حرفه اي اعضاي 

 هیات علمی 
 پیمایش 2000 کامبلین

برنامه هاي توسعه حرفه اي اعضاي 
هیأت علمی شکل همکاري اعضاي 

ت مثبتی تغیر هیأت علمی را در جه
داده است و به شکل قابل توجهی 
توانایی استادان را براي توجه به 
نیازهاي حرفه اي خود تسهیل کرده 

 است. 

عوامل موثر بر برنامه هاي 
 بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 2000 موراي
 –کمی 

 پیمایش

مهم ترین عامل موثر بر موفقیت یا عدم 
موفقیت برنامه هاي بهسازي اعضاي 

علمی ساختار سازمانی مناسب  هیأت
 است.

بررسی برنامه هاي بهسازي 
هیأت علمی در مراکز 

 پیمایش 1997 گالات
برنامه هاي بهسازي  در این موسسات 
بیشتر بر مولفه آموزش، فناوري جدید، 

                                            
۱ Al-Asfour & young 
۲ Moore et.al 
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یادگیري، فرایند  –نظریه هاي یاددهی  آموزش عالی آمریکا
ارزشیابی آموزش و روش 
 تدریس(بهسازي آموزشی) تمرکز دارد. 

فراتحلیلی از وضعیت برنامه 
هاي توسعه حرفه اي 

اعضاي هیأت علمی در 
 آمریکا

مکس ول و 
 کازلاسکاس

1992 
 –کیفی 

 فراتحیلی

علی رغم عمومیت این برنامه ها 
مشارکت اعضاي هیأت علمی در آنها 

 است. بسیار کم رنگ 

نقش مدیران گروه هاي 
آموزشی در ارتقاء پژوهش 

 هاي اعضاء هیئت علمی

و 1کریول 
 دیگران

 پیمایش 1992

چگونگی بالندگی اساتید توسط مدیران 
گروه هاي آموزشی به عنوان یک عامل 
موثر در بالندگی اساتید محسوب می 

 شود.

بررسی اثربخشی برنامه هاي 
توسعه حرفه اي اعضاي 

 هیأت علمی 

مک کوئین 
2 

 پیمایش 1980

عدم اثربخشی برنامه هاي توسعه حرفه 
 اي از نظر استادان 

تاکید بیشتر بر توسعه حرفه اي 
 آموزشی اعضاي هیأت علمی

قابل ملاحظه است، عمده تحقیقات پیشین در زمینه توسعه حرفه ایی اعضاء  1همانگونه که در جدول 
هیئت علمی بر چهار جنبه تمرکز داشته اند. بخشی از این تحقیقات به ضرورت پرداختن به مبحث 

بعاد و )؛ دسته اي دیگر، شناسایی ا19توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در دانشگاه پرداخته اند (
) و دسته ایی نیز، عوامل موثر بر توسعه حرفه ایی اعضاء 20مولفه هاي آن را مورد تاکید قرار داده اند (

بخشی  ).23،3 ،22، 18، 21(هیئت علمی و چگونگی تحقق آن را مورد بحث و کنکاش قرار داده اند 
ي اعضاي هیأت علمی دیگر از تحقیقات نیز به بررسی و تحلیل وضعیت برنامه هاي توسعه حرفه ا

 1. تأمل بر نتایج حاصل از تحقیقات ارائه شده در جدول )2013 26،27، 17 ،24،25(پرداخته اند 
پژوهش هاي  نشانگر دو خلاء عمده در بررسی موضوع توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی در پیشینه

دهد، تحقیقی که به ق نشان میمرتبط با این مساله است. اولاً، تا جایی که مطالعات محققان این تحقی
شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی به صورت همزمان پرداخته باشد، وجود 

) به شناسایی نیازهاي توسعه حرفه ایی 29ندارد. به عبارت دیگر اندك تحقیقاتی همچون پژوهش (
اول برنامه ریزي توسعه حرفه اي اعضاء اعضاء هیئت علمی پرداخته است، لیکن شناسایی نیازها مرحله 

هیئت علمی محسوب می شود و دومین مرحله آن که بسیار حائز اهمیت است، برنامه ریزي توسعه 
حرفه اي بر مبناي نیازهاي شناسایی شده می باشد. بنابراین تحقیقات گذشته فاقد نگاه کل گرا در این 

موضوع پژوهش حاضر این موضوع است که تا آنجا که زمینه بوده اند. دومین و مهمترین خلاء پژوهشی 

                                            
۱. Krivel 

۲  
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دانش محققان پژوهش حاضر نشان می دهد، نقش مدیریت منابع انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي 
توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی، ضرورتی بوده است که تاکنون مورد غفلت واقع شده است. این در 

به خصوص توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در مدیریت  حالی است که توسعه منابع انسانی سازمان
منابع انسانی از جایگاه مهم و شناخته شده ایی برخوردار بوده و همواره به عنوان یکی از کارکردهاي 

هاي عمده و اصلی آن مد نظر بوده است.  بر این اساس، پژوهش حاضر بنا دارد تا با در نظر گرفتن خلاء
در چهارچوب مدل مفهومی پژوهش به تحلیل عملکرد مدیریت منابع انسانی در  پژوهشی فوق الاشاره،

شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی بپردازد.  برنامه توسعه حرفه اي اعضاي 
هیات علمی بخشی مهم از کارکرد توسعه سرمایه انسانی نظام مدیریت منابع انسانی مراکز و موسسات 

ی است. این برنامه هاي مشتکل از پنج مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی، و اخلاقی آموزش عال
است که در دو مرحله نیازسنجی و برنامه ریزي براي رفع نیاز در هر یک از مولفه ها طراحی و تدوین 

اي مهمی می شوند. بدین طریق، با طراحی مناسب و اجراي موفقیت آمیز این برنامه ها می توان پیامده
همچون بهبود کیفیت بروندادهاي آموزشی، بهبود علمکرد سازمانی، ارتقاء توان سازگارشوندگی 
آموزشی عالی و.. را در نظر داشت. لذا، پژوهش حاضر درصدد است بر مبناي این چهارچوب به تحلیل 

حرفه اي  عملکرد مدیریت منابع انسانی دانشگاه شهید بهشتی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه
اعضاي هیأت علمی این دانشگاه بپردازد و پس از شناسایی نیازهاي توسعه حرفه اي در حوزه فردي، 
سازمانی، اخلاقی، پژوهشی و آموزشی اعضاي هیأت علمی به عملکرد مدیریت منابع انسانی در این 

 حوزه ها می پردازد. این پژوهش بدین سوالات می پردازد.
میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي،  اعضاي هیأت علمی به چه .1

 سازمانی و اخلاقی) برخوردار می باشند؟ 
عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي،  .2

 سازمانی و اخلاقی) اعضاي هیأت علمی چگونه است؟
علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي با عملکرد آیا شکافی میان برخورداري اعضاي هیأت  .3

 مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها وجود دارد؟
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 : چارچوب مفهومی پژوهش حاضر1شکل

 
 
 
 
 
 
 

ش 
بهبود توانایی سازگارشوندگی آموز

 

 برنامه ریزي توسعه حرفه اي استادان

 توسعه حرفه ايمولفه هاي 
پژوهشی

 

اخلاقی
فردي 
سازمانی 

آموزشی 
 

ت برون دادهاي آموزشی 
بهبود کیفی

ش  
شکل گیري نوآوري در نظام آموز

 

ش عالی
ت فرایندي آموز

بهبود کیفی
 

 رفع نیاز نیازسنجی

 توسعه سرمایه انسانی در آموزش عالی 
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 روش پژوهش

هایی است که  . تحقیق توصیفی شامل مجموعه روشتوصیفی پیمایشی است روش پژوهش حاضر از نوع
تواند براي  واقع اجراي تحقیق توصیفی می هدف آن توصیف شرایط یا پدیده مورد بررسی است. به

گیري باشد. پیمایش نیز یکی از  شناخت بیشتر شرایط موجود یا یاري رساندن به فرایند تصمیم
که در آن اطلاعات از طریق افرادي مشخص که پاسخگو نامیده هاي تحقیق توصیفی است  روش

و  ها ها و عقاید نسبت به افراد، سازمان شود. روش مذکور شامل ارزیابی دیدگاه آوري می شوند جمع می
رو با توجه به  ). ازاین30باشد ( ها است که در مطالعات توصیفی، تبیینی و ارزیابی قابل کاربرد می پدیده

ژوهش حاضر نیز، ارزیابی دیدگاه اعضاي هیأت علمی در خصوص عملکرد مدیریت منابع اینکه هدف پ
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آنها است از روش پژوهش پیمایش استفاده شده 
است. جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه اعضاي هیأت علمی گروه هاي آموزشی فنی مهندسی، علوم 

نفري این جامعه آماري در  850انسانی و علوم اجتماعی و رفتاري تشکیل می دهند. از تعداد  پایه، علوم
نفر بعنوان حجم نمونه پژوهش انتخاب گردید. در ادامه، با استفاده  270تعداد چارچوب تکنیک کوکران 

و   اي صورت طبقه گیري در سطح گروه هاي آموزشی به نسبی، نمونه  اي گیري طبقه از روش نمونه
متناسب با تعداد اعضاي هیات علمی هر یک از گروه هاي آموزشی نسبت به کل تعداد اعضاي هیأت 

جامعه و نمونه پژوهش به تفکیک گروه هاي آموزشی در جدول  حجمعلمی گروه مربوطه انجام گرفت. 
 باشد. یمزیر قابل ملاحظه 

 هاي آموزشی: حجم جامعه آماري و نمونه پژوهش به تفکیک گروه 2جدول 
 تعداد شرکت کنندگان تعداد اعضاي هیأت علمی گروه آموزشی

 49 158 علوم اجتماعی و رفتاري
 64 205 ادبیات و علوم انسانی

 67 218 علوم پایه
 90 292 علوم فنی و مهندسی

 270 850 تعداد کل
آوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. پرسشنامه فوق بر مبناي ادبیات  براي جمع

گویه دو بخشی با مقیاس لیکرت با هدف سنجش عملکرد مدیریت منابع  20پژوهش و در چارچوب 
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي استادان در پنج بعد؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، 

از آنکه بر اساس ادبیات پژوهش استخراج شد.  ازمانی، و اخلاقی طراحی شد. پرسشنامه مذکور پس س
روایی پرسشنامه فوق از طریق بررسی اعضاي هیات علمی که صاحب اثر در حوزه مدیریت منابع انسانی 

ی آن نیز با بودند و یا این درس را تدریس می کردند، مورد بررسی و تائید واقع شد. ضمن آنکه پایای
. محاسبه شد. پس از توزیع و جمع آوري پرسشنامه ها،   0,89استفاده از از ضریب آلفاي کورنباخ 
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فرایند تحلیل در دو سطح آمار توصیفی (میانگین، فراوانی و انحراف معیار) و استنباطی (تی تک نمونه 
 اي، تی وابسته، فریدمن) انجام گرفت. 

