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 چکیده

-، چناناست حائز اهمیت اساسی  دانشگاه کیفیت بهبوددر جهت پیشبرد اهداف و  علمی هیئت اعضاي 1ايحرفه توسعه
 استراتژیکی هاي نهاد از یکی عنوان به عالی آموزش مراکز وها توان به عنوان شاه کلید توسعه دانشگاه یاد کرد. دانشگاهکه از آن می

 ي سرمایهدهندهجهت اصلی عامل عنوان به علمی هیئت اعضاي و آیندمی حساب به جامعه نیاز مورد و متخصص نیروهاي پرورش

 هیئت اي حرفه توسعۀ رو، این از کنند؛ می ایفا اي ویژه نقش کشور، سطح در بلکه دانشگاه، سطح در تنها نه اجتماعی، و فکري هاي

 حوزه این اینکه براي دارد. هاهدانشگا مدیریت در را خاصی جایگاه دانشگاه سطح در انسانی منابع مدیریت از بخشی عنوان به علمی

هاي هدفمند و تلاش ايو برنامه ابزار به کارگیري نیازمند گیرد، قرار خود شایسته و مناسب جایگاه در انسانی منابع مدیریت از
برنامه  سازيپیاده منظور، بدین .را در پی داشته باشداي اعضاي هیئت علمی حرفهتوسعه  هااستفاده از آن تا است نهادینه شده
. زیرا از گردد محسوب ها اعضاي هیئت علمی در دانشگاه ايحرفه توسعه جهت کیفی هايشاخص از یکی تواندمی 2توسعه فردي

و احساس  3هیئت علمی را  تشویق به خودراهبريهاي تعلیم و تربیت بزرگسالان، یک سو تناسب برنامه توسعه فردي با ویژگی
-بهتر و برنامه 4از طرف دیگر، به مدیران ارشد و بخش منابع انسانی در ارائه بازخورد کند واي خود میمسئولیت براي توسعه حرفه

توجه به استفاده از در این میان، دهد. ، یاري میاي کارکنان خودریزي براي فعالیت یادگیري اثربخش در مسیر توسعه حرفه
اي اعضاي هیئت علمی با تمرکز بر نقاط قوت و ضعف هر یک از آنها، در نظر گرفتن فعالیت هاي جدید براي توسعه حرفهراهبرد
هاي لازم براي هر یک از اعضاي هیئت بندي مناسب براي کسب شایستگیزمانهاي عملکردي و اي مناسب، ارائه بازخوردتوسعه

 اهمیت حایز نکتهآید. اي اعضاي هیئت علمی به شمار میها جهت توسعه حرفهاصلی مدیران منابع انسانی دانشگاه يعلمی، دغدغه
اي کارکنان جهت توسعه حرفه را مناسبی رویکرد مدیران منابع انسانی هیچ نوین، عصر هايسازمان پیچیدگی وجود با که اینجاست

 را هاي برنامه توسعه فردي، آنویژگی دادن قرار معیار با توصیفی و  -تحلیلی روش از استفاده با ورزدمی تلاش حاضر پژوهش ندارند.

  .نماید هیئت علمی پیشنهاد ايحرفه توسعه جهت مناسب بدیل

اعضاي هیئت علمی اي،کلیدي: برنامه توسعه فردي، توسعه حرفه واژگان  

                                                            
1. Professional development 
2. Individual development plan 
3. Self-direction 
4. Feedback 
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 مقدمه

 در زیربنایی آموزش عالی نقش به توجه با به ویژه امر این. کشورهاست اغلب هايدغدغه از یکی آموزش عالی کیفیت
 ارتقاي در مؤثر عوامل از یکی ،نظام آموزش عالی در دیگر، طرف از. دارد بیشتري اهمیت جامعه کارآزموده افراد و متخصصان تربیت

 دارند، عهده بر را دانش ساخت براي دانشجویان به دادن یاري تنها وظیفه نه آنان زیرا است، علمی هیئت اعضاي توانمندي کیفیت،
 به امر این. دارند مهمی نقش نیز عالی آموزش نظام هايهدف چارچوب در پذیر اشتغال هايمهارت پرورش و بینش ایجاد در بلکه
 پیرامونی محیط تحولات شامل تغییرات این. است توجه قابل یکم و بیست قرن اول دهه از عالی آموزش در تغییرات ایجاد دلیل

، 5(اسکولینک اطلاعات است فناوري از گسترده استفاده و کار و کسب و صنعت دنیاي با آن هماهنگی ضرورت و عالی آموزش
 نو انتظارات و متحول نیازهاي با تناسب و جامعه با تعامل گرایی،مشتري تقاضاگرایی، با آموزش عالی مؤسسات نظر این از ). 1988

 منابع از مدیریت بخشی به عنوان علمی، هیئت اعضاي مستمر ايحرفه توسعه و ریزيبرنامه دلیل، بدین و هستندرو  به رو پدید
 هیئت اعضاي  ايحرفه توسعه). 1392(زاهدي و بازرگان،  دارد هادانشگاه مدیریت در خاصی جایگاه ها،دانشگاه سطح در انسانی
 خدمات عرضه و پژوهش آموزش، کارکردي حوزه سه در اینکه بتوانند براي هادانشگاه. است آموزش عالی کیفیت ارتقاي کلید علمی

