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 چکیده
 هشی،زشی، پژور آموبالندگی حرفه ای مدیران دانشگاه ها یکی از ابزارهای مهم جهت دستیابی به کیفیت برت

ی افهحررآیند بالندگی ی مرتبط با فهامقولههدف اصلی این پژوهش، کاوش مفاهیم و  .است فرهنگی و فن آوری

اربردی و از نوع این پژوهش از نظر هدف ک. بود ۱399- ۰۰۱۴مدیران دانشگاه فرهنگیان در سال تحصیلی 

 ۱ ناطقممدیران  ری شاملد. جامعه آمای کیفی و بر اساس نظریه داده بنیاد )طرح سیستماتیک( انجام شهاپژوهش
اده هابا افت که دیی ادامه روش نمونه گیری به صورت هدفمند و گلوله برفی تا جای .دانشگاه فرهنگیان بود 9و ،2،

و  ری رسید. برای اعتبار سنجینفر از اعضای نمونه به اشباع نظ ۱۸ی نیمه ساختار یافته با هامصاحبهاستفاده از 

نتایج .دشستفاده ر پژوهش اداز دو روش بازبینی مشارکت کنندگان و مرور خبرگان غیر شرکت کننده  هادادهروایی 

ود که در چارچوب مدل ب مقوله کلی ۱۳طی سه مرحله، کدگذاری باز، محوری و انتخابی حاکی از  هادادهتحلیل 

رکت در حوری )مشامیرونی(؛ پدیده های درونی و بیزهانگپارادیمی در قالب شش طبقه فراگیر شامل: شرایط علی )
وای زمان، محت ای )مدتینهزم؛ شرایط (ی )فردی، مشارکتی وآموزشیاحرفهی بالندگی راهبردها؛ (یاحرفهیادگیری 

برآورد )یامدها پ وهای مدیریتی(؛ شرایط مداخله گر )عوامل فردی و شخصیتی، عوامل سازمانی( یستگیشاآموزشی و 
ی مدیران در دانشگاه احرفهی ، فرآیند بالندگ(دانش و نگرش،توسعه عملکرد و انتقال یادگیرینشدن انتظارات، تغییر 

 خش برایبویی اثر د الگفرهنگیان را منعکس کرده است نتایج حاصل از پنج مقوله اصلی این پژوهش کیفی می توان

ی به موزش عالسات آسایر موسطراحی برنامه ها، دوره های آموزشی و بالندگی حرفه ای مدیران در دانشگاه و 
 اشد.بن داشته ی مدیراسطح کیفیت آموزش، ایجاد تغییرات و بازنگری در فرآیند بالندگی حرفه ا ارتقاء منظور
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Abstract 
The professional development of university managers is one of the important tools to 

achieve superior educational, research, cultural, and technological quality.The main 

purpose of this research was to investigate the concepts and categories related to the 

process of professional development of managers at Farhangian University. This research 

is applied in terms of purpose and is the type of qualitative research, which has been 

completed based on the foundation's data theory (systematic design). The statistical 

population included managers of regions one, two, and nine of Farhangian University, the 

purposeful and snowball sampling method continued until the data reached theoretical 

saturation using semi-structured interviews with 18 members of the sample. The data were 

collected by semi-structured interviews and validated by participants’ review and expert 

judgment. The results of data analysis during three stages, open, central and selective 

coding was indicate of 13 general categories, which in the framework of the Paradigmatic 

model in the form of six inclusive classes include: causal conditions (internal and external 

motivations); the central phenomenon (participation in professional learning); Professional 

growth strategies (individual, collaborative and educational); contextual conditions 

(duration, educational content and managerial competencies); Intervening conditions 

(individual and personality factors, organizational factors) and consequences (failure to 

meet expectations, change in knowledge and attitude, development of performance and 

transfer of learning) reflect the process of professional growth of managers at Farhangian 

University. The results of this research can provide a model for policymakers, planners, 

and agents of the educational system at Farhangian University and higher education 

institutions in order to improve the quality of education and make changes and review the 

professional development of managers. 
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 مقدمه