 یافته هاي پژوهش
سوال اول: اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي، 

 سازمانی و اخلاقی) برخوردار می باشند؟ 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی برخوردار می باشند؟   -

 وسعه حرفه اي پژوهشی : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي ت3جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
 پژوهشی هاي طرح بایست می علمی هیئت اعضاء 1

 خود رشته چهارچوب در را عمیقی و کیفیت با
 .دهند انجام

267 4,45 49. 47,7 266 000. 

 از زیادي تعداد سالانه بایست می علمی هیئت عضو 2
 آشنایی براي را خود رشته الملی بین هاي کنفرانس

 علمی سطح ارتقاء و رشته روز تحولات و تغییر با
 .کند شرکت خود

267 4,60 66. 39,6 266 000. 

دانش و مهارت پژوهشی اعضاء هیئت علمی به  3
 صورت مداوم باید به روز شده و توسعه یابد.

267 4,25 63. 32,3 266 000. 

 کتاب، قالب در استادان پژوهش انتشار تسهیل 4
 روحیه توسعه به منجر تواند می.. و فیلم صوت،

 .شود آنها پژوهشی

267 3,74 95. 12,7 266 000. 

 .000 266 44,3 .48 4,30 267 نمره کل
نشان می دهد که میانگین تجربی کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی  3بررسی جدول شماره 

معنی دار است.  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3اعضاي هیأت علمی از میانگین نظري (
بنابراین میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی بالاتر از حد متوسط 

و بالاتر بودن  P≥ 0,05گزارش شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 
از نیازهاي توسعه حرفه اي  میانگین تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی

 پژوهشی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی برخوردار می باشند؟  -
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 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی  4جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
براي اعضاء هیئت علمی لازم است در زمینه  1

تدوین و بازنگري برنامه درسی دانش و 
 مهارت بالایی داشته باشد.

267 4,31 0,81 86,2 266 0,000 

براي عضو هیئت علمی لازم است از اصول و  2
راهبردهاي مدیریت کلاس درس  آگاهی و 

 داشته باشد. مهارت مناسبی

267 4,67 0,61 120,6 266 0,000 

استادان می بایست از الگوها و روش هاي  3
جدید تدریس که بر بهبود تحقق هدف 

کلاس درس یعنی یادگیري کمک می کند 
 آگاهی داشته باشند.

267 4,25 0,66 105,1 266 0,000 

استفاده از فناورهاي نوین آموزشی در  4
اساتید امري آموزش هاي کلاسی براي 
 ضروري است.

267 4,34 0,78 3,92 266 0,000 

 
و نظر به بالاتر بودن میانگین تجربی کلیه نیازهاي آموزشی از میانگین نظري  4بنا بر یافته هاي جدول 

 کلیه از علمی هیأت اعضاي می توان گفت برخورداري )p≤0/05(و معنادار بودن این تفاوت در سطح 
با توجه به است. در مجموع نیز  شده برآورد متوسط حد از بالاتر پژوهشی اي حرفه توسعه نیازهاي

و بالاتر بودن میانگین تجربی مؤلفه  P≥ 0,05توسعه حرفه اي پژوهشی  سطح معناداري نمره کل
توان نتیجه گرفت از دیدگاه اعضاي هیأت علمی، نیازهاي توسعه حرفه  )، می3مذکور از میانگین نظري (

 الاتر از حد متوسط برآورد شده است. اي پژوهشی ب
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 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي فردي برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي فردي  5جدول
 نمونه ايآزمون تک  شاخص هاي توصیفی نیاز هاي توسعه حرفه اي افراد ردیف

N M SD T DF SDG 
اعضاء هیئت علمی باید بتواند اندیشه ها و  1

 ایده خلاقانه خود را به منصه ظهور بگذارند.
267 4,64 0,53 142,7 266 0,000 

براي تقویت بنیه علمی اساتید باید مشارکت  2
 هاي علمی میان آنها  توسعه یابد.

267 4,46 0,75 96,4 266 0,000 

است اعضاء هیئت علمی بتواند برنامه لازم  3
ریزي توسعه فردي مناسبی براي خود طراحی 

 کند و به نوعی خودمدیریتی دست یابد.

267 4,27 1,02 68,4 266 0,000 

اساتید باید نسبت به یکدیگر و دانشجویان و  4
سایر ارکان دانشگاهی روحیه نقدپذیري 

 داشته باشند.