 ياحرفه توسعه طریق از هاتوانمندي این تقویت. کنند توجه علمی هیت اعضاي هايتقویت توانمندي به باید باشند، موفق جامعه به
 ). 2007(بازرگان،  شودمی محقق بالندگی آنان و

ها نشان اي اعضاي هیئت علمی در حال افزایش است، اما پژوهشمندي به موضوع توسعه حرفهعلاقهاگرچه در کشور ما 
 میزان بررسی اي هیئت علمی در ایران به طور پراکنده، غیر منسجم، غیر اثربخش و پرهزینه است. دري حرفهاند توسعهداده

خود  شغل در علمی هیئت اعضاي از نیمی حدود در که داد نشان بررسی مورد علمی، جامعه هیئت اعضاي شغلی فرسودگی
 بعد در آنها علمی، توسعه هیئت توسعه اعضاي وضعیت مطالعه). 1389 قهرمانی، و عارفی( کنند می موفقیت عدم احساس

 هیئت مشکلات اعضاي بررسی در). 1386 جمشیدي،( است شده ارزیابی متوسط زیر حد در و فردي آموزشی اي،حرفه سازمانی،
مواجه بودند (جلوي،  مشکلاتی محیطی با و ارتقاء پژوهشی، ارتباطی، آموزشی، اداري، هايبخش اعضا در استخدام، تازه علمی
هاي موفق بهسازي و سیستم پاداش وجود دهد که ارتباط مستقیمی میان برنامه) نشان می2005نتایج پژوهش موراي (). 1382

) در مطالعه خود گزارش داد 1980کوئین (مکها مورد توجه قرار نگرفته است. این برنامهدارد و مشارکت اعضاي هیئت علمی در 
) نشان داد 1997( 6هاي پژوهش گالات و ویوریافتهي توسعه اثر بخشی لازم را ندارد. هاکه اعضاي هیئت علمی معتقد بودند برنامه

گرفتند. موضوعاتی که ظور بالندگی اعضاي هیئت علمی به کار میهاي آمریکا حداقل سه یا چهار راهبرد به منکه بیشتر دانشگاه
یادگیري، فرایند ارزشیابی -هاي نوین یاددهیهاي جدید، نظریهاغلب در این موسسات براي توسعه وجود دارد بر ارتقاي فناوري

  .آموزش، کارپوشه تدریس متمرکز بود

 توسعه که دهدنشان می علمی هیئت توسعه موضوع به پرداختن خصوص در اخیر دهه سه علمی هايفعالیت بررسی
 این به پرداختن گرو در هادانشگاه پایدار اثربخشی و مبدل شده است دانشگاهی زندگی آینده مسئله هیئت علمی اعضاي و کارکنان

در  ايحرفه توسعه محوري نقشاز این رو با توجه به ها به دنبال عملیاتی کردن بهتر این موضوع هستند. است و دانشگاه مسئله

                                                            
5. Skolink 
6. Gullat and Weaver 
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باشند که بتوانند میزان  یرویکردهایبه دنبال  آنهادر هزاره سوم، موجب شده است تا  هااز جمله دانشگاه هاموفقیت سازمان
 فردي توسعۀ برنامه تري داشته باشند.یافتهرا افزایش و افراد توسعه هاي یادگیريفعالیت در فعال منابع انسانی مشارکت مستمر و

 شود محسوبآنها  توسعۀ براي وکارآمد مناسب راهبردي و منابع انسانی یادگیري ساختارمندکردن براي مناسب ابزاري ،تواندمی
 لازم اقدامات دادن انجام و توسعه نیازهاي تشخیص در برنامه، این کارگیري با به ها سازمان).  2005 ،7 دسروچز و مارینی آستین،(

 براي و را مشخص افرادي عملکرد هايضعف و هابرنامه قوت این).  2001 ،8تیلما و اسمیت( بود خواهند آنها،کارآمدتر رفع اي بر
 یادگیري، نیازهاي فردي، توسعۀ برنامه تدوین با. کندبینی می پیش را اقدامات از ايمجموعه آنها، هايقوت توسعۀ و هاضعف بهبود
 ). 2009، 9شود (آرمسترانگمی تعیین یادگیري اهداف تحقق براي لازم اقدامات  همچنین انتظار و مورد نتایج

هاي پزشکی، آموزش وکسب و کار بلکه در حال حاضر برنامه توسعه فردي به طور گسترده نه تنها در زمینه آموزش
). براي مثال در 2011، 10سیلرزگیجي دولتی مورد استفاده قرار گرفته است (بیزرت، سیگرز، واندرویجت و هاهمچنین در سازمان

ها  برنامه توسعه فردي در % شرکت 89هاي منطقه لیمبورك هلند انجام شد حاکی از آن بود که یک نظر سنجی که بین شرکت
به  اند تاها توصیه کرده). محققان بسیاري در انگلستان به سازمان2008، 11زمینه مدیریت استعداد اجرا کرده بودند (جی.آي.تی.پی

