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  چکیده

ای برای انجام رفهوپرورش از لحاظ حلذا لازم است مدیران آموزشهای انسانی است. ساز رشد، توسعه و تحقق ظرفیتنظام آموزشی زمینه

گردد. وپرورش برمیآمیز این رسالت توسعه یابند. زیرا بخش عظیمی از پیچیدگی و حساسیت نظام آموزشی به رفتار مدیران آموزشموفقیت

ز روش کیفی و رش انجام شد. برای انجام پژوهش اوپروای مدیران آموزشپژوهش حاضر با هدف تدوین الگوی توسعه حرفهبر این اساس 

پرورش ونظران، استادان و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در آموزشراهبرد نظریۀ داده بنیاد استفاده گردید. میدان مطالعه، تمام صاحب

ساختاریافته شد. ابزار پژوهش مصاحبه نیمهنفر از آن ها مصاحبه  21د نظری با گیری هدفمند و راهبربودند که با استفاده از روش نمونه

های توسعه مهارت"اد دهای کیفی از روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. نتایج پژوهش نشان بود. برای تجزیه و تحلیل یافته

-داد سازمان، فرصتای، استعحرفه ریزی توسعهبرنامه"های محوری، به عنوان مقوله "ایشناختی، رهبری و مدیریتی و توسعه اخلاق حرفه

به  "سیر شغلیمسازی، ارشادگری، امکانات و منابع و مدیریت شبکه "به عنوان شرایط علی،  "ایهای آموزشی و یادگیری و خودتوسعه

نی، جو یادگیری، ماعوامل ساز "به عنوان بستر،  "ها و فرهنگ سازمانی، گروه مدیران و شرایط کاریارزش "های عنوان راهبردها، مقوله

تواند باعث توسعه فردی و ها میگر مطرح شدند. توجه به این مقولهبه عنوان شرایط مداخله "بهسازی، توسعه و موانع و درگیری مدیران

انسانی  مدیریت منابع تواند در راستای بهبود کیفیتپرورش و اثرات مثبت فراسازمانی برای جامعه باشد. این مدل میوسازمانی در آموزش

 وپرورش بسیار موثر و سودمند باشد.سالاری در آموزشو شایسته

-، آموزشای مدیرانای مداوم، توسعۀ حرفهای، توسعۀ حرفهمدیریت منابع انسانی، توسعه حرفه :هاکلیدواژه
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 مقدمه

گذاری در منابع انسانی های آموزشی، کلید موفقیت خود را در سرمایهها و به ویژه سازمانامروزه سازمان

ها و توانمندی منابع انسانی را به عنوان یک راهبرد مهم به منظور نیل به دانند و افزایش شایستگیمی

های منابع انسانی در نظام (. از طرف دیگر، در میان انواع گروه1آورند )موفقیت سازمان به حساب می

باشند. صلاحیت و شایستگی مدیران سازمان ارا میترین نقش را دترین و کلیدیآموزشی، مدیران حساس

تواند بدون داشتن مدیر (. هیچ نظامی نمی2یکی از مهمترین عوامل دستیابی به اهداف سازمانی است )

ای است که بعضی شایسته، دلسوز و با تجربه به اهداف خود برسد. اهمیت اثربخشی مدیریت به اندازه

ها باید (. سازمان3دانند )ریت و دنیای امروز را دنیای مدیران آگاه میصاحبنظران، قرن حاضر را عصر مدی

های لازم را کسب برای آینده نه چندان دور که در آن کمبود کارکنان با استعداد وجود دارد، باید آمادگی

ن (. بدیهی است در چنی4ها توسعه شایستگی مدیران است )های مقابله با این نگرانیکنند، یکی از روش

توانند به ها در این دریای متلاطم تغییرات، دیگر نمیدار کشتی سازمانعنوان سکانفضایی، مدیران به

های لازم های سنتی سازمان خود را هدایت کنند. لذا مدیران فاقد دانش و مهارت یا شایستگیشیوه

کوتاه سازمان را به قهقرا  توانند در زمانیتوانند خود را با این شرایط وفق دهند، میمدیریتی که نمی

 (. 5ببرند )

از نهادهایی که ارتباط مستقیم با این تحولات دارد و لزوماً باید با این تحولات هماهنگ شود،  

حال سازنده و تکامل ترین نهاد برآمده از متن جامعه و در عینوپرورش مهموپرورش است. آموزشآموزش

وپرورش (. سازمان آموزش6معه، امری حیاتی و محسوس است )دهنده آن است و تأثیر آن در پیشرفت جا

همواره به دلیل تغییرات علمی، فرهنگی و تکنولوژیکی سریع نیازمند بسترسازی تفکر خلاق در نسل 

ای مدیران و مسئولان آموزشی است. کمبود خلاقیت های حرفهجوان است و این مهم مرهون صلاحیت

تبعات منفی زیادی را همچون عدم درک علت مسائل، عدم توان انتخاب تواند ها میدر مدیران سازمان

ای مدیران ( از طرفی صلاحیت حرفه7حل و کاهش توانمندی حل تعارضات سازمانی را پدید بیاورد )راه

آموختگان با کفایت، توانمند و پر های سلامت سازمانی را از جمله دانشتواند شاخصتا حدود زیادی می

گذاری در آموزش را ها از نظر تولید و خدمات برای کشورها و بازگشت سرمایهیفیت خروجیانگیزه و ک

توسعه خلاقیت و نوآوری در مدیران نیازمند  موجود شواهد به توجه (. با8های آتی متاثر نماید )در سال

 (.9ه وجود آید )الامکان باید بای خاصی است که در مدیران باید توسعه یابد و یا حتیهای حرفهصلاحیت

ای در مدیریت سازمان و مجموعه سازمانی دهد که ضعف توسعه حرفهشواهد پژوهشی بسیاری نشان می

همراه با برخی مشکلات همچون نارضایتی شغلی و کاهش بازدهی و رسیدن به اهداف سازمانی است 

نایی علمی آنها به اصلی های فنی و توابه همین دلیل، انتخاب مدیران شایسته و ارتقای مهارت(. 10)

وپرورش در مسیر توسعه و بهسازی مدیران آموزش. ها تبدیل شده استنانکارناپذیر در توسعۀ سازما
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وپرورش را به تر، آموزشیافتهای و توسعهناپذیر است، تا مدیران حرفهای شدن آنها ضرورتی اجتنابحرفه

توسعۀ جامعه  بنای رشد و و بدین طریق سنگ ای و تخصصی هدایت کردهسوی سازمانی آموزشی حرفه

ای هدایت است که به وسیلۀ مدیران حرفهوپرورشی آموزشموفق وپرورش (. آموزش11ریزی کنند )را پایه

هایی که مدارس و شود. نقش ضروری و مهم مدیران در طول تغییرات بنیادی و چالشو مدیریت می

تر مدیران را غنی 1شدنایتر شده است. رویکرد حرفهر و پیچیدهتشوند، سختسازمان با آنها روبه رو می

ها را مند، این سازمانها در جهت مدیران ماهر و انگیزهو پررنگتر کرده است. ویژگی رقابتی شدن سازمان

پذیر سوق داده و در عین حال رویکردها به سوی کارآفرینی و به سمت نهادهایی یادگیرنده و انعطاف

شدن  ایاند. این دسته تحولات مدیریتی باعث شده است که ضرورت حرفهایش پیدا کردهخلاقیت گر

 (.1بیشتر احساس شود )

 متمرکز مدیر اجتماعی حرفه موقعیت ارتقاء و ایحرفه و مدیریتی هایجنبه بر مدیران شدن ایحرفه

 هایمهارت داشتن مستلزم یا شغل حرفه یک انجام آن وسیله به که است فرآیندی شدن ایاست. حرفه

 ارتقای تحصیلی، عملکرد محتوایی، از دانش تریعمیق درک باید ایحرفه شود. مدیرمی ایویژه

 همکاری فردی، هایتفاوت به احترام با همراه هاارزش جدید از ایمجموعه و تدریس راهبرهای یادگیری،

(. 12باشد ) داشته مؤثر ارتباط و تغییر و هدایت قابلیت و آموزش از بازخورد مداوم گرفتن و همکاران با

 هویت آموزان و کارکنان،معلمان، دانش جمعیت و درسی برنامه ساختار سازمان، در عمیق تغییرات

 موقعیت این با برخورد برای مرتبط هایصلاحیت است. فقدان نموده بحران را دچار مدیران ایحرفه

فشارهای  این، بر ببینند. علاوه تنگنا در را خود ایحرفه هویت مدیران از بسیاری که باعث شده جدید

 انداخته ها فاصلهآن قبلی دانش و معلومات بین مدیران، توسط جدید هایمسئولیت پذیرفتن برای داخلی

بهسازی  به مدیران نیاز ایحرفه هویت بنابراین است. نموده بیشتر و ترعمیق ای راحرفه هویت بحران و

ورزی مدیران و های مناسب برای توسعه و مهارتگذاری در راهبردها و روشسرمایه(. 7دارد ) و بهبود

های مهم در جهت رسیدن به آموزشی است که با استانداردهای وپرورش یکی از گامکارکنان آموزش

وسعه ها و آموزش مدیران، تها، مهارتابزار مهم برای بهبود صلاحیت( و 13المللی مواجه است )بین

(. گذشته از این فراهم بودن تشریک مساعی، عامل زمان، تعهد طولانی مدت و منابع 14ای است )حرفه

آموزان/ معلمان به مدیران (. در هر صورت دانش15ای مهم هستند )آمیز توسعۀ حرفهبرای اجرای موفقیت

-علمان کمک کنند انواع مهارتآموزان/ ماثربخش و با کیفیت در مدیریت و آموزش نیاز دارند تا به دانش

باید مدیران ای مورد تأکید قرار گرفته است. همچنین توسعۀ حرفه 21هایی را توسعه دهند که در قرن 

باید نقش مهمی را در فراهم کردن علمی  آموزان اثربخش باشد. مدیرانبرای حفظ شرایط توسعۀ دانش

آموزان نیازهای روزافزون و جدید آموزشی دانش فراهم کنند که باکارکنانی ای معلمانی/ توسعۀ حرفه

                                                           
1. Professionalization 
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ای هم تأثیرات ( توسعۀ حرفه8، )1ایوانز-(. به نقل از پاول، ترل، فیوری و اسکات16مواجه هستند )

 ایتوسعه حرفه برای ارائه شده هایلمد و الگوها همچنین بررسی مدت و هم تأثیرات بلندمدت دارد.میان

 .(17اند )ای پرداختهحرفه توسعه از مختلفی هایجنبه به یشتر این الگوها،ب که دهدمی نشان کارکنان،

 وپرورش بوده است.ای مدیران در آموزشبنابراین هدف اصلی پروهش حاضر طراحی الگوی توسعه حرفه

وپرورش ای مدیران آموزشتوسعۀ حرفهآن چه در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته است آن است که 

ای باید مسیر رفهحها متمایز است و این گروه ای معلمان، مربیان و یا مدیران سایر سازمانحرفه با توسعۀ

ان و ای خاص خود را طی نمایند و بهترین مرجع شناخت نیازهای این حرفه، خود مدیرتوسعۀ حرفه

الب فوق مط در کل طبق(. 18اند )های این حرفه درگیر بودهها با چالشنظرانی هستند که سالصاحب

-موزشآهای بسیار مهم و اثراگذار مؤسسات آموزشی به خصوص سازمان ای یکی از مقولهتوسعۀ حرفه