267 4,21 0,71 95,8 266 0,000 

 0,000 266 126,5 0,56 4,40 267 نمره کل

 
نشان می دهد که میانگین تجربی کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي  5بررسی جدول شماره 

معنی دار است. بنابراین  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3هیأت علمی از میانگین نظري (
میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی بالاتر از حد متوسط گزارش 

و بالاتر بودن میانگین  P≥ 0,05شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 
از نیازهاي توسعه حرفه اي  تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی

 پژوهشی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی  6جدول
 

 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی سازمانینیازهاي توسعه حرفه اي  ردیف
N M SD T DF SDG 

 و علمی ارتباط بتواند باید علمی هیئت اعضاء 1
 انسانی منابع سایر با را موثري سازمانی
 .کنند برقرار دانشگاه

267 4,14 0,68 98,9 266 0,000 



 
 
 
 
 
 
 

 82                                                                  1398 پاییز  ، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

براي یک عضو هیئت علمی لازم است توانایی  2
ارتباطات سازمانی خود مدیریت تعارض را در 

 داشته باشد.

267 4,57 0,50 148,8 266 0,000 

یک عضو هیئت علمی باید توانایی مقاله با  3
 استرس هاي شغلی و محیطی را دارا باشد.

267 4,64 0,75 96,8 266 0,000 

اساتید باید توانایی انجام کارهاي گروهی و  4
 مشارکتی را داشته باشد.

267 4,46 0,66 109,3 266 0,000 

 0,000 266 200,5 0,36 4,45 267 نمره کل
 

نشان می دهد که میانگین نظري کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی  6بررسی جدول شماره 
معنی دار است.  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3اعضاي هیأت علمی از میانگین نظري (

بنابراین میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی بالاتر از حد متوسط 
و بالاتر بودن  P≥ 0,05گزارش شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 

ی از نیازهاي توسعه حرفه اي میانگین تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علم
 سازمانی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 

 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی 7جدول
 تک نمونه ايآزمون  شاخص هاي توصیفی نیاز  ردیف

N M SD T DF SDG 
رسالت اصلی یک استاد تربیت دانشجویانی  1

 فرهیخته و منتقد است.
267 4,83 0,37 212,5 266 0,000 

اعضاء هیئت علمی باید یه سنت ها، ارزش ها و  2
 هنجارهاي علمی آکادمیک پایبند باشند.

267 4,46 0,80 91,1 266 0,000 

 دانش و بینش از باید همواره علمی هیئت اعضاء 3
.. و تدریس پژوهش، آموزش، در اخلاقی صحیح

 .باشند برخوردار

267 4,40 0,49 146,4 266 0,000 

یک عضو هیئت علمی باید بتواند ضمن احترام  4
به قوانین و مقررات دانشگاه روابطی توآم با 
احترام با همکاران و سایر منابع انسانی داشته 

 باشد.

267 4,11 0,88 75,8 266 0,000 

 0,000 266 148,0 0,54 4,45 267 نمره کل
 



 
 
 
 
 
 
   

 توسعه حرفه اي.../ فرنوش اعلامی،اباصلت خراسانی،حامد کمالی و آرمیتا شیرودي نیازهاي                                                 83

نشان می دهد که میانگین نظري کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي  7بررسی جدول شماره 
معنی دار است. بنابراین  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3هیأت علمی از میانگین نظري (

میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی بالاتر از حد متوسط گزارش 
و بالاتر بودن میانگین  P≥ 0,05شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 

از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی  تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی
 در سطح بالایی برخوردار می باشند. 

سوال دوم: عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي، 
 سازمانی و اخلاقی) اعضاي هیأت علمی چگونه است؟

پژوهشی اعضاي هیأت علمی  عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی اعضاي هیأت علمی8جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
 طرح انجام براي مناسبی شرایط ما دانشگاه در 1

 وجود دانشگاهی برون و درون پژوهشی هاي
 .دارد

267 2,73 1,27 3,35- 266 0,001 

دانشگاه ما شرایط و تسهیلات ویژه و مناسبی  2
از جمله گرنت هاي پژوهشی براي شرکت 

استادان در کنفرانس هاي خارجی ارائه می 
 کند.

267 2,70 1,26 2,99- 266 0,003 

 دانش توسعه زمینه در باکیفتی تسهیلات 3
 هاي کارگاه برگزاري مانند( استادان تحقیقاتی
 خرید بن آموزشی،، هاي فیلم ارائه آموزشی،

 .  شود می ارائه ما دانشگاه در.. ) و کتاب

267 2,98 1,24 4,72- 266 0,806 

دانشگاه ما تسهیلات ویژه و مساعدي در زمینه  4
حمایت از فعالیت هاي علمی پژوهشی 

 استادان ارائه می دهد.

267 2,68 1,35 3,84- 266 0,000 

 0,000 26 -3,61 1,01 2,77 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع کلیه نیازهاي توسعه حرفه  8یافته هاي جدول 

اي پژوهشی در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي مذکور 
P≥ 0,05 ) قابل تبیین است. 3و بالاتر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( 
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عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت علمی   -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت علمی9جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز توسعه حرفه اي آموزشی ردیف

N M SD T DF SDG 
در دانشگاه ما در زمینه بهبود سواد برنامه  1

ریزي درسی استادان فعالیت هاي خوب و با 
 کیفیتی انجام می شود.

267 3,13 1,08 42,2 266 0,000 

در دانشگاه ما اقدامات و برنامه هاي مناسبی  2
براي بهبود سطح دانش و مهارت استادان در 

زمینه سبک هاي مدیریت کلاس درس 
 تدارك دیده می شود.