تن، توسعه فردي بهره گیرند (ایوانز، سینگل اي، از برنامهمنظور برانگیختن و تشویق منابع انسانی  به سمت تداوم توسعه حرفه
 منابع عنوان توسعۀ با پژوهشی در) 1395(پور قلی و بیگی). 2007، 13؛ بولاك، فایم استون، فریم و بدوارد2002، 12نولان و بهرامی

 متفاوتی سازمانی و تیمی فردي، عواملکه  دارندمی پروژه محور اذعان هايسازمان فردي در توسعۀ طرح از گیريبهره با انسانی

 براي ها با همو سازمان افراد شودمی موجب توسعه به اجبار و عملکردي بازخورد دریافت پیشرفت، براي جویی، مسابقه توسعه نظیر

 و پیامدهایی هاستتلاش این کردندر هماهنگ کارآمد ابزاري فردي، توسعۀ برنامهکنند.  تلاش فردي هايشایستگی توسعۀ

چنین برنامه توسعه فردي ابزاري براي هم .دنبال دارد را به سازمانی و فردي بهبود عملکرد و هاي شغلیقابلیت ارتقاي نظیر مطلوب،
 - (اورلند، ارائه بازخورد و مستندات یادگیري است روي تجارب تفکر تأملی براي، یادگیري، ارائه شواهد، تحقق اهداف توسعه حرفه

 ). 2005، 14باراك

مطالعه برنامه توسعه فردي و تداوم توسعه  به پژوهش مختلف هايروش از گیريبهره با گذشته پژوهشهاي که،این وجود با
؛ دیکسون، 2007و بدوارد،  میاستون، فر میبولاك، فا؛ 2005، 16؛ بک، لیون و بیر2005، 15آستین، مارینی، و برنیاي (حرفه

؛ 2014، 19)، اثربخشی درك شده از برنامه توسعه فردي ( بیکر، پرکینز و کامبر2006 ،18وایرسیف؛ 2005، 17دیکسون و پلیچینی

                                                            
7. Austin, Marini & DesRoches 
8. Smith, K., & Tillema 
9. Armstrong 
1 0. Beausaert & Segers & van den Berge & Gijselaers 
1 1. GITP 
1 2. Evans, Singleton, Nolan & Bahrami, 
1 3. Bullock, Firmstone, Frame & Bedward 
1 4. Orland-Barak 
1 5. Austin, Marini & DesRoches 
1 6. Beck, Livne & Bear 
1 7. Dixon, Dixon & Pelliccione 
1 8. Firssova 
1 9. Baker, Perkins & Comber 
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اند، پرداخته) 2000، 21توسعه کارکنان با استفاده از برنامه توسعه فردي (آنتوناکوپولا)، 2013، بیزرت و سیگرز، 20آیزاِل، گروهنرت
هیئت  ايتوسعه حرفه منظور به جامع رویکرد عنوان به برنامه توسعه فردي ساختن متجلی راستاي در اندکی شواهد هم هنوز اما

 ايحرفه توسعه براي مناسب راهکاري عنوان به بررسی برنامه توسعه فردي، هدف با پژوهش این لحاظ، بدین .دارد علمی وجود
 پردازد.اعضاي هیئت علمی می

اي اعضاي هیئت علمیتوسعه حرفه  

 ايویژه اهمیت از کنونی شرایط در ویژهبه و بوده گریبان به دست آن با عالی آموزش هاينظام همواره که مسائلی از یکی
 دارند نقش عالی آموزش کیفیت در مختلفی عوامل. است عالی آموزش خدمات کیفیت تضمین و ارتقا موضوع است، شده برخوردار

 توسعه دانش، ترویج کیفیت، ارتقاي منظور به عالی آموزش. هستند فرآیند این در ارکان ترینمهم از علمی هیئت اعضاي اما

 ايحرفه رشد و یادگیري یاددهی فرآیند مستمر بهبود براي راهبردي هاییبرنامه نیازمند جامعه، با مؤثر ارتباط و علم، تولید پژوهش،

اي اعضاي اي هیئت علمی عبارت از تقویت و رشد حرفهي حرفهتوسعه ).1394پور، (قرونه و ثنایی است خود علمی هیئت اعضاي
هاي ارتباطی، جدید است تا مهارت اي در راستاي استفاده از تکنولوژيهیئت علمی به منظور بالندگی شغلی و انجام وظایف حرفه

اي هیئت ي حرفه). در بررسی تعاریف گوناگونی که از توسعه2001، 22را ارتقا دهد (پریست رهبري و نوآوري عضو هیئت علمی
شود. در هاي فردي، سازمانی و پژوهشی و آموزشی تاکید میاي در چهار محور توسعه مهارتعلمی ارائه شده است، بر توسعه حرفه

 برخی از پژوهشگران ارائه شده است.اي از نظرات ) خلاصه1جدول (

 اي هیئت علمیي نظر برخی از پژوهشگران درباره تعریف توسعه حرفه) خلاصه1جدول (

 تعریف مفهومی نام پژوهشگر

کینگ و لاولر
23

 علمی هیئت عضو شخصی رشد و ايحرفه هايویژگی وها یشایستگ بهبود و علایق گسترش استعدادها، تقویت )2000( 