اری بر ای مداوم باعث اثرات مثبت و پایدای به خصوص توسعۀ حرفهوپرورش است. زیرا توسعۀ حرفه

، وری آموزشیهفرآیندهای اداری، آموزشی و پژوهشی مؤسسات آموزش عالی و همچنین ارتقای بهر

شود. گذشته از این با توجه به شرایط ویژۀ مؤسسات خصصی این مؤسسات میت -پژوهشی و خدمات علمی

تفاوت و مها ای آنهای توسعۀ حرفهها، مؤلفهها و راهبردهای خاص آنپرورش به لحاظ سیاستآموزش

ارزشمند و  توانند توفیقاتمی وپرورش به سبب جایگاهی که دارندوابسته با بافت است. مدیران آموزش

رین افراد ت(؛ و به عنوان اصلی19هایی را برای سامانه تحت مدیریت خویش بوجود آورند )نیز ناکامی

ازمان سبسزایی در موفقیت و یا شکست مدارس و گیرنده در مواجهه با مسایل و مشکلات، نقشتصمیم

ار ضروری و وپرورش بسیکارکنان شایسته در آموزش (. اگر چه برخورداری از مدیران و20کنند )ایفا می

از  تواند یکیوپرورش، میای مدیران آموزشبااهمیت است اما طراحی چارچوبی برای توسعه حرفه

م نموده اندازی که ترسیوپرورش برای تحقق چشمهای انجام این پژوهش باشد. سازمان آموزشضرورت

ژوهش بر (. لذا تمرکز این پ21ای مناسب استفاده نماید )هبایستی از الگوی توسعه شایستگی و حرف

وپرورش است. سوال اصلی که ای مدیران آموزشهای فرآیند توسعه حرفهها و شاخصشناخت مولفه

 ی مدیرانادادن به آن است عبارت است از: الگوی توسعه حرفهمحقق با انجام این پژوهش در پی پاسخ

رات، اطلاعات، ت؟ بنابراین در این پژوهش سعی شده است تا با استفاده از نظپرورش چگونه اسودر آموزش

-وپرورش به سوالدیران ارشد حوزه منابع انسانی و آموزشمنظران، استادان و های صاحبدانش و تجربه

 های زیر پاسخ داده شود: 

 ؟پرورش کدام استوآموزش مدیران ایحرفه الگوی توسعه 2مقوله محوری

                                                           
1 .Powell, Terrell, Furey  &Scott-Evans 
2. Core Category 
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 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه توسعه 1علی شرایط

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه توسعه 2راهبردهای

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 3ایشرایط زمینه

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 4گرشرایط مداخله

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 5پیامدهای

های مدیران خود ود و توسعۀ صلاحیت، مهارت و شایستگیهای ارتقا، بهبهایی که نتوانند زمینهسازمان

دهند، در آینده نیز با فقدان افراد را فراهم آورند علاوه بر اینکه استعدادهای فعلی خود را از دست می

تواند در درازمدت می موجه خواهند شد که این خود های سازمانیباکفایت و شایسته جهت پر کردن پست

دهد شده نشان میبررسی تحقیقات انجام(. 22بر کارآمدی سازمان تأثیر بسزایی گذاشته و از آن بکاهد )

بنابراین نشده است. وپرورش پژوهش چندانی انجام ای مدیران آموزشکه در ارتباط با توسعه حرفه

ان در راستای ، ضرورت دارد تا بتووپرورشای مدیران آموزشعه حرفهتوسپرداختن به طراحی الگوی 

مات در پروری، کانون ارزیابی، انتصاب مدیران و بهبود تصمیاجرای موفق مدیریت استعداد، جاشین

ست نظام وپرورش تلاش کرد؛ و هم باید به الگوهای فرهنگی و بومی توجه داشت و هم لازمآموزش

 های لازم رهبری شود. ای و دارای مهارت و شایستگیرفهآموزشی توسط مدیران ح

 چشم انداز نظری 

 هدف که سازمان است و مدیریت حوزه در جدید مفاهیم از ایحرفه توسعه رویکرد ای:توسعه حرفه

 پرتلاطم در محیط سازمانی توسعه به نیل برای مدیران و کارکنان مهارت و دانش، بینش توسعه آن

یک استراتژی کلیدی برای بهبود فرد است و شامل هر گونه فعالیتی  ایتوسعه حرفه (.23است ) 21قرن

(. توسعه حرفه ای که به عنوان 24)است که برای ایجاد تغییر مثبت در شایستگی افراد طراحی شده است 

دانش آموزش مداوم نیز شناخته می شود، زمانی اتفاق می افتد است که افراد به دنبال افزایش یا توسعه 

ترکیبی از رشد فکری،  ایحرفه توسعه(. به نوعی هدف 25های مرتبط با حرفه خود هستند )یا مهارت

تر برای ( مدعی است این روزها اصطلاح جایگزین مناسب27) 6(.  لوین26نگرشی و عملکردی است )

هبود یادگیری فراگیر ای همیشه بر فرآیند و بای است. زیرا یادگیری حرفهای، یادگیری حرفهتوسعۀ حرفه

(. عرصه توسعه 28شود )ای به آموزش مداوم از جمله مداخله عملی مربوط میتمرکز دارد. توسعه حرفه

                                                           
1 . Causal Conditions 
2. Ctrategy 
3. Context  
4. Environment 
5. Consequences 
6 .Levin 
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های بین فردی، تواند شامل سه حوزه توسعه فردی )مانند؛ مدیریت سلامت فرد، مهارتای میحرفه

؛ طراحی رسانه( و توسعه سازمانی ورزی(، توسعه آموزشی )مانندمدیریت استرس و زمان، توسعه جرأت

ای (. توسعه حرفه29گیرندگان( باشد )ها، روسای دانشگاه و سایر تصمیم)مانند؛ توسعه اداری برای سرگروه

ای بودن را در نه تنها مستلزم کسب تخصص توسط فرد است همچنین بایستی احساس رو به رشد حرفه

 (. 30فرد ایجاد کند )

 ایحرفه تعاریف توسعۀ -1جدول 

 تعریف نظرصاحب ردیف

اسماعیلی، سامری و حسنی  1

(31) 

ن مربیا مهارت و دانش کیفیت بهبود مربیان بر ایحرفه توسعه

 شود. یادگیری فراگیران بهبود موجب تا تاکید دارد،

یق، ای عبارت است از اعتلای استعداد، گسترش علاتوسعه حرفه (32) 1ارکان 2

ردی و به عبارت دیگر تسهیل رشد فها، و بهبود شایستگی

 ایحرفه

-مظان و شدهریزیبرنامه تجارب ها،فرصت شامل بلندمدت فرآیند (33) 2استینرت 3

 خود حرفه در توسعه رشد و ارتقاء برای مند

 ها برای کسب موفقیت در نقش رهبریآموزش و ارتقاء مهارت (34) 3ایوانز 4

 های علمیدر محیط

نش، دید ها، داهای فردی، تواناییفرآیندی که باعث ارتقاء مهارت (35) 4همکاراندپسن و  5

 شود.های آموزش رهبری میاستراتژیک و ایجاد شبکه

رد هایی داای اعضای هیأت علمی اشاره به فعالیتتوسعۀ حرفه (36دیلشاد، حسین و باتول ) 6

 استاد راهای یک ها، دانش، تجربه و دیگر ویژگیکه مهارت

 دهد.توسعه می

کالینوفسکی، گرونوستای و  7

 (37)5ووک 

مان/ ای فرآیندی است که به تغییر عمل و تفکر معلتوسعۀ حرفه

کند و کیفیت آموزش و تدریس اعضای هیئت علمی کمک می

 بخشد.آنها را بهبود می

 یستدر توانایی تلاشی در جهت بالابردن ای معلمانحرفه توسعه (38) 6گوپتا و لی 8

 ست.های بروز در آنها او دانش تخصص ها،مهارت توسعه و موثر

                                                           
1. Ercan 

2. Steinert 

3. Evans 

4. Dopson, Ferlie, McGivern, Fischer, Mitra, Ledger & Behrens 

5. Kalinowski, Gronostaj & Vock 

6. Gupta & Lee 
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شود که یاصطلاحی است که برای تبیین تمام مداخلات مدیرانی به کار برده م ای مداوم:توسعۀ حرفه

رای بهایی است که ای مداوم شامل تمام فعالیتدر طی مسیر شغلی خود درگیر هستند. توسعۀ حرفه

ان برای ای مداوم ارتقا عملکرد شغلی مدیراثرگذاشتن بر سازمان مورد نیاز است. هدف توسعۀ حرفه

اوم ای مد(. توسعۀ حرفه36آموزان است )سازمان، مدرسه و کلاس و افزایش پیشرفت تحصیلی دانش

 ( سه نوع مهم از30بندی شده است. هو و همکاران )های مختلف دستهتوسط متخصصین به صورت

ای رسمی ای توسعۀ حرفههبرنامه -2ادگیری خودهدایت شده ی -1اند: بندی کردهای را طبقهتوسعۀ حرفه

-مشود که ماداای شدن به عنوان فرآیندی پذیرفته میاهبردهای سازمانی. به هر حال فرایند حرفهر -3

فرایند مداوم و  ای یکعۀ حرفهشود. توسها و اطلاعات جدید بروز میالعمر است و این که دائماً با مهارت

قدامات اهایی همانند بحث و بررسی، پژوهش و آزمایش از طریق تواند شامل فعالیتمنظم است که می

ای کاری ها، دانش و ابزارههای جدید و توسعۀ رویکردها، دیدگاهجدید، بسط دانش، فراگیری مهارت

کارهای هیریت یک مجله، مشاهدۀ همکار، نمونای مبتنی بر مؤسسه، خودکنترلی، مد(، حمایت حرفه39)

ادگیری پژوهی و یتدریس، تحلیل رویدادهای مهم، تحلیل مورد، مربیگری همکار، آموزش تیمی، اقدام

های ها و مهارتای موضوعاتی مثل کسب اطلاعات، بهبود ایده(. همچنین توسعۀ حرفه40آنلاین باشد )

شود، انجام ت مییی مانند کارگاه آموزشی، آموزشی که منجر به مهارپایه، بالا بردن قابلیت فردی، راهنما

لاس، توسعۀ بخشد، تلاش منظم برای ایجاد تغییر در کهای مربیان را بهبود میهایی که مهارتفعالیت

دگیری از های خود فرد، یانگرش مثبت، یک فرایند پیوسته/ یک یادگیری مداوم، تفکر بر روی فعالیت

(. در 41گیرد )ریزی شده را در برریزی شده و غیر برنامههای برنامهدۀ دیگران و فعالیتدیگران، مشاه

ای مداوم است های غیررسمی و رسمی نیرو محرکۀ توسعه حرفهها و مشارکتترکیبی از همکاریمجموع 

شود ای پایدار با طول عمر و ارتباط مستمر مشخص میگذشته از این یک برنامه توسعه حرفه(. 42)

(43.) 