267 3,26 1,18 44,8 266 0,000 

 زمینه در مناسبی اقدامات ما دانشگاه در 3
 روان تدریس، روشهاي با استادان آشنایی
 درگیر ارزشیابی الگوهاي تدریس، شناسی

 .شود می انجام.. و تفکر کننده

267 2,85 1,00 46,5 266 0,000 

دانشگاه ما اقدامات و برنامه هاي مناسبی  4
براي توسعه دانش تکنولوژیکی استادان انجام 

 می دهد.

267 3,26 1,01 52,7 266 0,000 

 0,000 266 61,8 0,82 3,12 267 نمره کل
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي  9یافته هاي جدول 

) در وضعیت مطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 4و  2و  1آموزشی (
و بالاتر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري قابل تببین است. این در حالی  P≥ 0,05مذکور 

و پایین تر بودن  P≥ 0,05) 3است که یافته ها نشان می دهند با توجه به سطح معنی داري نیاز (
در میانگین تحربی نیاز مذکور از میانگین نظري، عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیاز فوق الذکر 

وضع نامطلوبی بوده است. در مجموع نیز با نظر به سطح معنی داري مولفه توسعه حرفه اي آموزشی 
P≥ 0,05  و بالاتر بودن میانگین تحربی این مولفه از میانگین نظري می توان در مجموع نتیجه گرفت

می در سطح عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت عل
 مطلوبی بوده است. 

عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت علمی  -
 چگونه است؟
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: عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت 10جدول
 علمی

 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف
N M SD T DF SDG 

در دانشگاه ما بستر مناسبی براي بیان ایده  1
هاي خلاقانه ها استادان وجود دارد و حمایت 
 هاي خوبی در این خصوص به عمل می آید.

267 3,03 1,13 43,5 266 .000 

در دانشگاه ما بستر و برنامه ریزي مناسبی  2
براي مشارکت هاي علمی استادان از جمله 

صورت مشترك، برگزاري دوره ارائه دروس به 
 هاي مشترك و... وجود دارد.

267 2,61 .97 43,6 266 .000 

در دانشگاه ما از فعالیت هاي خودمدیریتی  3
 استادان حمایت هاي مناسی به عمل می آید.

267 2,78 1,15 39,5 266 .000 

در دانشگاه ما فضا و جو مناسبی براي نقد  4
به طوري که کردن و نقد پذیري وجود دارد 

ما در حین ثبات در عقیده می توانیم یکدیگر 
را با حفظ احترام متقابل و بدون هیچگونه 

 تعصبی نقد کنیم.

267 2,85 1,06 43,6 266 .000 

 000. 266 49,7 .92 2,82 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي  10یافته هاي جدول  -

) در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح 4، 3، 2توسعه حرفه اي فردي ( 
و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري  P≥ 0,05معنی داري نیازهاي مذکور 

ن است. این در حالی است که یافته ها نشان می دهد با توجه به سطح معنی ) قابل تببی3(
و بالاتر بودن میانگین تجربی این نیاز از میانگین  P≥ 0,05) در سطح  3داري نیاز فردي (

نظري می توان گفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیاز مذکور در وضعیت مطلوبی 
 P≥ 0,05ر به سطح معنی داري مولفه توسعه حرفه اي فردي بوده است. در مجموع نیز با نظ

و پایین تر بودن میانگین تجربی این مولفه از میانگین نظري می توان در مجموع نتیجه 
گرفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت 

 علمی در سطح نامطلوبی بوده است.
بع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی اعضاي هیأت علمی عملکرد مدیریت منا -

 چگونه است؟
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 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی اعضاي هیأت علمی11جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف

N M SD T DF SDG 
سازمانی مناسبی براي در دانشگاه ما ساختار  1

برقراي ارتباط موثر میان منابع انسانی 
دانشگاه وجود دارد و از طریق اجراي برنامه 

هاي متنوعی سعی بر این است که این 
 ارتباطات بیشتر و اثربخش تر شود.

267 2,43 1,10 35,9 266 0,000 

در دانشگاه ما رویکردها و آموزش هاي  2
استادان در جهت متنوعی براي بهبود توانایی 

 مدیریت تعارض ها ارائه می شود.

267 2,85 1,17 39,5 266 0,000 

در دانشگاه ها ما فعالیت هاي مناسبی براي  3
کاهش استرس هاي شغلی و محیطی استادان 

 ارائه می شود.

267 2,76 1,14 39,3 266 0,000 

در دانشگاه ما حمایت ها و تسهیلات ویژه ایی  4
کارهاي گروهی و تیمی ارائه می براي انجام 

 شود

267 3,11 1,08 46,9 266 0,000 

 0,000 266 54,2 0,84 2,79 267 نمره کل
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي  11یافته هاي جدول 

) در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 3، 2، 1سازمانی ( 
ببین است. این در ) قابل ت3و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( P≥ 0,05مذکور 

 ≤P) در سطح  4حالی است که یافته ها نشان می دهد با توجه به سطح معنی داري نیاز سازمانی (
و بالاتر بودن میانگین تجربی این نیاز از میانگین نظري می توان گفت عملکرد مدیریت منابع  0,05

با نظر به سطح معنی داري  انسانی در رفع نیاز مذکور در وضعیت مطلوبی بوده است. در مجموع نیز
و پایین تر بودن میانگین تجربی این مولفه از میانگین نظري  P≥ 0,05مولفه توسعه حرفه اي فردي 

می توان در مجموع نتیجه گرفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي 
 سازمانی اعضاي هیأت علمی در سطح نامطلوبی بوده است.
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کرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي هیأت علمی عمل -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي هیأت علمی12جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف

N M SD T DF SDG 
اساتید مسئولیت پذیر و آگاه به دانشگاه ما   1

رسالت اصلی خود را شناخته و به صورت 
نمادین (استاد برتر، استاد اخلاق و..) از آنها 

 تقدیر به عمل می آورد.