عی، سیاسی و های مهم اجتماعی است که در پیشرفت اقتصادی، اجتما آموزش و پرورش یکی از نهاد
توسعه  ونای رشد یر بزفرهنگی جامعه بیشترین نقش را دارا است؛ اکثر اندیشمندان و صاحب نظران آن را 

ی ت ادارهو متخصص جهدانند. پیشرفت و ترقی جوامع انسانی در گرو تأمین نیروی انسانی ماهر می
زی وفقیت آمیاند، نتایج ممطلوب بخشهای مختلف بوده، جوامعی که در این خصوص تلاش بیشتری داشته

 اند.را در حرکت پر شتاب توسعه اقتصادی و اجتماعی کسب نموده

 باشیم، دربرای رسیدن به توسعه پایدار و دانایی محور مستلزم تحول بنیادی در آموزش و پرورش می
تربیت معلم را باید پیش نیاز تحقق هر نوع تحول در نظام آموزشی دانست؛  این میان، ایجاد تحول در نظام

های تحول در نظام آموزشی و انجام اصلاحات اساسی در رسالت دانشگاه فرهنگیان فراهم کردن زمینه
مطلوب منابع انسانی باشد. لازمة این تحول عملکرد روشها و رویکردهای آموزشی و برنامه درسی می

دانشگاه برای حفظ و پیشرفت خود نیازمند بهبود مستمر عملکرد منابع انسانی است. امروزه سرمایه  .است
ترین راه برای افزایش اثر بخشی و کار ایی سازمان است  های انسانی حیاتی ترین عنصرراهبردی واساسی

 امروزه به .(ShirMohammadzadeh et al, 2018) و پیشرفت وترقی جامعه را به دنبال خواهد داشت

تنگناهای مالی واستفاده مطلوب ازمنابع، موجب شده است تا نظام های آموزش عالی برای رشد  دلیل وجود
و بالندگی مدیران در راستای رسالت دانشگاه، استفاده بهینه و هدفمند از منابع داشته باشند، دانشگاه 

ی است که با مأموریت اختصاصی تربیت منابع انسانی و معلم برای فرهنگیان نیز از جمله دانشگاه های
آموزش و پرورش شکل گرفته است و در زمره دانشگاه های مأموریت گراقرارداردوبیش ازهر دانشگاهی در 
معرض تحولات وپیشرفت های جامعه ودر تعامل با جامعه های پیچیده تر ومتأثراز متغییرهای جهانی می 

تواند به دانشگاه کمک کند تا به اهداف از پیش . یکی از عواملی که می(Behrangi et al, 2020)باشد
مدیران وظایف و کارکرد های مختلف  نمایند.تعیین شده دست یابد، مدیرانی هستند که در آن فعالیت می

یف و ومتعددی دارند که انجام آنها مهارت هاوصلاحیت های گوناگونی را می طلبد. تنوع وپیچیدگی وظا
کارکرد های مدیران آموزشی به گونه ای است که تنها افراد مطلع ومجرب،حرفه ای،آموزش دیده وپرورش 

 ,Yousefi et al) .یافته جهت تصدی این پست،قادربه انجام وظایف وکارکردهای محموله خواهند بود

و موفقیت آنان در  دانشجویان مدیران تأثیرزیادی در شکل دادن به فرهنگ، پیشرفت، ویادگیری (2020
مدیرانی که در  به عنوان رهبربسیار مهم است. مداومشان محیط های آموزشی دارندبه طوری که موفقیت

ای بالندگی حرفه ای شرکت می کنند با اعمال دانش ومهارت های جدید به منظور اجرای  برنامه ها
ملکرد شغلی خود را بهبود می بهترین شیوه های آموزشی،دانش خودرابه روز کرده وتوسعه می دهندوع

بنابراین بالندگی حرفه ای مدیران در دانشگاه فرهنگیان دارای اهمیت و یک .  (Şenol,2019)بخشند
شود که اگر مدیران از سطح یمی مدیران از آنجا ناشی احرفهضرورت اجتناب ناپذیر است. اهمیت بالندگی 