گرا و های الگوهای مدیریت(، ویژگی35) 1گذاری ملی برای مدیریت آموزشیدر گزارش هیئت سیاست

 گرا به شرح زیر مورد بحث قرار گرفته است:ایحرفه

 گراایگرا و حرفهمقایسه الگوهای مدیریت: 2جدول 

 گراایحرفه گرامدیریت ویژگی

 گراییایحرفه مراتبیاختیارات سلسله منبع مشروعیت

 لاحیت فنیص -اثربخشی داکثرسازی سودح -کارایی اهداف

 گیوابست -صداقت همراهی -مقررات شیوه کنترل

 افراد هاشرکت مشتریان

                                                           
1. National Policy Board for Educational Administration 
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 گراایحرفه گرامدیریت ویژگی

 ایارشدان حرفه سرپرستان بروکراتیک گروه مرجع

 خودتنظیمی مراتبیسلسله نظم

 

 هایویژگی و هابهبود شایستگی شامل توانمی را مدیران ایحرفه توسعه ای مدیران:حرفه توسعه

های مربوط به عنوان تمام اعمال و فعالیتو  هاآن مستمر بالندگی به منظور آنان شخصی رشد و ایحرفه

ای از یک تواند دامنهای در موسسات آموزش عالی میهای توسعۀ حرفهتعریف کرد. فرصتها به رشد آن

ها، منتورینگ، بازدیدهای تحصیلی برای یک دورۀ علمی در طول ترم، مشاورهبحث واحد، کارگاه آموزشی 

ای ها و سمینارها تا خدمات ارائه شده توسط طراحان توسعۀ حرفهدر خارج از کشور، حضور در کنفرانس

شود که درگیر های یادگیری متخصصانی تعریف میای مداوم به عنوان تمام فعالیت(. توسعۀ حرفه3باشد )

ای این فرصت شان هستند. یادگیرندگان از طریق توسعۀ حرفهایهای حرفهتقای بهتر اعمال و مهارتار

ای مدیران محدود به یک توسعۀ حرفه(. 32را دارند تا به جای منفعل و راکد بودن آگاه و مؤثر باشند )

وپرورش در آموزشای موضوع مشخص مثل کارگاه آموزشی استثنائی نیست. هدف بسیار مهم توسعۀ حرفه

-های معلمان و مدیران آموزشی است تا موفقیت دانشیا ارتقاء فعالیت« کیفیت آموزش در کلاس»بهبود 

ای (، نیز برای توسعه حرفه44( )1)شکل 1(. استوارت و براون42آموزان و سیستم آموزشی را بالا ببرند )

ها کنند. این برنامهچهار برنامه را پیشنهاد میای که بتوانند در شغل خود موفق باشند، کارکنان، به گونه

است. به زعم  2( روابط توسعه دهنده4کاری و ( تجارب3( ارزیابی و بازخورد، 2( آموزش رسمی، 1شامل 

های آموزشی ها، آموزش رسمی نوعی از توسعه است که شامل تجارب یادگیری رسمی مانند دورهآن

مانند ارزیابی  4و ارزیابی چند منبعی 3مسیرهای شغلی مل ارزیابیشود. ارزیابی و بازخورد شارسمی می

های ، حرکت5سازی شغلیشود. از منظر استوارت و براون، تجارب یادگیری عبارت از غنیدرجه می 360

باشد. گذشته می 8، و حرکت به طرف پایین7ها(، حرکت رو به بالا) شامل چرخش شغلی و انتقال6عرضی

های شخصی مرتبط است آموزش و پرورش بیشتر با ابتکارات و انگیزه 9ای سرپرستانهاز این توسعه حرف

ای مستمر رهبران مدرسه بر ریزی شده توسط دیگران. تحقیقات در مورد توسعه حرفهتا ابتکارات برنامه

ای کند. توسعه حرفهای تأکید میای و توسعه پایگاه دانش حرفهپتانسیل آن برای یادگیری حرفه

                                                           
1. Stewart & Brown 

2. Developmental Relationships 

3. Career Assessment 

4. Multisource Assessments 

5. Job Enrichment 

6. lateral moves (including rotations and transfers) 

7. Upward Moves 

8. Downward Moves 

9. Superintendent 



 

 

 

 

 

 

   

،47 ...       .،یونس صحرانورد و.با رانیمد ای توسعه حرفه یالگو یطراح                       

دهی شود که در آن رهبران باید خود را جهتتبدیل می« پروژه فردی»ها به یک سرپرستان و معاونان آن

سازی با سرپرستان ای خود را بر عهده بگیرند. علاوه بر این شبکهکنند و همچنین مسئولیت توسعه حرفه

 (.45ای آنها مفید است )مدارس از سایر شهرها برای توسعه حرفه

 

 ای کارکنانمدل استوارت و براون برای توسعه حرفه -1شکل 

مرشدی(، مدل  -)مرید1دهنده شامل مربیگری، استاد شاگردی(، روابط توسعه44از نظر استوارت و براون )

ای هدفمند شود. در مربیگری، یک رابطهمی 4، و سرپرست/ همکار3های حمایتیها یا شبکه، گروه2نقش

شاگردی، -گیرد که عملکرد کاری را بهبود ببخشند. استاددر آنان شکل می هاییبه منظور توسعه مهارت

تجربه از طریق تعامل و بحث شخصی انجام یک رابطه قصدی است که به منظور توسعه یک کارمند بی

شود. مدل نقش یک رابطه یک سویه است که در آن مدل مورد مشاهده قرار گرفته، به این منظور که می

های حمایتی، گروهی از افراد هستند ها یا شبکهو رفتارهای مطلوب او را یاد بگیرد. گروهها فرد خصیصه

آورند ها یا اهدف مشترکی به هم پیوسته و برای همدیگر یک حمایت معنادار فراهم میکه حول ویژگی

توسعه به  کنند(. و رابطه سرپرست/ همکار، معمولا نوعی از رابطه است که در آن)از همدیگر حمایت می

 . باشدمیصورت تصادفی و بیشتر غیر عمدی 

                                                           
1. Mentoring 
2. Role Model 
3. Support Group/Network 
4. Supervisor/Coworker 
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های سنتی ای به تیپهای توسعۀ حرفهها یا مدلتیپ ای:ها و استانداردهای توسعه حرفهابعاد، مدل

(؛ 46شوند )بندی میهای نوآورانه طبقههای سنتی در مقابل مدلهای اصلاحی یا مدلدر مقابل تیپ

های درس های آموزشی معمولاً بیرون از مدارس یا کلاسای مثل کارگاههای سنتی توسعۀ حرفهتیپ

های مطالعه یا منتورینگ و مربیگری معمولاً در های اصلاحی مثل گروهافتند. بر عکس مدلاتفاق می

( مجموع نه استاندارد را که کل توسعۀ 47) 1انجمن ملی توسعۀ کارکنان،(. 41دهند )بافت کاری روی می

باید به دنبال آن باشد را تدوین نمود: شامل یادگیری کیفی و دانش محتوایی، مبانی پژوهش، ای حرفه

-تشریک مساعی، نیازهای یادگیری متفاوت، محیط یادگیری، درگیری خانوادگی، ارزشیابی، طرح داده

و  المللی یاددهیای پیمایش بینهمچنین با توجه به اشکال توسعۀ حرفهمحور و یادگیری اساتید. 

های آموزشی، سمینارها یا ها/ کارگاه( در بررسی خود نه گزینۀ مختلف را شامل شد: دوره46) 2یادگیری

های دیگر، ای از دانشگاههای آموزشی، برنامۀ دانش آموختگی )صلاحیت(، بازدیدهای مشاهدهکنفرانس

یک موضوع، مشاوره  های فردی یا مبتنی بر تشریک مساعی بر رویمشارکت در شبکۀ اساتید، پژوهش

 و/ یا مشاهده همکار و مربیگری.

خست توسعۀ ای است که ابعاد زیادی دارد. نای مفهوم گستردهدهد توسعۀ حرفهبررسی تعاریف نشان می

ی یادگیری رسم ریزی شده یا طبیعی باشد.تواند رسمی یا غیر رسمی یا به عبارت دیگر برنامهای میحرفه

آگاهانه است.  ریزی شده ومنتورینگ و مربیگری سازنده همکاران و غیره، برنامه های آموزشی،مثل کارگاه

صحبت  بر عکس یادگیری طبیعی یا غیر رسمی در هر زمان از طریق هر منبعی هم چون مشاهده، تفکر،

ن بالا به پایی ایهای توسعۀ حرفهشباهت به مدل(. بی48افتد )غیر رسمی، آزمون و خطا و غیره اتفاق می

ای تعاملی حرفه ای تمرکز دارند یک مدل توسعۀو پایین به بالا که هر دو بر انتهای پیوستار توسعۀ حرفه

(. به 39د )ای خودشان داشته باشنتری در توسعۀ حرفههای فعالتواند به مدیران کمک کند تا نقشمی

ای تعاملی های توسعۀ حرفههای تک ساحتی سنتی برنامهای توسعۀ حرفههر حال، در مقایسه با برنامه

ای گرایش رفهرویکردهای سنتی به توسعۀ حکنند. مدیران را در یادگیری مداوم و عمل فکورانه درگیر می

تشریک مساعی و  ای، مبتنی برهای یادگیرندۀ حرفهبه تمرکز بر فرد دارند. متقابلاً یادگیری در اجتماع

تارهای ند تا با فرد دیگر در مورد این که چگونه ساخککنندگان دعوت میاجتماعی است و از شرکت

رگیر شود دکنند اجتماعی، فرهنگی و روانی در سازمان در جهت ثبات و تغییر در اعمال آموزشی کار می

(49 .) 

 

 

                                                           
1 .National Staff Development Council 
2 .Teaching and Learning International Survey 
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 چشم انداز پژوهشی  

ای معلمان مدارس اغلب بر موضوع و محتوای آموزشی، مدل ارائه و بر اساس پژوهش توسعۀ حرفه

( نشان داد 51) 1(. پژوهش کوسار50ای متمرکز است )های ارزیابی و ارزیابی یادگیری حرفهمکانیسم

ها کمک معلمان انگلیسی پیش از خدمت عقیده دارند که مشارکت در برنامۀ اراسموس پلاس به آن

فاوت بسط های متهای شنیداری خود را توسعه دهند و دانش موجود خود را از فرهنگکند تا مهارتمی

ای کردند مسئولیت توسعۀ حرفه( مربیان زبان انگلیسی فکر می32دهند. همچنین طبق مطالعۀ ارکان )

ای است. اکثر ها و سایر مؤسسات حرفهها و سپس به مؤسسات آنمداوم در درجه اول متعلق به خود آن

ها است. حضور در رویدادهای ها ناشی از کنجکاوی و اشتیاق آنای آنآنها ادعا کردند که توسعۀ حرفه

ای مداوم دارند. طبق ها تأثیر زیادی بر توسعۀ حرفهها و کارگاهمحور مثل سمینارها، کنفرانسپژوهش

ای را یاد گرفتند و کنندگانی که استانداردهای توسعۀ حرفه(، شرکت14پژوهش هاولت و پینر ویلیامز )

شان به اشتراک بگذارند. در پژوهشی د و آن را با همکاراندرک کردند قادر بودند دانش را به خاطر بسپارن

وپرورش به طور (، به این نتیجه رسیدند که موفقیت آموزش52درخشان، کومب، ژاله و طباطبائیان )

ای مداوم و دار و مثبتی هم به دیدگاه معلمان و مدیران از پژوهش و هم نیازهای توسعۀ حرفهمعنی

ی آنها مربوط است. با توجه به مطالعۀ کرافورد، بویلز، هرناندز، لو، چنگ و هاهمچنین تمام زیر مؤلفه

دهد که مربیان رسانه و ارتباطات ممکن است به (، نظرات نوشتاری و باز پاسخ نشان می53) 2پرلماتر

( 54) 3کلاین و شوواننبرگای برای بهبود سطح فرسودگی شغلی باشند. های توسعه حرفهدنبال برنامه

اند اند نسبت به مدیرانی که چنین آموزشی ندیدهفتند مدیرانی که قبل از خدمت، آموزش رسمی دیدهدریا

(، نشان داد که 36پژوهش دیلشاد، حسین و باتول )اند. ای کمتری را گزارش نکردهنیازهای توسعۀ حرفه

شی، مقالات مروری ای اعضای هیئت علمی تولید مقالات پژوهطبق نتایج پژوهش در راستای توسعۀ حرفه

هایی بودند که توسط استادان بسیار مهم ارزیابی مجلات و طراحی محتوای یاددهی و یادگیری فعالیت

ای مداوم اساتید را تحت شدند. بودجۀ تخصیص داده شده و زمان، موانع مهمی بودند که توسعۀ حرفه

پذیری، صوصیات فردی همچون انعطاف( در پژوهشی به این نتیجه رسید که خ49) 4فلدمنتأثیر قرار داد. 