267 2,70 1,00 43,8 266 0,000 

در دانشگاه ما مدیریت نمادین به خوبی صورت  2
می گیرد و از اساتید عالم و فرهیخته تقدیر به 

 آید.عمل می 

267 2,39 1,19 32,7 266 0,000 

در دانشگاه ها در جهت اعتلاي اخلاق در ابعاد  3
گوناگون فعالیت هاي اساتید، اقداماتی از جمله 
(تهیه راهنماي عمل اخلاقی، ارائه آموزش هاي 
اخلاقی، آموزش اخلاق پژوهش، تدریس و..) 

 ارائه می شود.

267 2,65 1,02 42,3 266 0,000 

دانشگاه ما از طریق برنامه ها و روش هاي  4
گوناگون سعی بر نهادینه کردن و توسعه 

فرهنگ اخلاق مدار در میان دانشگاهیان به 
 خصوص استادان دارد.

267 2,68 0,83 49,8 266 0,00 

 0,000 266 57,8 0,73 2,60 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع کلیه نیازهاي توسعه  12یافته هاي جدول 

حرفه اي پژوهشی در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 
 ت. ) قابل تببین اس3و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( P≥ 0,05مذکور 
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سوال سوم: آیا شکافی میان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي با عملکرد 
 مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها وجود دارد؟

 : شکاف عملکرد مدیریت منابع انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي استادان13جدول
 تهآزمون تی وابس عملکرد نیاز

N M SD DF SIG 
 0,000 266 1,28 1,52 267 پژوهشی پژوهشی
 0,000 266 0,75 1,29 267 آموزشی آموزشی
 0,000 266 1,22 1,57 267 فردي فردي

 0,000 266 0,96 1,66 267 سازمانی سازمانی
 0,000 266 0,98. 1,84 267 اخلاقی اخلاقی

 
نشان می دهد که با توجه به سطح معنی داري کلیه مولفه هاي توسعه حرفه اي  13یافته هاي جدول 

و تفاوت میانگین ها وجود شکاف میان نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي  P≥ 0,05اعضاي هیأت علمی 
هیأت علمی و عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي فوق قابل مشاهده است. به عبارت دیگر، 
میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي در سطح بالایی گزارش شده و از 

دیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي فوق در سطح پایین و نامطلوبی گزارش شده طرف دیگر عملکرد م
 است. این بدین معنا است که نیازها با عملکرد همخوانی ندارد. 

 بحث و نتیجه گیري

برنامه توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی بخشی مهم از کارکرد توسعه سرمایه انسانی نظام مدیریت 
موسسات آموزش عالی است. این برنامه ها در چارچوبی جامع مشتکل از پنج  منابع انسانی مراکز و

مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی، و اخلاقی است که در دو مرحله نیازسنجی و برنامه ریزي 
طراحی و تدوین می شوند. با طراحی مناسب و اجراي موفقیت آمیز این برنامه ها می توان پیامدهاي 

بهبود کیفیت بروندادهاي آموزشی، بهبود علمکرد سازمانی، ارتقاء توان سازگارشوندگی مهمی همچون 
آموزشی عالی و.. را در نظر داشت. بر این مبنا این پژوهش با هدف تحلیل عملکرد مدیریت منابع 
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی صورت پذیرفت. عمده یافته این 

ژوهش حاکی از آن داشت که نیازهاي توسعه حرفه اي در کلیه مولفه ها در حد بالایی گزارش شده پ
است اما عملکرد مدیریت منابع انسانی در برنامه ریزي جهت رفع این نیازها تنها در خصوص نیازهاي 

ارائه نشده آموزشی مطلوب بوده است و در سایر نیاز ها عملکرد مطلوبی از دیدگاه اعضاي هیأت علمی 
است. بخشی از یافته پژوهش حاضر در خصوص برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه 

؛ 1389؛ کریمی، 1394؛ اجتهادي و دیگران، 1393حرفه اي با یافته هاي پژوهشی (زاهدي و همکاران، 
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اي اعضاي ) همسو است چرا که این پژوهش ها نیز بر ضرورت توسعه حرفه 1392زاهدي و دیگران، 
هیأت علمی در مولفه هاي آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی و.. تاکید داشته و وجود سازوکاري 
مشخص براي نیازسنجی صحیح در این ابعاد را به مدیریت مراکز و موسسات آموزش عالی یادآور می 

به عنوان ابزاري ) نیز به نقش شبکه هاي اجتماعی یادگیري مجازي 2019( اسکارپنا، ریلیو کیتلیشود. 
این روش  بدفورد نیز نشان داد که ).نتایج پژوهش31براي توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی پی بردند(