توان انتظار داشت که سایر منابع آموزشی به خوبی یمرشد و بالندگی مطلوبی برخوردار باشند آن گاه 
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 ,Ghasemzadeh et al)های آموزشی رخ دهد یتورأممها و یتفعالاستفاده شود و ارتقاء مستمر کیفیت در 

شود و اعتلای توان و دانش مدیران مصداق یمتوان دانشگاه یا دانشکده در مدیران آن خلاصه  .(2015
ی مدیران در نتیجه احرفهبالندگی (. Camblin & Steger, 2000) اه استواقعی افزایش کیفیت دانشگ

اتفاق می افتد و یادگیری نتیجه کسب دانش جدید است. دانش از طریق آموزش،  افرآیند یادگیری آنه
ی مدیران به احرفهای است که امروزه بالندگی آید. اهمیت این موضوع به گونهیمپژوهش و عمل بدست 

ی تبدیل شده است. در نتیجه، یک چهار چوب جامع و انعطاف پذیر در مورد احرفهرای رشد یک الزام ب
ی بوده و جامعه احرفهای که شامل دو بخش شخصی و های آکادمیک مورد نیاز است به گونهیتفعال

ی ی خود هستند، یاراحرفهی افزایش موفقیت یادگیرندگان و بالندگی هاراهمدیران را که در جستجوی 
های روز افزون دنیای امروزی، اهمیت مواجه با چالش در در چنین شرایطی و .(Bredson, 2002) برساند

ی مدیران در احرفهی بالندگی هادورهی ارتقاء و هابرنامهتوجه به رشد و ارتقای منابع انسانی در قالب 
 شود.یمدانشگاه فرهنگیان بیشتر نمایان 

ه منظور ارتقای کیفیت، گسترش یادگیری، ترویج دانش، توسعه پژوهش، دانشگاه فرهنگیان ب نیبرابنا
های راهبردی برای بهبود مستمر  تولید علم و ارتباط مؤثر با جامعه و مراکز آموزش عالی، نیازمند برنامه

است که  یدینسبتاً جد کردیرو ۱یحرفه ا یبالندگ ای مدیران است.فرآیند یاددهی ـ یادگیری و رشد حرفه
مورد توجه قرار گرفته است، باتوجه به  یردولتیغ ژهیو بو یدولت یاز سازما ن ها یاریاکنون در بس هم
سازمان است که هدف آن توسعه  و تیریدر حوزه مد دیجد میاز مفاه یحرفه ا یموضوع بالندگ تیاهم

 است. 2۱طم قرن پر تلا طیمح در یازمانس یبه بالندگ لین یبرا راندیم مهارت کارکنان و و نشیب دانش،

وکارکنان به عنوان  رانیکردن مد تر یحرفه ا یمناسب برا کردیرو تواندیم یحرفه ا یبالندگ نیبنابرا
حرفه  یاز بالندگ یمتفاوت فی. محققان تعار(Asheghi, 2017)مطرح باشد یسازمان یبه بالندگ لیضرورت ن

که باعث ارتقاء  دانندیم یندیرا فرآ یاهحرف یبالندگ Dopson et al(2018)اند چنانکه:  ارائه داده یا
 Evans(2017) .شود یم یآموزش یهاشبکه جادیو ا کیاستراتژ دیدانش، د ،ییتوانا ،یفرد یهامهارت

 یعلم یها طیدر مح یدر نقش رهبر تیکسب موفق یها برارا آموزش و ارتقاء مهارت یاحرفه یبالندگ
 و نگرش ها باورها، رییتغ ،یپاسخ به دگرگون یراهبرد برا کیرا یحرفه ا یالندگب Garet(2017). دانندیم