های تفکر گیری آینده، مهارتگیری پیشرفت، انگیزه و مشارکت، عزت نفس و خودمدیریتی، جهتجهت

( در پژوهشی با 11) 5کند. بیرا ساسکینای مدیران کمک میخلاق و دانش محتوایی به توسعه حرفه

ای از دیدگاه های حرفهترین صلاحیتمای مدارس متوسطه دریافت که مههای حرفهعنوان صلاحیت

دهی به کارکنان اثربخش به دهی به راهبردهایی که به منظور شکلمدیران عبارت بود از: توانایی شکل

                                                           
1 .Koşar 
2 .Crawford, Boyles, Hernandez, Lou, Cheng & Perlmutter 
3 .Klein & Schwanenberg 
4 .Feldman 
5  .Bairasauskiene 
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ای کارکنان، های ضمن خدمت به منظور رشد حرفهشوند، ایجاد شرایط اجرای آموزشکار بسته می

 و نشریات عملکرد و مشکلات مدرسه.  همکارای با والدین و ایجاد سیستم اطلاع رسانی

 ایهای خارجی در زمینۀ توسعۀ حرفهخلاصه برخی از پژوهش -3جدول 

                                                           
1. Shawcross 

2. Santos 

3. Lee, Mojica & Lovett 
4. Toran & Guder 

 ها و نتایجیافته روش پژوهش پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

ای های توسعه حرفهروش 1

ترجیحی برای کتابداران علوم 

 سلامت

معتقدند که پیشرفت کتابداران علوم سلامت  کمی، پیمایش (25) 1شاوکراس

ها به عنوان ای برای موفقیت آنحرفه

ها بیشتر کتابدار بسیار مهم است. ترجیح آن

ای مانند تر توسعه حرفههای سنتیبه شکل

ها و خواندن مقالات وبینارها، کنفرانس

مجلات بود تا اشکال جدیدتر مانند 

 توییتر های اجتماعی ورسانه

از  ای مربیان پیشتوسعۀ حرفه 2

خدمت از طریق برنامۀ توسعۀ 

 ای مشاهده همکارحرفه

 (55) 2سانتوس

 

-صاحبهم -کیفی

های رو در رو، 

 مشاهده

 توانند پداگوژینتایج نشان داد مربیان می

شان را از طریق برنامۀ توسعۀ آموزشی

 ای مشاهدۀ همکار یاد بگیرند و بهبودحرفه

 ببخشند.

بررسی چگونگی تأثیر توسعۀ  3

ای آنلاین بر باورهای حرفه

 معلمان از تدریس آمار

لی، موجیکا و 

 (56) 3لاووت

 

کیفی  -کمی

)بحث و تبادل 

نظر در جلسات 

 آنلاین(

 ای آنلاین بهلازم است طراحان توسعۀ حرفه

هایی باشند تا دنبال دستیابی به روش

های یادگیری معلمان را در چنین فرصت

 فعال درگیر کند.

ای حرفهحمایت از توسعۀ  4

 وپرورشکارکنان آموزش

 4توران و قادر

(57 ) 

 

-صاحبهم -کیفی

-های نیمه

 ساختاریافته

های آموزش ضمن خدمت که برای برنامه

تواند ای طراحی شده است میتوسعۀ حرفه

 بسیار اثربخش باشد.

های کلیدی از نفعبرداشت ذی 5

-ای در آموزشتوسعۀ حرفه

 وپرورش پاکستان

نفعان توسعۀ نتایج نشان داد اکثریت ذی رسشنامهپ -کمی ( 41نواب )

های یادگیری بیرونی ای را با فرصتحرفه

که برای معلمان تدارک دیده شده است 

 دانند.مرتبط می
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 مدارس مدیران ایحرفه های( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که صلاحیت59فرزانه و همکاران )

( در 60باشد. باخیر )نگرش می و دانش مهارت، روانشناختی، هایویژگی مولفه: شامل چهار متوسطه

ها، نشان داد ای مدیران مدارس بر عملکرد شغلی آنهای حرفهپژوهشی با عنوان بررسی تاثیر صلاحیت

طبق پژوهش نیلی که صلاحیت های حرفه ای مدیران مدارس بر عملکرد شغلی آنها تأثیرگذار است. 

ای در آموزش، یادگیری و پژوهش پنج بعد را ( توسعۀ حرفه61چشمه )احمدآبادی، داورپناه و یداللهی ده

ارتباط  -4ها ای و ارزشهویت حرفه-3ای های حرفهدانش و مهارت-2توسعۀ شخصی  -1گیرد: در بر می

زاده کفشگر کلایی، اسماعیلی و فلاح ای. در پژوهش حسنظرفیت دیجیتالی حرفه -5ای و گفتگو حرفه

های اجتماعی های اختصاصی، توانمندیهای عمومی، مهارت(، سیزده عامل کلیدی شامل مهارت62)

                                                           
1. Ibrahim 

مدل معادلات ساختاری تعیین  6

های فهم از تأثیر توسعۀ کننده

 ای: اجرا در مدارس ابوظبیحرفه

بدری، آلنوایمی، 

 یانگ، راشدی و

 ( 46سومایتی )

ای نتایج نشان داد که تأثیرات توسعۀ حرفه یمایشیپ -کمی 

بیشتر تحت تأثیر بازخورد، جو مدرسه 

-آموز( و رفتار دانش)نگرش و معلم / دانش

 آموز است.

ای در عمل: یک توسعۀ حرفه 7

 مطالعۀ اکتشافی 

هو، هورنگ و چن 

(30 ) 

چهار مرحله ای از طریق فعالیت حرفه صاحبهم -کیفی

-شنا شدن با مهارتآ -1کند: پیشرفت می

 -3ای یجاد شایستگی حرفها -2های پایه 

تغییر عمل از خودمحوری به مراجع محوری 

 وسعۀ علاقۀ مداوم به حرفهت -4

ای مدیران استانداردهای حرفه 8

 ایمدارس در برنامۀ توسعۀ حرفه

هیئت 

سیاستگذاری 

ملی برای 

مدیریت آموزشی 

(35 ) 

ترین استانداردها عبارتند از است: مهم سنادیا -مروری

های بنیادی انداز و ارزشمأموریت، چشم

مداری، عدالت رهبری آموزشی، اخلاق

 سازمانی، برنامۀ آموزشی و درسی، ارزیابی،

آموزان، فرآیند مراقبت و حمایت از دانش

ن ای کارکنان، تدویهای حرفهارتقای قابلیت

 ن.ای برای معلمان و کارکناهای حرفهبرنامه

کنندۀ توسعه عوامل مهم تسهیل 9

 سازی مدیرانو آماده

صاحبه م -کیفی ( 58) 1ابراهیم

 ساختاریافتهنیمه

عوامل مهم را شامل حمایت مدیران، در 

دسترس بودن آموزش ضمن خدمت، منابع 

و امور مالی، اقدامات فردی، حمایت 

ها و های رهبر و چالشذینفعان، سایر نقش

 مسائل روزانه قلمداد کرد.
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سازمانی، سازمانی، مسئولیت اجتماعی برونبین فردی، مسئولیت اجتماعی درونهای فردی، توانمندی

محیطی، آوری، عوامل سیاسی، عوامل زیستتوسعۀ فردی، توسعۀ سازمانی، عوامل اقتصادی، تحولات فن

ای مربیان و مدیران شناسایی شد. و پرورش، برای ارائه سناریوهای توسعۀ حرفهو تغییرات آموزش

 آموزش در مربیان ایحرفه توسعه مفهومی (، نشان داد الگوی63پور )های قرونه و ثنائیفتههمچنین یا

مهندسی: شامل فلسفه و مأموریت دانشگاه، اهداف دانشگاه در آموزش مهندسی، نیازسنجی توسعۀ هیئت 

هبردهای ای، انتخاب راهبردهای توسعۀ اعضای هیئت علمی، رابندی نیازهای توسعۀ حرفهعلمی، اولویت

پژوهی، فرصت مطالعاتی و یادگیری خودراهبر(، پژوهی، آموزشانفرادی )مربیگری، منتورینگ، اقدام

راهبردهای گروهی )اجتماعات یادگیری، کارگاه آموزشی، شبکۀ کیفیت تدریس، تدریس مشترک(، 

 های(، مؤلفه64ب )ترابنی، خنیفر، رحمتی و عابدیهای نادرییافته بازخورد و ارزشیابی است. بر اساس

 متنوع علمی، هایمهات از: تقویت اندکه عبارت شودبندی میدسته مقوله 11 مدارس در ایحرفه توسعۀ

توانمندسازی کارکنان، بازدیدهای داخلی و خارجی،  ارتباطات، توسعۀ نیازسنجی، مدارس، جوّ کردن

 و کار بین تعادل ایجاد و تعارض مدیریت العمر،مادام یادگیری کردن، قوا تجدید ریزی،برنامه داشتن

  زندگی.