برکوییست و فیلیپز 
24

 علمی هیئت عضو ساختار و فرایند ي رفتار،سه گانه سطوح در تغییر )1975(

کامبلین و استیکر
25

 هاي ارتباطی هیئت علمی شغلی و مهارت نوآوري، و رهبري اي،حرفه آموزشی، هايمهارت ايحرفه توسعۀ )2000( 

گاسکی
26

 هارتم دانش، افزایش از است عبارت هیئت علمی ايحرفه توسعه منظور به شده ریزي طرح هاي فعالیت و فرایندها )2000( 

 یادگیري دانشجویان شوند. بهبود موجب بتوانند اینکه تا آنها  ايحرفه هاينگرش و ها

 نوآور و رهبري و ارتباطی هايمهارت رشد منظور به جدید تکنولوژي به مربوط هايمهارت تقویت )2001پریست (

همکاران و  استینرت
27

 نوآوري و رهبري و ارتباطی هايمهارت توانایی تقویت طریق از علمی هیئت اعضاي نقش تقویت )2006( 

                                                            
2 0. Grohnert 
2 1. Antonacopoulou 
2 2. Priest 
2 3. Lawler & King 
2 4. Berquist & Philips 
2 5. Camblin & Steger 
2 6. Guskey 
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دلی ودي 
28

 هیئت علمی عضو شغلی توانمندي ارتقاي و عملکرد بهبود از حمایت در هاییفعالیت )2009( 

 

 گرفت. قرار هتوج مورد سازمانی، هم و فردي ايحرفه توسعۀ رویکردهاي به نسبت جدیدي، تمایلات اخیر هاي سال در

 کینگ، و لاولر( است علمی هیئت ايحرفه توسعۀ به مربوط موضوعات درباره تجدیدنظر و بازاندیشی دهنده نشان تمایلات، این

، نیازمند ز بعد کیفیاهاي آموزش عالی کشور، به ویژه ها و مأموریتتوان گفت تحقق رسالتبنابراین، در حالت کلی می). 2000
علمی نقش  عضاي هیئتویژه اعضاي هیئت علمی است. از آنجا که ا عقلانی براي تعالی منابع انسانی دانشگاه بهاتخاذ تدابیر 

مر الندگی مستبرت به محوري را در تغییرات و تحول آموزش عالی دارند، نیاز است که متولیان آموزش عالی نیز با درك این شرو
ي و دي، مهریش از پیش توجه نمایند (هماینی دمیرچی، محجوب عشرت آبابدیل مناسب باعضاي هیئت علمی با فراهم کردن 

 ).1395وثوقی نیري، 

گذاري موثر در منابع انسانی و عاملی کلیدي در راستاي پیشرفت سازمان اي، نوعی سرمایهي حرفهدر حقیقت توسعه
 از اي کارکنان و جلوگیريحرفه رشد موضوع خاص، طوربه انسانی منابع مدیریت در که است ) معتقد2009( 29است. جزنی

 منابع توسعه ریزيبرنامه از بخشی واقع، در ايرشد حرفه و ارتقاء براي ریزيبرنامه و دارد ايویژه اهمیت آنها  شغلی فرسودگی
گیرند.  با توجه به نقش اي منابع انسانی به کار ها را براي توسعه حرفهترین استراتژيها باید موثراز این رو، سازمان است. انسانی

هایی استفاده کند که از طریق آن بتواند میزان یادگیري و توسعه کارکنان در بهبود عملکرد سازمان، واحد منابع انسانی باید از ابزار
ا تقویت اي آنها رها و در نتیجه توسعه حرفههاي یادگیري، بهبود عملکرد و ارتقاء شایستگیتعهد کارکنان براي پیگیري فعالیت

مند است تا هیئت علمی توسعه هایی  نظام). موفقیت در چنین امري نیازمند اتخاذ راهبرد2004، 30نماید (مک دووال و فلچر
 اي خود را بتوانند به صورت مداوم داشته باشند.حرفه

 برنامه توسعه فردي

از کارکنان با همکاري سرپرست مستقیم و منظور از برنامه توسعه فردي عبارت است از فرایندي که در آن ابتدا هر یک 
اي از کنند و سپس بر اهداف کوتاه مدت و بلند مدت شغلی، مجموعهاي خود را مشخص مینیز مشاور و مدرس مرتبط اهداف حرفه

د به گردد. این مواراي براي تحقق آن تعریف میشود و جدول زمانی ویژههاي توسعه براي تحقق اهداف مذکور تعیین میفرصت
گیرد (فتحی واجارگاه و نوري، اي وي قرار میگیرد و مدرك ارزیابی عملکرد توسعه حرفهتأیید مدیر و یا سرپرست فرد نیز قرار می

 پیشرفت براي افراد ياستعداد بالقوه و جاري شغل در افراد ضعف و قوت نقاط يمقایسه ينتیجه فردي، يتوسعه برنامه). 1395
در جهت  هاییفعالیت ریزيبرنامه فرایندي است براي ي فردي،توسعه سازي برنامهآماده. است آینده کلیدي هايجایگاه در احتمالی