را  رانیمد یاحرفه یبالندگ Bizzell(2011). رندیتازه را بپذ یداند تا چالش ها ین مرایمد یها ارزش
 یرفتار یهاها و نگرشمهارت ،یاشده به منظور بالا بردن دانش حرفه یطراح ینهایو فرآ هاتیفعال
 فیتعر یریادگیو  تیموفق یبهتر برا طیشرا یبهبود و اجرا نهیتوانا کردن آنان در زم یتاران در راسیمد
 یهارا درحوزه رانیمدی هامؤثر بالا برده و مهارت یرا جهت رهبر رانیمد تیکه ظرف ییهاتی.فعالکندیم

                                                 
1Professional developement 
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 د.ده یم شیاآموزش افز ندیو بهبود فرآ یمنابع انسان تیریمد ر،ییتغ یگوناگون چون رهبر

(Gunter&Courtney, 2015)تیموجود در کارکنان را تقو یهایستگیکه شا ییندهایاز فرآ یکی 
آموزش است. آموزش منجر به کسب دانش، مهارت و  گرددیدر فرد م یبالندگ جادیو منجر به ا دینمایم

فرد  یبه بالندگو  ردهک لیرا تسه یکه بهبود عملکرد شغل یابه گونه شود،یتازه در فرد م یهاییتوانا
تا  یریادگیبر  یاست مبتن یاآموزش تجربه Robbins(1988) دهیبه عق (Beel et al, 2017).انجامدیم

ها، مهارت رییتغ ها،ییاو را درانجام کار و بهبود توانا شودیم جادیکه در فرد ا یدارینسبتاً پا راتییبا تغ
دانش، نگرش و تعامل با  رییموزش به مفهوم تغآ نیراکمک کند. بناب یدانش و نگرش و رفتار اجتماع

 فیتعر نیا شودیفوق حاصل م فی. آنچه که از تعار(Asgarani&Shoghi, 2018)همکاران است 
 ،یاحرفه ینسبت به بالندگ دیجد یکردهایحال رو نیبا ا قائل شده است، یبالندگ یبرا یعیوس یدامنه

 یبلکه بالندگ دانند،یکوتاه مدت نم یارا مداخله یاحرفه یریادگیمادام العمر بوده و  یریادگی یطرفدار
ضمن  یهادر دانشگاه تا دوره رانیکه دامنه آن از آموزش مد دانندیبلند مدت م یهاتیرا فعال یاحرفه

همچنان به صورت  یاحرفه یبالندگ کهییاز آنجا ( .Richter et al, 2011) ردیگیرا در بر م رانیخدمت مد
 & Brown)شود یدر نظر گرفته م یآموزش یهانظام یو سلامت یاثر بخش یارتقا ینسخه برا نتری جیرا

Militello, 2016)یدر بالندگ ییبه سزا ریامر تأث نیو ادراک آنان از ا رانیمد یاحرفه یبالندگ ن،ی. بنابرا 
 نهیدر زم یمتعدد یهاگذشته پژوهش یهاسال یدر ط (.Boudreaux, 2015)دارد یمنابع انسان یاحرفه
ها اشاره از آن یاست که به برخ دهیارائه گرد زین یمتفاوت یانجام شده و الگوها رانیمد یاحرفه یبالندگ

در افق  رانیمد یاحرفه یبالندگ »خود تحت عنوان؛  در پژوهش Yousefi et al (2020) .شودیم
حرفه  ران،اخلاقیمد ی)توسعه فرد یفرد یگبالند -۱عبارتند از:  یابعاد بالندگ نیمهمتر افتندیدر« ۱۴0۴

سازمان  جادیا ،یسازمان ییو کارا ی)بهبود اثر بخش یسازمان یبالندگ-2( ت،بهبودعملکردیخلاق شی،افزا یا
 Abili هستند. شهروند مطلوب( تیجامعه، ترب یازهایبه ن یی)پاسخگو یاجتماع یبالندگ -3( و رندهیادگی

et al(2020) یآموزش یهاگروه رانیمد یاحرفه یبالندگ یمولفه ها ییشناسا» ع با موضو یدر پژوهش 
 جیانجام دادند که نتا بیاز نوع فرا ترک یفیبا استفاده از روش ک« یها و مؤسسات آموزش عالدانشگاه