 ایهای داخلی در زمینۀ توسعۀ حرفهخلاصه برخی پژوهش -4جدول 

روش  پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

 پژوهش

 یافته و نتایج

 ایمطالعۀ ابعاد و الزامات حرفه 

 شدن مدیران

رحیمی و همکاران 

(1) 

 -کیفی

 مصاحبه

شدن مدیران مدارس عباتند ایترین ابعاد حرفهمهم

ها، سالاری، بازتعریف وظایف و مسئولیتاز شایسته

 ای و عملی کردن انتخاب مدیران.آموزش، حرفه

 هایدانشگاه توانمندی بررسی 1

 ایحرفه توسعه در برتر دولتی

سلیمی، دژمان و 

  (65)رئیسی 

 -کمی

 پرسشنامه

 تکمیلی، تحصیلات دیدگاه دانشجویان از
پایین  ایحرفه توسعه در دانشگاه شیراز توانمندی

 متوسط است. حد از تر

 توسعه با دانش مدیریت رابطه 2

 شغلی عملکرد و ایحرفه

 کارکنان 

مرشدی تنکابنی 

(66)  

 -کمی

 پرسشنامه

 دارد. را ایتوسعه حرفه تبیین توان دانش مدیریت

 ایحرفه توسعه الگوی ارائه 3

 بر مبتنی هیئت علمی اعضای

 نرم هایمهارت

 

-نژاد، قاسمیکرمی

   (67)زاد و معتمد 

 -کیفی

-مصاحبۀ نیمه

 ساختاریافته

 و رهبری «،«ایو حرفه فردی توسعه» هایمهارت

 و ارتباطی «، »نوآوری و خلاقیت«، »مدیریت

شکل « ایاخلاق حرفه «و »تشریک مساعی

 هیئت علمی اعضای ایحرفه توسعۀ مدل دهنده

 شدند. شناسایی
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روش  پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

 پژوهش

 یافته و نتایج

 اجتماعی هایشبکه از استفاده نقش 4

 ای حرفه توسعه در مجازی
نسب و آیتی حامدی

(68)  

 -کمی

 پرسشنامه

 تا حدی اجتماعی هایشبکه از تعاملی استفاده
 کند.می تبیین را ایحرفه توسعه

-درس فرایند تأثیر بررسی 5

ای حرفه توسعۀ بر پژوهی

 معلمان

محمدی و حسنی 

(69)  

 -کمی

 پرسشنامه

 کرده شرکت ای معلمانحرفه توسعۀ نمرات بین

 در نکرده شرکت معلمان و پژوهیدرس فرایند در

 دارد. وجود معناداری تفاوت فرایند این

ای با بررسی رابطۀ توسعۀ حرفه 6

نوآوری آموزشی اساتید 

های روانشناسی و دانشکده

های علوم تربیتی دانشگاه

 دولتی شهر تهران

میرکمالی، 

پورکریمی و حجری 

(70)  

 -کمی

 پرسشنامه

ها نشان داد که تمامی شش مؤلفه توسعۀ یافته

ای )توسعۀ فردی، آموزشی، پژوهشی، حرفه

سازمانی، اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی( با نوآوری 

 آموزشی همبستگی مثبت و معناداری دارند. 

ای نیازهای توسعه حرفه 7

 مدیران مدارس

حیات و همکاران 

(71)  

ای مدیران مدارس متوسطه نیازهای توسعۀحرفه 

شامل پنج مقولۀ کلی رهبری آموزشی، مدیریت و 

رهبری سازمانی، رهبری اخلاقی، مشارکت اجتماعی 

 و تکنولوژی است.

-حرفه توسعۀ مفهوم به نگاهی 8

-در برنامه موفق تجربه و ای

 آن اجرای و ریزی

زاهدی و بازرگان، 

(72)  

 -استنادی

 مروری

 کیفیت ارتقای ای، موجبحرفه توسعۀ هایبرنامه

 شودمی کارکنان ایو حرفه سازمانی فردی، زندگی

 آموزشی توسعۀ -1گیرد می را در بر عامل چهار و

 توسعه  -4فردی و  توسعه -3 پژوهشی توسعه -2

 سازمانی.

 

ای که در مطالب فوق به داخلی و خارجی توسعۀ حرفهبا نگاه اجمالی به مطالعات تجربی چند سال اخیر 

توان به چند نکته اشاره کرد. اول این که بیشتر مطالعات بر روی معلمان صورت پذیرفته آن اشاره شد می

وپرورش در داخل کمتر مورد توجه قرار گرفته است. های مربوط به مدیران سازمان آموزشاست و پژوهش

وپرورش بسیار کمتر ها در سطوح سازمانی و ستادی نظام آموزشوع پژوهشرود این نلذا احتمال می

ای، وابسته با بافت بودن انجام شده باشد. دوم و موضوع بسیار حیاتی و قابل تأمل در زمینۀ توسعۀ حرفه

های آموزشی به خصوص بافت ای بافتهای توسعۀ حرفهاین مقولۀ مهم سازمانی است. بنا بر این مؤلفه

های موجود در هر بافت رود مؤلفهوپرورش با بافت آموزش عالی متفاوت است. حتی احتمال میشآموز

 های توسعۀوپروش )به عنوان مثال مدرسه( منحصر به فرد و خاص آن بافت باشد. لذا مؤلفهآموزش

بعضی از  های دیگر خواهد بود.وپرورش متفاوت از بافتها و سطوح سازمانی آموزشای دیگر بافتحرفه
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ای اشاره های داخلی به صورت موردی و کلی به عوامل مؤثر بر توسعۀ حرفهها به خصوص پژوهشپژوهش

های خاص آن حوزه )مثلاً اجتماعی( گویی است و به مؤلفهها بیشتر کلیاند و نتایج این نوع پژوهشکرده

های توان نتیجه گرفت بیشتر پژوهشمی الذکراشاره نشده است. گذشته از این با نگاه کلی به مطالعات فوق

-اند. به ندرت پژوهششناسی کمی داشتهگرایانه و روشپسااثبات-گرایانهای رویکردی اثباتتوسعۀ حرفه

 خورد. شناسی کیفی به چشم میگرایی یا عملگرایانه و روشهایی با رویکرد ساختن

 شناسی پژوهشروش

که بافت نظام  زیرا با توجه به اینگرفته است. انجام  1بنیادنظریه دادهراهبرد و کیفی  با روشاین پژوهش 

فردی از نظر مدیریت، ساختار، فرهنگ و فضای حاکم بر آن است آموزشی کشورمان دارای بافت منحصربه

د بنیانظریه دادهتواند هماهنگی داشته باشد. لزوماً مبانی نظری مستخرج از پیشینه پژوهش با آن بافت نمی

شده ای از مفاهیم منسجم طراحیمنظور توسعه مجموعهیک نوع راهبرد روش پژوهش کیفی است که به

دهد؛ در این ای( تبیین تئوری کاملی را ارائه میاست که از پدیده محوری مورد مطالعه )توسعه حرفه

شده است، زیرا روشی ها استفاده گرا برای تحلیل دادهیا عینیت 2و کوربین پژوهش از روش اشتراوس

-نظران، اساتید و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در آموزشمیدان پژوهش، کلیه صاحبمند دارد. نظام

نفر  21با و راهبرد نظری  3گیری هدفمند، با استفاده از نمونهرش در شهر تهران بود. در این روشپروو

. برای انتخاب خبرگان از دو معیار کلی یافتادامه  4ری اطلاعات تا نقطه اشباع نظریآوشد. جمع مصاحبه

ای علمی، ب( آشنایی علمی نظر بودن در حوزه منابع انسانی به عنوان حوزه: الف( صاحبگردیداستفاده 

ها توسط یکی از پژوهشگران پژوهش به صورت حضوری انجام مصاحبه و پرورش کشور.و عملی با آموزش

دقیقه بود. شمایه کلی مصاحبه مشتمل بر پنج بخش کلی بود:  50ها . میانگین زمان انجام مصاحبهشد

( مصاحبه 5( مصاحبه شونده و 4( مکان مصاحبه 3( زمان و تاریخ مصاحبه 2( مشخصات فردی افراد؛ 1

وگو با هر ها طراحی شده بود؛ اما فرایند گفتش از آغاز مصاحبهکننده. اگر چه این پروتکل پی

های آن فرد و مفاهیم ظهوریافته شونده با توجه به ماهیت کیفی پژوهش متفاوت و بر اساس پاسخمصاحبه

سازی شدند. همچنین با توجه به پاندمی ها ضبط و سپس پیادهدر حین مصاحبه بود. تمامی مصاحبه

 ها به صورت ویدئو کنفرانس، تماس صوتی و تصویری به انجام رسید.از مصاحبه ویروس کرونا بخشی

 

 

                                                           
1. Grounded Theory 
2. Strauss & Corbin 
3. Purposeful Sampling   
4. Theoretical Saturation  
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 ناسیشهای جمعیتتعداد افراد نمونه در مصاحبه کیفی به تفکیک ویژگی -(5جدول )

 تعداد زیرمولفه شناختیعوامل جمعیت

 موقعیت شغلی و سازمانی

 5 های مختلف اداری و سازمانیمدیران بخش

 4 های تابعهوپرورش و سازمانسازمان آموزشمعاونت 

اعضای هیئت علمی مدیریت آموزشی و منابع انسانی 

 دانشگاه
10 

 2 های مختلف اداری و سازمانیمسئولین بخش

 سن

 2 سال 30کمتر از 

 11 سال 40تا  30

 5 سال 50تا  41

 3 سال 50بیشتر از 

 تحصیلات

 1 ترکارشناسی و پایین

 6 کارشناسی ارشد

 14  دکتری

 سابقه کار

 1 سال 5کمتر از 

 4 سال 10تا  5

 9 سال 20تا  10

 7 سال 20بیشتر از 

 

 

و کدگذاری  2کدگذاری محوری ،1در پژوهش، از روش کدگذاری باز سازی بنیادیبا توجه به تئوری مفهوم

ها استفاده شده است. در مرحله کدگذاری باز، با مراجعه به کدهای در تحلیل و تفسیر یافته 3انتخابی

ها )کدگذاری نکات کلیدی(، کدهایی که به موضوعی مشترک اشاره داشتند، شده از مصاحبهاولیه استخراج

ها تعیین شدند. در مرحله ها نیز مقولهبندی آنبندی شدند و مفاهیم را ساختند و از مقایسه و طبقهگروه

های فرعی، از الگوی پارادایمی استفاده های اصلی به مقولهمنظور مرتبط کردن مقولهاری محوری، بهکدگذ

ای، راهبردها و پیامدها که اجزای عوامل زمینهگر، شرایط مداخلهشد تا شرایط علی، پدیده محوری، 

وی ارتباط کدگذاری محوری هستند، مشخص شوند. سپس از طریق کدگذاری انتخابی و بر اساس الگ

                                                           
1. Open Coding   

2. Axial Coding 

3. Selective Coding  
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ها به هم مرتبط شدند و نظام ها در کدگذاری باز و محوری، مقولهها و زیر مقولهشده بین مقولهشناسایی

ها از روش برای اعتباربخشی به داده ساختار بود.پژوهش، مصاحبه نیمهنظری مربوطه ارائه شد. ابزار 

های انجام گرفته، آزمون، از بین مصاحبهاستفاده شد. برای محاسبه پایایی باز 1کنندهبازخورد مشارکت

روزه توسط پژوهشگر  14ها دو بار در یک فاصله زمانی مصاحبه انتخاب شد و هر کدام از آن 3تعداد 

 ها در زیر آمده است:کدُگذاری شد. نتایج حاصل از این کُدگذاری

 محاسبه پایایی بازآزمون -6جدول 

ف
ردی

 

کدمصاحبه 

 شونده

مجموع کُدها در 

 دو مرحله 

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

پایایی 

 بازآزمون

 )درصد(

 %92 14 61 132 4م  1

 %91 12 63 137 8م  2

 %93 10 52 111 12م  3

 %90 16 50 110 17م  4

 %915 52 226 490 مجموع

 

آمده  3کدگذار، در جدول شماره  نتایج حاصل از پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو

 است.