اي باید حرفه هايشایستگی یا کاري الزامات تأمین آنچه که براي و دهند انجام توانندواقعاً می افراد آنچه بین موجود کاهش شکاف
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یافته و فرآیندي ساختار«)، برنامه توسعه فردي را به عنوان 2009( 32). سازمان تضمین کیفیت2010، 31بتوانند انجام دهند (راثول
ریزي براي نیل به توسعه فردي، علمی و هاي عملکردي و برنامهحمایتی که بوسیله خود فرد براي ارائه بازخورد یادگیري، دستاورد

 خواهممی کجا به« و »هستم؟ کجا اکنون «فردي سه سوال نقش محوري دارند:  يتوسعه برنامه درتعریف کرده است. » ايحرفه

 هاییشایستگی سوال سوم کارکرد آینده نگر دارد. با پاسخ بدین سوالات، زمانی که بین» رفت؟ خواهم کجا به در آینده«و »؟بروم

 و هاتی( باشد، یادگیري تقویت خواهد شد داشته وجود مغایرتی باشند داشته بایستمی که هاییشایستگی و دارند افراد که

 ).2007، 33تیمپرلی

 گیرد:توسعه فردي چهار مرحله اصلی را در برمی فرایند برنامه

 یافتنی،ستتوسعه فردي است. یک هدف خوب باید دقیق، د گذاري مرحله مهمی از برنامههدفتعیین هدف (وضع مطلوب): 
ها ). اهداف بر اساس نیاز1394(ابوالعلائی، گیري، برانگیزاننده و راهنماي عمل باشد اندازهدار، قابل چالشی، ارزشمند و معنی

ر دایستگی شهاي خاص ها، توسعه دانش مرتبط، توسعه حوزهبهسازي براي بهبود عملکرد شغل فعلی، بهبود یا کسب مهارت
 .)1386شود (آرمسترانگ، سازمان و کسب آمادگی براي تغییرات طراحی می

نچه که آدارند و  توسعه فردي به این معنی است که افراد از آنچه شناخت وضع موجود در فرایند برنامهشناخت وضع موجود: 
لاعاتی ها، اطگیزهها و انها، استعدادمنديها، علاقهندارند، نقاط قوت و ضعف رفتار و عملکرد شغلی و از کم و کیف دانش، مهارت

 .)1394(ابوالعلائی، دقیق و قابل اعتماد به دست آورند 

ت ه اهمیکدر این مرحله آن بخش از فاصله بین وضع موجود و مطلوب  مقایسه وضع موجود و وضع مطلوب و تحلیل شکاف:
 شوند.ها متمرکز میهاي اجرایی بر آنو اولویت بیشتري دارد تعیین و افراد در برنامه

در  ).1386نگ، د (آرمستراهایی و چگونه بایستی اعمال شونکند که چه نیازریزي عملی تعیین مییک برنامه  ریزي اجرایی:برنامه
مل آورد ( مکن به عمهاي بهسازي و همه منابع و امکانات موجود، بهترین استفاده ها و فعالیتاین مرحله باید از تمام روش

 ).1394ابوالعلائی، 
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 نامه توسعه فردي به عنوان ابزاري تعریف شده است که: بنابراین بر

ند و انجام دادهیی را  اهاهایی که کارکنان در گذشته براي دستیابی به آنها فعالیتآورد تا از شایستگیفرصتی فراهم می •
 ).2011 زرت،اند تصویري کلی شکا بگیرد (بیریزي کردههایی که براي رسیدن به آن در آینده، برنامهشایستگی

 هستند.  خود راهبرشود و در واقع در جریان توسعه آنها توسط خود کارکنان ایجاد و تنظیم می  •
، در مورد ارکنانمبنایی براي ساختار و نحوه تشکیل مصاحبه عملکردي و گفت و گو بین مدیران ارشد، سرپرستان  وک  •

 نان است.آهاي اي مناسب  با نیازلیت توسعهها و فعاها، برانگیختن بازتاب و شیوهچگونگی ارائه بازخورد

ریزي گیري سازمانی است. به طول مثال اینکه آیا لازم است براي یک برنامه آموزش فردي برنامهکمک کننده در تصمیم •
 همکاران، و 35مولان مک ؛2003 ،34براون(هاي لازم را دارد یا ندارد کنیم و یا اینکه فرد براي ارتقاء ظرفیت و شایستگی

  ).37،1996سنگ و سنگ ؛1994 ،36ردمن ؛2003
 
اي اعضاي هیئت علمیتوسعه فردي بدیل مناسب جهت توسعه حرفه برنامه  

ت برنامه جدید اس هايها و تخصصاي از مهارتاز آنجا که اهداف شغلی هر یک از افراد مستلزم به دست آوردن مجموعه
-ناي آن مییند. بر مبدوین نمااي براي خود تاین راستا باید هر یک از افراد، برنامه توسعهتوسعه فردي بسیار مؤثر و مفید است. در 