مور نیز به نقش آموزش در حوزه  ).32براي مشارکت اعضا، ایجاد ارتباط و تقویت یاددهی مشترك موثر بوده است(
ن اعضاي هیات علمی دارد، اشاره می گرنت ها و ویژگی هاي که گرنت ها در توسعه تعامل میا

) .اساسأ شناسایی صحیح این نیازها و برنامه ریزي اصولی و مناسب براي رفع آنهاست که می 33کند(
تواند بر کیفیت اعضاي هیأت علمی و به تبع آن کیفیت درون داد، فرایند و برون داد آموزش عالی تاثیر 

هاي پیشین و یافته هاي پژوهش حاضر نیز بر وجود  گذار باشد. به همین خاطر نیز است که پژوهش
نیازها و ضرورت توجه به آنها به شیوه اصولی و صحیح تاکید ورزیده است. این در حالی است که بخش 
دوم یافته اي این پژوهش مبنی بر ضعف عملکرد مدیریت منابع انسانی در برنامه ریزي جهت رفع 

می، توسط پیشینه پژوهش متعددي بیان شده است. در این نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت عل
زمینه پژوهش هاي متعددي به تحلیل وضعیت و اثربخشی برنامه هاي توسعه حرفه اي در مراکز 

 ؛1390 همکاران؛ و قورچیان ؛1392 باقرپناهی، ؛1386 سرکارآرایی،(آموزش عالی پرداخته اند 
 و ول مکس ؛2000 کامبلین، ؛1997 گلات، ؛1980 کوئین، مک ؛1397 بندعلی، ؛1386 جمشیدي؛
. یافته مشترك اغلب پژوهش هاي ذکر شده بر ضعف )2013 باورز، ؛2004 چیزم،  ؛1992 همکاران،

برنامه اي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی و اثربخش نبودن آنهاست به طوري که عملکرد این 
پژوهش در برنامه ها و موفقیت آمیز بودن آنها با چالش هاي جدي مواجهه شده است و تنها همسو با این 

حرفه اي آموزشی مورد تائید واقع شده است. همچنین نتایج پژوهش ال اسفر و  برخی مواقع اثربخشی برنامه هاي توسعه
) حجم کاري زیاد و حقوق پایین اعضاي هیات علمی را از جمله چالش هاي حوزه مدیریت منابع انسانی نشان 2017یانگ(

د، اساسأ این سوال مطرح می شود که چرا اثربخشی این برنامه ها محل بحث می باش ). اکنون34می دهد(
 بندعلی، ؛1386 مشکل چیست؟ در پاسخگویی به این سوال برخی از پیشینه پژوهشی (جمشیدي؛

 چیزم،  ؛1992 همکاران، و ول مکس ؛2000 کامبلین، ؛1997 گلات، ؛1980 کوئین، مک ؛1397
؛) بر دو عامل فردي و سیستماتیک اشاره می کنند. در بخش فردي نبود انگیزاننده ها، زمان 2004

کافی و علاقه مورد نیاز اعضاي هیأت علمی جهت شرکت در این برنامه هاست و در بخش سیستماتیک 
بر عدم نیازسنجی صحیح و اصولی، طراحی نامناسب برنامه ها ار لحاظ اهداف و محتوا، نبود سازوکار 

توجه به مشخص براي طراحی و اجراي اینگونه برنامه ها، عدم حمایت سازمانی، تمرکز گرایی و عدم 
تفاوت هاي فردي در تدوین اینگونه برنامه ها و مواردي از این قبیل اشاره می شود.در تشریح چنین 
شکافی میان نیازسنجی و عملکرد در  تدوین و اجراي برنامه هاي توسعه حرفه اي، به نظر می رسد 
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شکافی، برگرفته  دلیل علاوه بر موارد مطرح در پیشینه پژوهش، دیگر دلیل عمده حاصل گشتن چنین
از جایگاه سنتی مدیریت منابع انسانی در نظام دانشگاهی در ایران است، کما اینکه اندك پژوهش هاي 
بحث برنامه هاي توسعه حرفه اي را مربوط به واحد مدیریت منابع انسانی در دانشگاه برشمرده اند 

یا مدیریت منابع انسانی همان ).در این خصوص، مناظره هاي در این باره وجود داشته است که آ18(
مدیریت کارکنان است که برچسب جدیدي به خود گرفته است یا واقعا مفاهیم و نظریات جدید دارد. 
چنین روندي موجب شکل گیري دو نظریه اساسی مدیریت منابع انسانی شده است. در هر یک از این 

د نظر بوده است. نظریه سخت مدیریت نظریه ها نوع نگرش و درك متفاوتی از مدیریت منابع انسانی م
منابع انسانی متاثر از نوع نگاه به انسان در بطن دو رویداد بزرگ تاریخی یعنی انقلاب صنعتی و 
مدیریت علمی تیلور بوده است. در این نگرش مدیریت منابع انسانی، منافع و علائق مدیران بیشتر از 

نگرش استراتژیک که کاملا با استراتژي سازمان منافع و علائق کارکنان داراي اهمیت است و یک 
هماهنگ است انتخاب و پذیرفته می شود و با ایجاد یک فرهنگ سازمانی قوي با کارکنان مانند یک 
وسیله رفتار می شود که می توان از آنها ارزش افزوده به دست آورد. این در حالی است که در نگرش 