 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار -7جدول 

ف
ردی

 

کدمصاحبه 

 شونده

مجموع کُدهای دو 

 کدگذار

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

پایایی 

 بازآزمون

 )درصد(

 %91 14 61 134 3م  1

 %90 18 58 128 6م  2

 %91 10 50 109 11م  3

 %90 18 48 106 14م  4

 %905 60 217 477 مجموع

 

 

                                                           
1. Participant Feedback  
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 های پژوهشیافته

های پژوهش بر اساس سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی وتحلیل دادهتجزیه

انجام شده است. کدگذاری باز عبارت از روند خرد کردن،  (73)بر اساس نظریه اشتراوس و کوربین 

ها است. این روند از مفاهیم شروع شده و در بندی کردن دادهپردازی کردن و مقولهمقایسه کردن، مفهوم

های ذهنی هستند که پژوهشگر به وقایع، حوادث و انجامد. مفاهیم برچسبنهایت به کشف مقوله می

وتحلیل تر است. تجزیهمقوله نیز در اصل مفهومی است که از سایر مفاهیم انتزاعیدهد. ها نسبت میپدیده

 117مصاحبه عمیق در مرحله کدگذاری باز در این پژوهش منجر به شناسایی  21های حاصل از داده

هایی است که پس از کدگذاری باز رویهمقوله فرعی شد. کدگذاری محوری عبارت از سلسله 22مفهوم و 

یابند. این کار با استفاده های جدیدی اطلاعات به یکدیگر ربط میها به شیوهقراری پیوند بین مقولهبا بر

، شرایط 3، زمینه2، پدیده محوری1از یک پارادایم )مدل الگویی یا سرمشق( که متضمن شرایط علی

دلالت دارد که به  گیرد. شرایط علی به حوادث یا وقایعیاست صورت می 6و پیامدها 5، راهبردها4میانجی

ای است که راهبردها برای شود. پدیده محوری حادثه، اتفاق یا واقعهای منتهی میوقوع یا رشد پدیده

ای است که اساس و محور فرآیند است. گردد؛ مقوله محوری پدیدهکنترل و اداره کردن آنها معطوف می

در راستای تسهیل  ؛گر(ایط میانجی )مداخلهزمینه نشانگر محل حوادث یا وقایع مرتبط با پدیده است. شر

های ایجاد شده برای کنترل، اداره و کنند؛ راهبردها عبارت از استراتژییا محدودیت راهبردها عمل می

هایی ها و کنشراهبردها و اقدامات، طرحبرخورد با پدیده محوری تحت شرایط مشاهده شده خاص است؛ 

هایی است که پیامد نتیجۀ کنش کنند.ای مدیران کمک میه حرفههستند که به اجرای فرایندهای توسع

. مفاهیم، مقولات فرعی و مقولات (73)گیرد ای صورت میدر مقابله با یا جهت اداره و کنترل کردن پدیده

 .استاصلی به دست آمده در این پژوهش به ترتیب سوالات پژوهش ارائه شده 

 پرورش چیست؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال اول: مقوله اصلی مدل توسعه

-سعه مهارتهای روانشناختی، توتوسعه مهارت"های موجود بر این اساس در پژوهش حاضر از میان مقوله

 . اندبه عنوان مقوله کانونی یا مقوله محوری مطرح شده "ایهای رهبری و توسعه اخلاق حرفه

 

 

                                                           
1 . Causal Conditions 
2. Core Catagory 
3. Context 
4. Intervening Conditions 
5. Actions/Interactions Strategies 
6. Consequences 



 

 

 

 

 

 

 

 58                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه مقوله اصلی مدل توسعه -8جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه 

های مهارت

 روانشناختی

، 2، 1های مصاحبه گریتسهیل

؛ 10، 9،8،  5،  3

 21؛ 17؛ 13

وپرورش مدیران آموزش»

باید بمب انگیزش باشند؛ 

و به کارکنان انگیزه 

، 3« )دهندپیشرفت می

16.) 

 پذیریانعطاف

 انگیزش فردی

 خلاقیت 

 سعه صدر

 آوریتاب

 پذیریانطباق

توسعه 

های مهارت

رهبری و 

 مدیریتی

،  4، 2های مصاحبه گیریتوسعه مهارت تصمیم

7 ،9 ،12 ،14 ،16 ،

18 ،20 

ای در یک مدیر حرفه»

زا مواقع بحرانی و تش

دهد؛ خودش را نشان می

باید بخصوص در مدیران 

شرایط کنونی بتوانند 

ها را کنترل کنند و بحران

آفرین در موارد مشکل

« ای رفتار نمایندحرفه

(4.) 

 توسعه مهارت فناوری اطلاعات

 های مدیریت آموزشیتوسعه مهارت

 های رهبریتوسعه مهارت

 های ارتباطی توسعه مهارت

 های مدیریت منابع توسعه مهارت

 های کنترل و ارزشیابیتوسعه مهارت

 مهارت کنترل تعارض و بحران

توسعه اخلاق 

ای حرفه

 مدیران

، 2، 1های مصاحبه نظم و انضباط

5 ،7  ،9 ،11 ،14 ،

 ،19، 17و  16، 15

نتایج ای یک مدیر حرفه»

تصمیمات را  قبول و 

پاسخگوی پیامدهای آن 

کاری و درستاست و به 

نامی در کار اهمیت خوش

دهد و با نهایت می

صداقت و خلوص به کار 

 (.11« )پردازدمی

 راستگویی و صداقت

 رفتاریاخلاقی و خوشخوش

 پذیریمسئولیت

 پاسخگویی

 احترام و خونسردی مدیران

 عدالت

 مداریقانون

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه مدل توسعه سوال دوم: شرایط علی
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های آموزشی و یادگیری ای، استعداد سازمان، فرصتبرنامه توسعه حرفه "های موجود، از میان مقوله    

ای مدیران داشته شوند که نقش فعال در توسعه حرفهبه عنوان عللی تلقی می "ای مدیرانو خودتوسعه

 . گیردنمیای شکل حرفهو تا این عوامل مهیا نشوند توسعه 

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه شرایط علی توسعه -9جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

برنامه توسعه 

 ایحرفه

  تناسب برنامه

، ، 2، 1های مصاحبه

6  ،9 ،11 ،14 ،13 ،

 19، 17و  16، 15

ای که برای برنامه»

ای مدیران حرفهتوسعه 

شود باید به طراحی می

اول نیازسنجی شود، 

گذاری شود و هدف

سپس محتوای مناسب و 

بروزی برای آن تدارک 

 (.2« )دیده شود 

 کیفیت برنامه 

های ها و فعالیتفرصت

 شده بینیپیش

 هاارزیابی و کنترل فعالیت

 محتوا و مواد آموزشی بروز

 پویاگذاری هدف

 ارزیابی عملکرد 

 استعداد سازمان

 

  بلوغ سازمان

، ، 4، 3های مصاحبه

7  ،9 ،11 ،12 ،14 ،

15 ،18 ،19 ،20، 

هر چه سازمان از »

سیستم منابع انسانی 

کارآمدتری برای جذب و 

گزینش و ارتقای 

استعدادها برخوردار 

ای باشد توسعه حرفه

« تر استمدیران آسان

(7.) 

 های ارزیابیکانون

 متمایزسازی منابع انسانی

 یادگیرندگی سازمان

 تغیرمداری

 سیستم مدیریت استعداد

 پروریجانشین

-گرایی و شایستهتخصص

 سالاری

های فرصت

آموزشی و 

 یادگیری

  نیازسنجی آموزشی

، 3، 2های مصاحبه

4 ،6 ،9 ،10 ،11 ،

، 15، 14، 13و  12

16 ،17 ،18 ،19 ،

20 

سازمان باید از شبکه »

یادگیری مدیران 

حمایت مالی کرده، و 

مدیران را در این 

یادگیری مجازی تشویق 

 (.1« )نمایند.

های ها و کارگاهدوره

 آموزشی تخصصی

 یادگیری مستمر 

 های یادگیریتوسعه شبکه

 مربیگری

 های مجازیآموزش

 های آموزشیوجود حمایت



 

 

 

 

 

 

 

 60                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

وجود تسهیلات یادگیری و 

 آموزش

ای خودتوسعه

 مدیران

  مدیریت بر خود

، 3، 1های مصاحبه

5  ،9 ،10 ،11 ،15 ،

18 ،20 ،21 

مدیر باید مهارت »

مدیریت خود را داشته 

-باشد؛  و بتواند ضعف

هایش را را برطرف نماید 

و خودآموزی داشته 

 (.9« )باشد

های فردی و توسعه مهارت

 ادراکی

 خلاقیت و نوآوری

 توسعه دانش و شایستگی 

الزام به رشد و توسعه 

 شخصی

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال سوم: راهبردهای مدل توسعه

سازی، ارشادگری، امکانات و منابع شبکه"مهمترین راهبردهای اتخاذ شده در این پژوهش عبارتند از:    

 ."مسیر شغلی و مدیریت

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه راهبردهای توسعه -10جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

  سازمانیسازی درونشبکه سازیشبکه

،  6، ، 4، 3های مصاحبه

9 ،11 ،12 ،14 ،15 ،

18 ،19 ،20 

مدیران باید با همدیگر »

باشند و تعامل داشته 

اگر رابطه صمیمی و 

تر باشد آنها دوستانه

« تر خواهند بودموفق

(19.) 

 سازمانیسازی برونشبکه

 ارتباط و تسهیم تجارب

 ارتباط با دانشگاه

سیستم مدیریت و تسهیم 

 دانش

 تعاملات سازمانی

  راهنمایی مدیران ارشد ارشادگری

، 3، 2، 1های مصاحبه

5 ،6 ،7 ،9 ،10 ،11 ،

15 ،18 ،20 ،21 

حرکت مدیران در »

ای راستای توسعه حرفه

را باید ارج نهاد و به آنها 

انگیزش داد و حمایت 

 (.5...« )کرد و 

 حمایت روانی سازمانی

 پشتیبانی علمی

 مرشدیت

 راهنمایی آموزش عالی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

تشویق مدیران در امر 

 بهسازی خود

کتابخانه و سیستم اطلاع  امکانات و منابع

 رسانی

 

، 4، 3، 2های مصاحبه

و  12، 11، 10، 9، 6

13 ،14 ،15 ،16 ،17 ،

18 ،19 ،20 

ای مدیران توسعه حرفه

های نیاز به سیستم

ای دیجیتال، کتابخانه

شیکه اینترنت و امکانات 

 (.12مناسب دارد )

اساتید و نیروی انسانی 

 متخصص و مجرب

 مالیتأمین منابع 

 شبکه اینترنتی مناسب

امکانات و تجهیزات آموزشی 

 و پژوهشی

های فنی و زیرساخت

 ارتباطی

در اختیار داشتن منابع برای 

 ابتکارات نو

 مدیران شایسته

مدیریت مسیر 

 شغلی

  کارراهه شغلی مناسب

، 3، 2، 1های مصاحبه

5 ،6 ،7 ،9 ،10 ،11 ،

15 ،17 ،18 

متاسفانه در آ.پ افراد »

تصور مثبتی از ارتقا و 

تشویق خود با توجه به 

های تلاش و توانایی

 (. 14« )خود ندارند

های پیشرفت شغلی فرصت

 )ارتقا(

همسویی استراتژی توسعه 

ای و شغلی با حرفه

 استراتژی سازمان

طلبی در عدالت و عدالت

 تشویق و ارتقا

 استعدادمعماری متمایز 

 استقرار کانون ارزیابی

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه ای توسعهسوال چهارم: شرایط زمینه

 "ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزش"های شرایط بستر در پژوهش کنونی مقوله    

 هستند.
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 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه ای توسعهشرایط زمینه -11جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ها و ارزش

 فرهنگ سازمان 

 آزادی سازمانی

، 4، 3های مصاحبه

، 11و  10، 9، 5

12 ،15 ،19 ،21 

یکی از تاثیرگذارترین » 

-عوامل در در توسعه حرفه

ای جو مشارکتی و  روحیه 

جمعی مدیران در سازمان 

توانند با مدیران میاست. 