-هی نظیر دورموزش رسمهاي آاي، ك در آن توجه متوازنی به فعالیتهاي مرتبط با رشد و توسعه حرفهتوان اهداف شغلی و فعالیت
، آیدعمل میو غیره ب مناسب، انجام وظایف و تکالیف شغلی مرتبطهاي ها، و سایر تجربیان کاري نظیر خواندن کتابها، سمینار

می فردي مفهو توسعه تدوین نمود. همچنین در این برنامه باید چارچوب زمانی انجام هر یک از اقدامات را مشخص نمود. برنامه
د اي افرارفهحي عهف مشترك توساست که متمرکز بر شناسایی تجربیات ضروري براي توسعه هر یک از افراد در راستاي تحقق اهدا

کنان، ود کارخدر توسعه و ارتقاء سازمانی است. در این رهگذر به بررسی و اتخاذ تصمیم مشترك با مشارکت افرادي چون 
بق با کاملا منط ع انسانیتر، برنامه توسعه فردي هر یک از منابکند. به عبارت روشنسرپرست، مدیر وي و ناظر یا مربی تأکید می

ه عملیاتی براي توسعه در حقیقت برنامه توسعه فردي یک برنام. استاي آنها هاي افراد و نیز سازمان در مسیر توسعه حرفهیازن
دت مدت و بلند مکوتاه  اي هر یک از افراد است که مورد توافق خود کارکنان و مدیر و سرپرست وي قرار گرفته است و اهدافحرفه

  ).1395(فتحی واجارگاه و نوري، کندشغلی افراد مشخص می

 مستند و ارتباط توان امکان شناسایی،می آن طریق از که نمایدمی فراهم ریزيبرنامه براي ابزاري فردي، يتوسعه برنامه 
توسعه برنامه  .)38،2013(پاتل،کیچل و باري نمود تسهیل اي راحرفه و ي فرديهاي توسعهفرصت و آینده یادگیري نیازهاي سازي

 يکارراهه يتوسعه براي هاییفعالیتنیز  و بلندمدت و کوتاه اهداف و بوده شخصی صورت به که است مناسبی اجرایی فردي برنامه
 اهداف این حصول به براي را ايتوسعه تجارب و آموزشی نیازهاي ي فردي،هتوسع برنامه همچنین، دهد.می شرح را کارکنان شغلی
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برد است؛ چرا  -یک راهبرد بردو به عنوان  نمایدمی شناسایی سازمان، و افراد منديبهره منظور به و مشخص زمانی يهدور یک در
 آنها به فردي، يبرنامه توسعه سازي پیاده که است دلیل به این کارکنان نفعشوند. مند میکه هم کارکنان و هم سازمان از آن بهره

 ریزي راهبردياز برنامه کارکنان، هايقابلیت يتوسعه طریق از نیز سازمان. کندمی کمک شانو تجارب هامهارت دانش، تقویت در
 سرپرست، و کارکنان توسط تصمیمات مشترك و بحث بر که است مفهومی فردي، يتوسعه برنامه همچنین،. شودمی مند بهره

 بهبود و شخصی يکارراهه يتوسعه متقابل اهداف تکمیل و براي دارد تأکید خاص ايتوسعه تجارب در ،)ها(منتور با همراه
 تا کند می ترغیب را علمی هیئت اعضاي علمی، هیئت استاندارد اي حرفه توسعۀ ).2010، 39است (او دي اي ضروري سازمانی
 ).2010، 40هانسن و  بازینسکی( است محور یادگیرنده که کنند طراحی را آموزشی

کند تا مسئولیت شود و به آنها کمک میمی اعضاي هیئت علمی  ايعملکرد حرفه برنامه توسعه فردي منجر به بهبود
-اي خود را توسعه شان تمرکز داشته باشند و دانش حرفهبخشی عملکرداي درك کنند و بر اثرخود را در ارتباط با توسعه حرفه

هاي لازم براي داشتن عملکرد ها و شایستگیتاندارددهند. بنابراین هدف از برنامه توسعه فردي این است که کارکنان  بتوانند اس
اجراي برنامه توسعه فردي باعث ایجاد ساختاري منسجم براي توجه بیشتر بر  ).1998، 41اثربخش را کسب نمایند (ویلدي و والاس

خود فرد و سازمان را به در نتیجه توسعه ، ، در فرایند یادگیريبازخوردو  شناختیهاي رواننقاط قوت و ضعف، دریافت راهنمایی
تواند به عنوان یک برنامه تغییر رفتار، منجر به افزایش میزان تفکر واگرا، دنبال خواهد داشت. در واقع برنامه توسعه فردي می

اولویت در یافتن ی از فرایند ارزیابی به کارکنان سازي شغلی در سازمان شود و به عنوان بخشسازي و شبکهاثربخشی فردي، توانمند
) فواید حاصل از 2014بیکر، پرکینز و کامبر( ).1996، 42اي براي آینده کمک کند (تمکینشغلی شخصی خود  و اهداف حرفه