زشی نگریسته می شود که جلب تعهد، قلب و فکر کارکنان از نرم به کارکنان مانند دارایی هاي باار
طریق مشارکت دادن آنها، ارتباطات و دیگر روش هاي مناسب و سازگاري آنها منجر به افزایش مزیت 
رقابتی شرکت می شود. جنبه نرم به بهره مندي دو جانبه توجه دارد و بر این باور است که می توان 

در یک زمان فراهم و تامین کرد.  پیرو چنین نگرشی نسبت به منابع انسانی  منافع مدیران و کارکنان را
و  حاصل گشتن فهم و کارکردهاي نوین، جایگاه مدیریت منابع انسانی در سازمان نیز دچار تغییر 
پارادایم از یک واحد ساده و اداري به یک تشکیلات سازنده و موثر در بدنه سازمان شده است. لذا به 

سد وجود شکاف اساسی میان نیازهاي توسعه حرفه اي و عملکرد مدیریت منابع انسانی در نظر می ر
رفع این نیازها به نوع نگاه به این واحد دانشگاهی و کارکرد واقعی و مورد انتظار آن در بدنه آموزش 

چنین عالی بر می گردد. در چنین شرایطی و با تسلط فهم و کاکرد سنتی مدیریت منابع انسانی وجود 
شکافی طبیعی می نماید. در این زمینه اندك پژوهش هاي به صورت غیر مستقیم بر کارکردها و 
جایگاه نوین مدیریت منابع انسانی و نقش آن در موفقیت برنامه ها گوناگون همچون برنامه هاي توسعه 

) 1388( حرفه اي اعضاي هیأت علمی اشاره کرده اند. در این خصوص، یافته هاي پژوهش  مرزبان
نشان داده است که ایجاد مرکزي براي بالندگی اعضاء هیئت علمی ضروري است و البته اداره این مرکز 

) نیز در پژوهش خود به 1999می بایست به خود اعضاء هیئت علمی سپرده شود. کریول و دیگران (
ی به عنوان یک این یافته دست یافتند که چگونگی بالندگی اساتید توسط مدیران گروه هاي آموزش

) نیز به این یافته دست 1388عامل موثر در بالندگی اساتید محسوب می شود. صادقی و دیگران (
یافتند که سازه هاي روان شناختی، مدیریتی، فرهنگی اجتماعی، نهادي، و حمایتی بر توسعه حرفه ایی 

ان نیازهاي توسعه حرفه اعضاء هیئت علمی موثر است. بنابراین لازم است براي رفع چنین شکافی می
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اي و عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها دو اقدام اساسی مورد توجه قرار گیرد. ابتدا نقش 
و جایگاه مدیریت منابع انسانی از یک واحد صرفا اداري با کارکردهاي سنتی به واحدي سازنده و موثر با 

نظام مدیریت منابع انسانی می بایست در برنامه ریزي کارکردهاي نوین بازتعریف شود. در وهله دوم،  
براي رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی به عوامل اثرگذار در این موضوع توجه اساسی 
نماید. در این خصوص راهکارهایی از جمله؛ فردي کردن برنامه هاي توسعه حرفه اي توسط اعضاي 

فه اي، تغییر پارادایم آموزش به یادگیري، ارائه فرصت هاي هیأت علمی، ارائه گرنت هاي توسعه حر
یادگیري غیر رسمی، مدیریت نمادین، فعالیت پروژه اي و.. می تواند در پر کردن خلاء میان نیاز ها و 
عملکرد اثر گذار واقع شده و از این طریق ضمن شناسایی بهتر نیازها، برنامه ریزي هاي منتوع تر و 

ارك دیده شود. همچنین پیشنهاد می شود که برنامه هاي مدون و منظمی براي اثربخش تري نیز تد
دانش افزایی استاد در نظرگرفته شود که البته این برنامه ها باید متناسب با نیاز آنان طراحی و تدوین 
گرد و از شیوه هاي جدید یاددهی یادگیري مانند استاد شاگردي، مربی گري و یادگیري هاي همیارانه 

ز استفاده نمود. همچنین حمایت هاي لازم براي طرح هاي درون دانشکده اي و برون دانشکده اي نی
انجام گیرد به عنوان مثال در این راستا می توان نیازهاي پژوهشی دانشگاه و سایر نهادها و سازمان ها 

نت، امتیازهاي ارتقا همراه با مبالغ پیشنهادي در سایت معاونت پزوهشی دانشگاه قرار گیرد. از اعطاي گر
و امثال آن می توان به عنوان مشوق هایی براي توسعه فعالیت هاي پژوهشی استفاده نمود. همچنین 
حمایت، تشویق و لزوم بازنگري دروس توسط اساتید به صورت مداوم یکی از الزامات دانشگاه قرار گیرد 

اتید و دانشجویان باانگیزه و که لازم پیشرفت دانشگاه داشتن رشته هاي مناسب و سپس جذب اس
کوشاست. ایجاد فضایی براي بیان ایده هاي خلاقانه اساتید در دانشگاه حتی میان اساتید سایر رشته ها 
می تواند منجر به تولیدات علمی بیشتر و باکیفیت تري گردد. همچنین شنیدن صداي نقد و انتقاد در 

 می و غیرعلمی را فراهم نماید. محیط علمی می تواند سازنده و موجبات پیشرفت عل
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