همدیگر کار کنند، یکدیگر 

را به تفکر و تلاش و 

پیگیری وادارند و در کار 

تیمی برای همدیگر مفید 

 (. 15« )باشند

تحریک و برانگیختگی 

 همکاران

-مشارکت در فرآیند تصمیم

 گیری

مدار نوآور بودن و پیشرفت

 بودن سازمان

تدوین استراتژی و رسالت 

 وجودی سازمان

 کار و روحیه تیمی 

 هامشارکت با دیگر سازمان

یادگیری جمعی سازمان از 

 تجارب و اشتباهات

تنوع علمی و تخصص در  گروه مدیران

 دانشگاه

 

 

، 2، 1های مصاحبه

، 11و  8، 6، 5، 4

12 ،13 ،15 ،17 ،

18 

هر چه در بین مدیران »

های افراد با توانمندی

های و مهارتمتفاوت 

مختلف وجود داشته باشد 

توانند در توسعه بهتر می

رسان باشند همدیگر یاری

بسیاری از مدیران (. »8« )

« انگیزه یادگیری ندارند ... 

(13.) 

 فرهنگ مدیران و کارکنان

 تشابه و تنوع مدیران

 ها و انتظارات مدیرانخواسته

 علایق مدیران

پیگیری مدیرانانگیزش و   

  شایستگی مدیران

های پاداش مالی و غیر سیستم شرایط کاری

 مالی

، 2، 1های مصاحبه

، 11و  8، 6، 5، 4

12 ،14 ،16 ،20 

بسیاری از مدیران فرصت »

چندانی برای شرکت در 

-امور فوق برنامه و فعالیت

ای را های توسعه حرفه

ندارند و حتی گاها در 

رسیدن به امور زندگی 

های وجود منابع برای فعالیت

ایحرفه  

 امنیت شغلی

فرصت برای رشد و توسعه 

 شخصی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ایفرصت برای توسعه حرفه شخصی و خانواده فرصت  

ها و تسهیلات برای فرصت (. 8....« )کافی ندارند 

 خانواده

کارهای  فرصت برای انجام

 فرعی

 توازن میان کار و زندگی

فرصت برای کار با افراد خارج 

 از سازمان

های شغلیوجود فرصت  

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه گر توسعهسوال پنجم: شرایط مداخله

به  "مدیرانعوامل سازمانی، جو یادگیری، بهسازی و توسعه و درگیری "های مقولهدر پژوهش حاضر 

 اند.گر الگوی پارادایمی مورد توجه قرار گرفتهشرایط مداخله عنوان

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه گر مدل توسعهشرایط مداخله -12جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ای در نگرش به توسعه حرفه عوامل سازمانی

 سازمان

 

، 2، 1های مصاحبه

3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،

14 ،15 ،16 ،17 ،

18 ،20 ،21 

ها، گاها در رسانه»

ها و ... از کنفرانس

ای مدیران توسعه حرفه

کنند ولی صحبت می

مدیران ارشد در عمل 

عملی برای  هیچ برنامه

حمایت از توسعه منابع 

 (. 20« )انسانی ندارند

تغییرمدیران ارشد حامی   

 وجود سبد برنامه

 تمرکز و پیچیدگی سازمان

 تضاد قوانین

 تفکر استراتژیک

ساختار پیچیده و عدم 

 سازماندهی پویا 

 های آموزشیسیاست

، 2، 1های مصاحبه عدم اختیارات کافی مدیران

3 ،4 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

13 ،14 ،18 ،19 

مدیران زیادی در »

زمینه شغلی، علمی و  های وجود تسهیلات و حمایت

 پژوهشی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

جو یادگیری، 

بهسازی و 

 توسعه 

وجود تسهیلات یادگیری و 

 آموزش

-آموزشی به موفقیت

اند که هایی دست یافته

متاسفانه آن طوری که 

بایست مورد اهمیت می

« قرار نگرفته است  و... 

(6.) 

 های آموزشیوجود حمایت

های موفقیتبهادادن به 

 ایپژوهشی، علمی و حرفه

مشارکت در امور اجرایی 

 آموزش

درگیری 

 مدیران

درگیر شدن رفتاری، شناختی 

های توسعه و عاطفی با برنامه

ایحرفه  

، 2، 1های مصاحبه

3 ،4 ،5 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،15 ،

17 ،18 ،19 ،20 

بسیاری از مدیران »

ای به شغل خود علاقه

رسالت سازمان  ندارند و

برای آنها مهم نیست تا 

ای نیازی به توسعه حرفه

در خود احساس کنند و 

( » ...17.) 

توجه به رسالت و چشم انداز 

 سازمان 

 عرق سازمانی و شغلی مدیران

مشارکت در تدوین، محتوا و 

 اجرای برنامه

های درگیری با محیط

ایدانشگاهی و حرفه  

اشتغال در محیط شغلیروحیه   

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال ششم: پیامدهای توسعه

توسعه فردی مدیران، توسعه سازمانی و  "مهمترین پیامدهای استخراج شده در این پژوهش عبارتند از: 

 ."پیامدهای فراسازمانی

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه پیامدهای مدل توسعه -13جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه فردی 

 مدیران

  توسعه شایستگی مدیران

 

ای باعث توسعه حرفه»

شود شایستگی می

مدیران توسعه یابد 
مهارتی و توسعه نگرشی، 

 ادراکی مدیران

 باروری و خبرگی مدیران 
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه خلاقیت و نوآوری 

 مدیران

، 6، 4، 3های مصاحبه

7 ،8 ،9 ،13 ،15 ،

19 ،20 ،21 

رضایت آنها زیاد شده 

 (. 2« )و....

 رضایت و انگیزش شغلی

 پذیری شغلیهویت

  بالندگی سازمانی توسعه سازمانی

، 4، 2های مصاحبه

5 ،7 ،8 ،9،10 ،11 ،

13 ،14 ،16 ،17 ،

18 ،21 

ای توسعه حرفه»

مدیران به خلاقیت و 

کارآمدی در آ.پ و 

انجامد و پیشرفت آن می

( ».....18 .) 

 کسب مزیت رقابتی

مندی و ماندگاری رضایت

 استعدادها

 یادگیری سازمانی

خلاق و وپرورش آموزش

 کارآمد

 وپرورش پیشرفت آموزش

گیری بهبود تصمیم

 سازمان

، 6، 5 ، 1های مصاحبه گسترش دانش اثرات فراسازمانی

7 ،9 ،10 ،11 ،12 ،

16 ،19 ،20، 

و پیشرفت آ.پ به » ...... 

بهبود رفاه و پیشرفت 

-جامعه در آینده می

 (. 21« )انجامد

 بهبود رفاه جامعه

 توسعه سرمایه اجتماعی

گیری سرمایه انسانی شکل

 و تخصصی

 

ای از مفاهیم و روابط بین آنها مجموعهپردازی اختصاص دارد. تئوری یک مرحله آخر کدگذاری به تئوری

برای توضیح و تبیین پدیده مورد بررسی است. روند ساخت تئوری در این مرحله شامل انتخاب مقوله 

. در این گام مقوله اصلی باید است هااصلی به طور منظم )سیستماتیک( و ارتباط دادن آن با سایر مقوله

هایش باشد. هر گونه ارتباط دادن مقولات تیک نسبت به سیارهمانند خورشیدی در رابطه منظم و سیستما

گیرد صورت می -شرایط، زمینه، راهبردها، پیامدها  -به مقوله اصلی )محوری( نیز به وسیله پارادایم 

-آموزش مدیران ایاستفاده از نتایج کدگذاری باز و محوری، مدل توسعه حرفه(. بر همین اساس و با 73)

 گانه به شکل زیر خواهد بود:س پارادیم ششپرورش بر اساو
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 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه مدل پارادایمی نتایج کدگذاری محوری توسعه -2شکل 

 باشد.می 14های حکمی )قضایا( مطابق جدول های مکشوفه گزارهبر اساس مولفه

 های مکشوفه پژوهشقضایای مولفه  -14جدول 

 شرح گزاره گزاره

 1قضیه 

ای، استعداد سازمان، برنامه توسعه حرفه"های توجه به نتایج حاصله از پژوهش، حوزهبا 

-از شرایط علی حاکم بر توسعه حرفه "ای مدیرانهای آموزشی و یادگیری و خودتوسعهفرصت

 شود.وپرورش محسوب میای مدیران آموزش

 2قضیه 

به عنوان "ایتوسعه اخلاق حرفههای رهبری و های روانشناختی، توسعه مهارتتوسعه مهارت"

وپرورش در پژوهش حاضر در نظر  ای مدیران آموزشپدیده محوری و اساسی در توسعه حرفه

 گرفته شده است.

 3قضیه 
نقش قابل  "ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزش"ای از قبیل شرایط زمینه

 اند.ایفا نموده وپرورشای مدیران آموزشتوجهی در توسعه حرفه
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 شرح گزاره گزاره

 4قضیه 

 "عوامل سازمانی، جو یادگیری، بهسازی و توسعه و درگیری مدیران"گر شامل شرایط مداخله

وپرورش ای مدیران آموزشتوانند بستری مناسب یا موانعی را برای تحقق مدل توسعه حرفهمی

 فراهم کنند.

 5قضیه 
سازی، ارشادگری، امکانات و منابع و هشبک"وپرورش متاثر از ای مدیران آموزشتوسعه حرفه

 است. "مدیریت مسیر شغلی

 6قضیه 

گر داخلهم( و شرایط ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزشای )شرایط زمینه

( بر تاثیر راهبردها در سعه و درگیری مدیرانتو -هسازی ب -عوامل سازمانی، جو یادگیری)

 باشد.تاثیرگذار می "زمانی و فراسازمانیفردی، سا"ایجاد پیامدهای 

 

 گیریبحث و نتیجه

د. کنیفا میعه اپرورش نقشی اساسی در پاسخگویی به نیازها و انتظارات جامودر جوامع امروزی، آموزش

نیازمند  عضای جامعه به مدیریت مناسب مناباین نظام به منظور پاسخگویی به انتظارات و نیازهای اع

ی به است و ناگفته پیداست که بخش عظیمی از اثربخشی، کارآمدی، پیچیدگی و حساسیت نظام آموزش

ای در سلیقه های غیر صحیح و(. امروزه، مدیریت9گردد )استعداد، شایستگی و توانایی مدیران آن برمی

اد کرده های آموزشی ایجهای علمی در مدیریت، مشکلاتی برای نظامکنار کمبود تجربه و ضعف صلاحیت

های تنها کارایی و کارآمدی نظامهای اخیر نهاست. متأسفانه با وجود تغییر و تحولات بسیار، در سال

نطق ها، مهای تخصصی، قابلیتمدیریتی افزایش نیافته بلکه رشد مدیران نیز بر اساس توانمندی

(. 22های مدیریتی اختلال ایجاد نماید )قیتتواند در خلاپذیرد و همین امر میمراتب صورت نمیسلسله

نوط به مهای سازمانی مؤثرترین بخش نیروی انسانی یک سازمان که تحقق تمامی اهداف و برنامهزیرا 

ت توجه به با توجه به این نکا .همراهی، تدبیر، شایستگی و کارآمدی وی است، مدیریت آن سازمان است

وپرورش از ضروریات نظام آموزشی کشور است؛ بنابراین هدف زشای مدیران در سازمان آموتوسعه حرفه

وپرورش ای مدیران آموزشراحی مدل توسعه حرفهگیری از روش کیفی طکاربردی این پژوهش با بهره