العمر و کسب خودآگاهی  گزارش دادند. اي، یادگیري مادامهاي قابل انتقال وحرفهبرنامه توسعه فردي را در سه گروه مهارت
اي هیئت علمی دارد و تعهد آنها را براي انجام به کمک یک مربی اثرات مثبتی بر روي توسعه حرفهاستفاده از برنامه توسعه فردي 

دهد. همچنین حمایت بیشتر از برنامه توسعه فردي از سوي سازمان بر تداوم توسعه افزایش میهاي یادگیري و آموزشی فعالیت
  ).2007افزاید (بولاك، فرماستون، فرام و بدوارد، اي میحرفه

هاي کارکنان از طریق ارتقاء دانش و مهارتاي، حرفه توسعه منجر بهبرنامه توسعه فردي  به عنوان یک ابزار کاربردي
ترین ویژگی آن تعامل دو سویه کارکنان و سرپرستان و مدیران است. برنامه گردد که مهممشارکت فعال سرپرستان و مدیران می

اي با یکدیگر ارتباط برقرار هاي توسعه حرفهسرپرستان با کارکنان براي توافق بر اهداف و نیازتوسعه فردي ابزاري است که طی آن 
ریزي کل سازمان است. ي برنامهقسمتی از چرخه تواندمی برنامه بهسازي فردي از این رو شوند.کنند و با علایق آنها آشنا میمی

اهداف بلند مدت تمرکز دارد و برنامه عملی در راستاي برنامه استراتژیک دانیم برنامه استراتژیک سازمان بر همان طور که می
هاي سازمان تضمین دهنده محقق شدن اهداف استراتژیک است. در این راستا طراحی و اجراي برنامه توسعه فردي و ارزیابی مهارت

قق اهداف استراتژیک سازمان دارد (فتحی واجارگاه، نوري، هاي عملی سازمان و در نهایت تحکارکنان نقش مهمی در انجام برنامه
براي تقویت یادگیري کارکنان در محل کار است که  نیازمند تلاش هاي ویژه در تمام برنامه توسعه فردي ابزاري موثر ). 1395
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هاي متفاوت . توجه به انگیزههاي سازمان، نظارت مدیران ارشد و سرپرستان و ارائه راهنمایی در پیمودن مسیر یادگیري داردواحد
کارکنان گامی مهم براي سازمان ها در اجراي موفقیت آمیز برنامه توسعه فردي و گسترش یادگیري آنان در محل کار و عملکرد 

هاي منحصر به اثربخش است. مدیران ارشد و سرپرستان براي تقویت و حمایت از فرایند برنامه توسعه فردي باید بتوانند از شیوه
، بیزرت و سیگرز، 43فرد در ارائه دستورالعمل مفید و بازخورد مناسب و  برانگیختن کارکنان استفاده کنند (آیزاِل، گروهنرت

2013.( 

گیرينتیجه  

 منابع تعالی براي نیعقلا تدابیر اتخاذ نیازمند کیفی، بعد از ویژهبه کشور عالی آموزش هايمأموریت و هارسالت تحقق
 زیادي بسیار کمیّ رشد با اخیر هايسال طی طرف یک از ایران عالی آموزش. است علمی هیئت اعضاي ویژهبه و انسانی دانشگاه

 دورو. است شتابان بسیار امروز دنیاي در عالی آموزش مراکز و هادانشگاه پیرامون تغییرات سرعت دیگر، طرف از و بوده است روبرو
 زنی و شدن، جهانی ندهايفرآی بنیان،دانش اقتصاد بر آن تأکید و جهانی اقتصاد در تغییر ارتباطات، و اطلاعات هاي جدیدفناوري

 وسعهت و تغییرات این. است ادهد قرار تأثیر تحت را هادانشگاه که است تحولاتی و تغییر جمله از هادانشگاه از جدید جامعه انتظارات
. است گذاشته تأثیر زنی علمی هیئت اعضاي و سازمانی، ساختار منابع، بر عالی آموزش مراکز و هادانشگاه موجود وضعیت در کیفی

 با نیز عالی آموزش متولیان که است نیاز دارند، عالی آموزش تحول و تغییرات در را محوري نقش علمی هیئت که اعضاي آنجا از
 هايبرنامه جرايا و طراحی نمایند. در توجه پیش از بیش علمی هیئت اعضاي اي مستمربه ضرورت توسعه حرفه ضرورت این درك

 هابرنامه این لمی،ع هیئت توسعه همه ابعاد به توجه و جامعیت از برخورداري ضمن که شود توجه باید علمی هیئت اعضاي توسعه
 و مهارت بینش، تواندب باید علمی اعضاي هیئت هاي توسعهفعالیت و هابرنامه. باشد علمی هیئت اعضاي واقعی نیازهاي بر مبتنی
 نتیجه در. نماید ایجاد علمی هیئت در اعضاي سازمانی و فردي، تخصصی، خدمات پژوهشی، آموزشی، هايزمینه در را لازم دانش

 آموزش شود، تولید بیشتري دانش دانشگاه در آن که داشت انتظار توانمی دانشگاه در علمی هیئت اعضاي توسعه فرآیند شدن طی
 گردد.  جامعه ارائه نیازهاي بر مبتنی و مطلوبتر تخصصی خدمات و گردد، ارائه ترياثربخش