در  .مایدنها و مدیران، در جهت رسیدن به اهداف فردی و سازمانی کمک تواند به سازمانبوده که می

های یافته مدلی جامع و فرآیندی ارائه شد. بر اساس (73)از طرح سیستماتیک پژوهش حاضر با استفاده 

 زیرشاخص است. 139تم و  21پژوهش، الگوی احصا شده شامل 
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 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

، (54کلاین و شوواننبرگ )(، 32(، ارکان )51های کوسار )های پژوهشدر کل نتایج این پژوهش با یافته

( 30هو و همکاران )(، 46بدری و همکاران )، (36( ، دلشاد و همکاران )42(، نواب )21) خنیفر و همکاران

های ای مدیران با پژوهشتوسعه حرفهباشد. همچنین از لحاظ ابعاد حدی همخوان می ( تا58و ابراهیم )

(، 23کاران )( ، یوسفی و هم63پور )( ، قرونه و ثنائی64بنی و همکاران )(، نادری1رحیمی و همکاران )
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( همسو و همخوان است. 49، و پژوهش فلدمن )(11(، بیرا ساسکین )59توران و قادر )(، 55سانتوس )

-ای و بهبود کیفیت آموزش و مدیریت منابع انسانی و شایستهتواند در راستای توسعه حرفهاین مدل می

امل در موفق شدن یا موفق نشدن ترین عوپرورش بسیار موثر و سودمند باشد. زیرا مهمسالاری در آموزش

های یک سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. در نتیجه هیچ سازمانی توسعه پیدا نخواهد کرد؛ برنامه

مگر آنکه مدیریت آن سازمان توسعه یافته باشد. بدیهی است در مدارسی که مدیران آن دارای شایستگی 

ای سایر کارکنان و معلمان آن مدارس نیز فراهم ه حرفهای مطلوبی باشند، مقدمات توسعو صلاحیت حرفه

توسعۀ  .ای سایر کارکنان خواهد بودای مدیران لازمه و اساس توسعه حرفهشود؛ بنابراین توسعه حرفهمی

-های توسعهتواند فرصتسازی شده و خودهدایتی است میای که شامل عناصر قابل حصول، شخصیحرفه

پایدار، مبتنی بر تشریک مساعی و سودمند در میان مدیران فراهم کند که  ای را برای فعالیتیافته

 (.41توانند بر دانش، باورها و عملکردشان تأثیر گذارند )می

ها را ترغیب ای مداوم آنهای توسعۀ حرفهدر فعالیت استادانوپرورش باید برای مشارکت مدیریت آموزش

ای خود را بهتر نماید. برای کمک به مدیران تا مهارت علمی و حرفهکند و زمینۀ مشارکت آنها را تسهیل 

(. در بعضی 36ها و سمینارها به طور مرتب توسط دانشگاه طراحی و ساماندهی شود )کنند باید کارگاه

ای به عنوان یک فعالیت شناخته شدۀ سطح بالا برای کشورها مثل انگلستان، استرالیا و هلند توسعۀ حرفه

های ارائه های یادگیری برنامهشود تا کیفیت آموزش را برای دستیابی به بازدهر نظر گرفته میمربیان د

های (. افزایش اثربخشی برنامه32شده و برای هدایت فراگیران در زمینۀ پژوهش تضمین و کنترل کنند )

ب کنند. مدیران توانند از آن اجتناهای آموزشی نمیای مداوم مسئلۀ مهمی است و سیستمتوسعۀ حرفه

توان در مورد آموزش با کیفیت ای نیاز دارند تا خود را توسعه دهند و تنها زمانی میو کارکنان حرفه

گذاران این مسئولیت را احساس کنند. به هر حال به همان ، مدیران و سیاستاستادانصحبت کرد که 

ای توسعۀ حرفه(. 52یز مهم است )ای مداوم مدیران ناندازۀ درگیری معلمان در پژوهش، توسعۀ حرفه

ها و اثربخشی بیشتر در ها و رفتار مدیران به سمت شایستگیها، مهارتباعث اصلاح و بهبود گرایش

شود ای باعث میشود. بنابراین توسعۀ حرفهمواجهه با نیازهای خود فرد، سازمان، معلمان و کارکنان می

های خود برای شان مهم باشد، اطمینان بیشتری به تواناییدهند برایکه کارکنان کاری را که انجام می

 (.  31انجام کارها داشته باشند، احساس تأثیر گذار بودن در سازمان داشته باشند )

ای مبنای دانشی و ارزشی مشترک دارد مدیران بهتر قادر خواهند بود تا علاوه زمانی که نقش مدیر حرفه

رای کنترل نیازهای متناقض، به تقاضاهای زیاد پاسخ دهند. برای بر مأموریت مدرسه و آمادگی بهتر ب

توان آموخت، نیاز به یک دیدگاه ساختاریافته مشاهده رهبری و نقش مدیران به عنوان موضوعی که می

های آمادگی یا آشنایی برای کار به عنوان یک در مورد نحوه ایجاد آمادگی و آموزش اصلی دارد. برنامه

سازی ملی مهم هستند. حتی پس تر در یک برنامۀ آمادهمبنایی برای ساخت دانش عمیق مدیر به عنوان
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های فردی، تغییرات اجتماعی و سازمانی و سازی ملی، برای مقابله با چالشاز اتمام یک برنامه آماده

شگاهی های آموزشی ضمن خدمت یا دانهای آموزشی با هدف توسعه مدیران با تجربه، لازم است دورهدوره

 (.6داشته باشند )

شود که وپرورش زمانی روشن میای نیروی انسانی آموزشدرک اهمیت و ضرورت آموزش و توسعه حرفه

به این واقعیت اعتقاد داشته باشیم که تحقق توسعه یک کشور درگرو آموزش نیروی انسانی کیفی، با 

. بنابراین هر تغییر و تحولی در کیفیت باشدهای علمی میصلاحیت و دارای اطلاعات به روز و توانمندی

پذیر در مدیران امکانوپرورش بدون تحول و توسعه آموزشآموزشی و هر تلاشی برای تغییر بنیادی نظام 

ابیم ینیافته، در مییافته و توسعهعهنخواهد بود. به همین دلیل با کمی تعمق در وضعیت کشورهای توس

ای مدیران را سرلوحه اقدامات زیربنایی خود قرارداده توسعه حرفههای آموزشی، که بسیاری از سازمان

(. تغییر و 65اند )واین امر را بریک فلسفه اساسی مبتنی بر توسعه و پرورش منابع انسانی بنیان نهاده

تحول در عرصه اطلاعـات و شـتاب گـرفتن جریان تولید دانش و منسوخ شدن دانش کنونی، پرورش 

هـای آوریگیـری از فـنالعمر، مطالعات تطبیقی، استفاده و بهـرهیادگیری مـادام روحیه پژوهشگری و

نماید. مدیران به عنوان یکی از ارکان اساسی تحولات در کنـشی و خلاق را طلب میروز، تفکـر پـیش

م وپرورش، در صورتی قادر به همراهی با تغییرات خواهد بود که با دانش، مهارت و نگرش لازآموزش

وپرورش، نیروی انسانی نقش محوری دارد. بنابراین های آموزشمجهز گـردند. زیرا برای اجرای برنامه

بایـد نیروهای با کیفیت مورد نظر برنامه در اختیار باشند تا اجرای برنامه آغاز شـود. نیـروی انـسانی 

اشته باشـد و از سـوی دیگر باید مجری برنامه از سویی باید دانش و مهارت کافی برای اجرای برنامه را د

 نگرش مثبتی به برنامه داشته باشد.

های آموزشی ارتقای وپرورش کشور در افزایش دورهتواند راهگشای مسئولین آموزشنتایج این پژوهش می

های رهبری، ایجاد آفرین و خلاق همزمان به بهبود صلاحیتای مدیران به شیوه تحولهای حرفهصلاحیت

آموزان منجر شود و زمینه جلوگیری لم سازمانی برای کارکنان و بهبود کیفیت یادگیری دانششرایط سا

از اثرات سوء مدیریت مدیران همچون عدم رضایت شغلی مدیران و کمبود انگیزش کارکنان و فضای 

 وپرورش را فراهم کند. آور و کسل در سازمان آموزشرخوت

 پیشنهادهای کاربردی

های آموزشی پیش از خدمت و حین خدمت، با توجه به امه آموزش دورهتجدید نظر در برن -

 ران آموزشی جهت توسعه مهارت آنانای مدینیازهای حرفه

 و فراهم کردن زمینه تعاملات علمیتوسعه تخصصی فرد  -

 ای برای مدیرانگیری تیمی و شبکهیاد  -
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 ای در سازمانس الگوی توسعه حرفههای موجود براسابررسی کاستی -

-س شاخصتعیین معیارهای علمی و عینی ارزشیابی از عملکرد مدیران واحدهای آموزشی براسا -

 ای مدیرانهای توسعه حرفه

ای های توسعه حرفهس شاخصتعیین معیارهای تربیت، آموزش و تأمین منابع انسانی بر اسا -

 مدیران

عدادها برای رتقای استوپرورش، جهت توسعه و اهای ارزیابی در آموزشایجاد و استقرار کانون -

 وپرورشمدیریت آموزش

ای به دن اهداف توسعۀ حرفهای و شناساننفعان با مفاهیم نظام توسعۀ حرفهیآشنا نمودن ذ -

 آنها

ای و های منطقههای اجرا شده به روز از طریق همایشآگاه کردن مدیران از نتایج پژوهش -

 ای مدیرانحرفههای گاهی و مهارتکشوری برای بالا بردن سطح آ

 ای مدیرانزمینه توسعه حرفه های آموزشی دربرگزاری دوره -

 ای مدیران و کارکنانتوسعه حرفه های سازمان با توجه به مفاهیمتغییر در استراتژی -

 پیشنهادهای پژوهشی

 های آینده تلفیقی از رویکرد کیفی و کمی )روش آمیخته( در ارائه الگویی برای در پژوهش

 ای مدیران استفاده شود.امل موثر بر توسعه حرفهشناسایی عو

 وپرورش در اب مدیران آموزششناسی و تبیین دلایل ناکارآمدی سیستم جذب و انتخآسیب

 ایران

 پرورش انجام گرفته وهمانطور که عنوان شد پژوهش حاضر در میان مدیران و خبرگان آموزش

ها نیز به اجرا در آمده و در سایر سازمان شود مدل ارائه شده در این پژوهشاست. پیشنهاد می

 نتایج مربوط به آن با نتایج این پژوهش مقایسه شود.

 ای مدیران و معلمانی توسعه حرفهنیازسنج 

 های پژوهشمحدودیت

 آوری اطلاعات ایجاد کرده است. بسیاری های بی شماری در جمعاتخاذ ابزار مصاحبه، محدودیت

علت مشغله بسیار وپرورش بودند و بهای بزرگ و کلیدی در آموزشهاز این خبرگان دارای سمت

 زیاد کاری فرصت لازم جهت همکاری با محقق را نداشتند.
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 های کیفی این است که امکان تفاسیر مختلف از پدیده مورد های پژوهشاز دیگر محدودیت

در پژوهش  ایحرفهتوسعۀ  ن دلیل تفسیر صورت گرفته از پدیدۀبررسی وجود دارد به همی

حاضر تنها یکی از تفاسیر ممکن و پذیرفتنی در مورد آن است و امکان وجود تفاسیری دیگر 

 از آن نیز وجود دارد.

 رایط غیر عادیبحران کرونا و انجام مصاحبه در ش 
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