ست که ام بستري هاي موثر بر رشد و موفقیت نظام آموزش عالی است و این امر مستلزاي یکی از راهبردتوسعه حرفه
داف ویی بین اهاي همسیکردي بربرنامه توسعه فردي، رو اي هیئت علمی در آن به وقوع بپیوندد. بدون تردیداقدامات توسعه حرفه

وسعه تاسب برنامه اي است. تنرد براي افراد و سازمان در مسیر تحقق توسعه حرفهب -فردي و سازمانی و در نتیجه ایجاد وضعیت برد
ي توسعه یشتر براتشویق به خودراهبري و احساس مسئولیت بلان، هیئت علمی دانشگاه را هاي یادگیري بزرگسافردي با ویژگی

یت ي براي فعالریزرنامهو ب کند و همچنین مدیران ارشد و بخش منابع انسانی سازمان را در ارائه بهتر بازخورداي خود میحرفه
 .دهد، یاري مییادگیري اثربخش

، باعث رشد و توسعه به عنوان تکنیکی در توانمند سازي هیئت علمی رویکرد نوینی است که  برنامه بهسازي فردي 
ر قالب . برنامه توسعه فردي دشودقلمداد می و موفقیت سازمانی دانشگاهاستراتژیک اهداف  تحقق در راستاي هیئت علمی ايحرفه

-ریزي درست براي توسعه حرفهکند و ضمن برنامهاي مستمر هیئت علمی حرکت میرجهت توسعه حرفهیک فرآیند مداوم و پویا د

                                                            
4 3. Grohnert 
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هاي اخیر توسعه شود در دههه مشاهده میگونه ککند. هماننیز براي دانشگاه فراهم می اي آنها، امکان ارزیابی عملکردي آنها را
ع انسانی دانشگاه بتوانند با استفاده از است، نکته اینجاست که مدیران منابي مدیران شده ترین دغدغهاي هیئت علمی مهمحرفه

شوند. زیرا که برنامه بهسازي فردي نقلط قوت و ضعف افراد اي مطلوب هیئت علمی ساز توسعه حرفهبرنامه توسعه فردي زمینه
هاي فردي و امکانات دهد تا بتوانیم متناسب با سطح نیاز و ویژگیمند مورد بررسی قرار میبراي داشتن عملکرد بهتر به طور نظام

بهبود  . زیرا در نهایتزي داشته باشیمریاي برنامههاي توسعهاي مناسب براي پر کردن شکافهاي توسعهموجود براي انجام فعالیت
پیامد نهایی استفاده از برنامه توسعه فردي است؛ و این ضرورت استفاده از برنامه توسعه فردي به اي هیئت علمی عملکرد حرفه

 دهد.ون را نشان میهاي گوناگاي هیئت علمی و ارتقاي عملکرد در موقعیتعنوان بدیل مناسب جهت توسعه حرفه

 منابع

هایی براي تغییر انتخاب مسیر موفقیت و توسعه فردي. ریزي توسعه فردي ایده). مدیریت بر خود و برنامه1394ابوالعلائی،بهزاد (
 چاپ سوم، تهران: سازمان مدیریت صنعتی.

کاووسی).  اسماعیل میرسپاسی، ناصر (ترجمه عمل رهنمودهاي و اساسی راهبردهاي عملکرد؛ مدیریت). 1386مایکل ( آرمسترانگ،
 .تهران: ترمه

 دانشکدة پروژه محور. هاي سازمان فردي در توسعۀ طرح از گیريبهره با انسانی منابع ). توسعۀ1395( آرین ،پورقلی و وحید، بیگی

 .15-32. صص 8. دوره 1. شماره تهران دانشگاه مدیریت

 تا 1375 سال از تهران ههاي دانشگا شده استخدام تازه علمی هیئت اعضاي مشکلات شناسایی و بررسی ).1382( محمد جلوي،

 .بهشتی شهید دانشگاه ارشد، کارشناسی دوره نامه پایان ، 1380
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 .بهشتی شهید دانشگاه، ارشد کارشناسی نامه پایان ، آن

نیازها.  برآوردن هايشیوه و آنان ايحرفه توسعه نیازهاي درباره علمی هیئت اعضاي نظر). 1392زاهدي، سکینه و بازرگان، عباس (
 .69-89. صص 67 شماره عالی، آموزش در ریزي برنامه و پژوهش فصلنامه

 معاونت ، بهشتی شهید دانشگاه علمی هیئت اعضاي شغلی فرسودگی میزان بررسی). 1389(محمد قهرمانی، و محبوبه عارفی،

 .پژوهشی طرح گزارش گاه، دانش پژوهشی

ها (آموزش و بهسازي منابع انسانی در هزاره سوم). ). مدیریت یادگیري در سازمان1395فتحی واجارگاه، کورش و نوري، فیروز (
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 .انسانی منابع توسعه و آموزش
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 .29-59. سال شانزدهم،  صص 1هاي مطلوب براي ارتقاي آن. فصلنامه مدیریت نظامی. شمارهاعضاي هیئت علمی و ارائه راهکار
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