 یدر پنج مؤلفه شامل مهارت ها یدانشگاه انرهبر یاست که خودبالندگ نیا انگریحاصل از پژوهش ب
مشاوره  یو مهارت ها یفرد یمهارت ها ،یپژوهش یمهارت ها ،یآموزش ی، مهارت هایتیریمد و یرهبر

 یآموزش بالندگ یاثر بخش یبررس »با عنوان  یهشدر پژو Mousavi et al (2019)نیهمچن .باشدیمی ا
 نهیزم ،یسنج ازین ندیگرفتند که استمرار فرآ جهینت«  CIPP یبر اساس الگو یدر عملکرد شغل یاحرفه

 Joodaki رابطه نی. در همبخشدی بهبود م یآن را در عملکرد شغل یو اثر بخش یبالندگ یها دوره یااجر

et al (2019) یعوامل«  وسطهتمدارس م رانیمد یاحرفه یبالندگ یارائه الگو »با عنوان  یدر پژوهش 
 های برنامه و ها از روشاستفاده  یارشد سازمان رانیمد تیحما ،یو مقررات، منابع مال نیقوان لیتسه رینظ

و  رانیمد یتیشخص اتیخصوص ران،یمخصوص مد یآموزش یهادوره یبرگزار ،یاحرفه یبالندگ
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با عنوان  یدر پژوهش Asgarani & Shoghi (2018). مؤثر است رانیمد یندگبر بال یآموزش یهااستیس
 ) یفیروش ک زبا استفاده ا « رانیمد یاحرفه یآموزش و بالندگ تیفیک یارتقا یهامؤلفه ییشناسا »
 تیموجود در کارکنان را تقو یهایستگیکه شا ییندهایکه فرآ دندیرس جهینت نی( به ای فیو توص یشیمایپ
را با  یپژوهشHayatet et al(2015) است. یآموزش گرددیدر فرد م یبالندگ جادیو منجر به ا دینمایم

و روش  یفیک کردیبا رو «دارسم رانیمد یاحرفه یبالندگ یهاو روش ازهاین یفیک یمطالعه»موضوع 
 رانیمطلوب از نظر مد یبالندگ یهااست که روش نیا انگریپژوهش ب جهیانجام دادند که نت یمطالعه مورد

خواندن کتاب، مقاله،  ،یاو منطقه یمل یهاو کنفرانس هایسخنران نارها،یها، سمشامل؛ شرکت در کارگاه
 گریاز د دیبازد ،یگر یمرب ران،یمد یشیمشاوره، جلسات هم اند ،یدانشگاه یهادوره ن،یمنابع آنلا

با عنوان  یشناخت داریپد کردیمطالعه با رو کیدر . Ramirez(2020)بودند یمدارس، مشاهده و کارورز
ها  افتهی. پرداخت«ایفرنیدر کال رانیمد یحرفه ا یریادگی یانجمن ها ردریمد یرهبر یرفتارها تیاهم:»
بهتر  یریمنجر به شکل گ رانیمد یحرفه ا یریادگی یبرنامه ها یاجرااست که  نیا انگریوهش بپژ ی

 Wong & liu (2018)شود.  یواعتماددر کارکنان م تیزه،ظرفیانگ جادیکارکنان،ا ربایارتباط مد

زه فتند که پنج حو ایدر«هنگ کنگ  رانیمد یحرفه ا یبالندگ یها نهیزم یبررس »با عنوان  یدرپژوهش
 ،یشغل یهازهیدارند شامل: انگ ازین شتریکه به بهبود ب یدیبه عنوان ابعاد کل رانیمد یرهبر یدر بالندگ

بر  رانیمد ریو تأث یدانشگاه و رهبران آموزش یهمکار ران،یمد یاحرفه یبالندگ یازهاین ،یفرهنگ اجتماع
مؤثر  یاحرفه یدر بالندگ تیموفق یها براحوزه نیکارکنان ا یاحرفه یو بالندگ یآموزش طیعملکرد مح

 یحرفه ا یبالندگ یادراک اصل »تحت عنوان  یدر پژوهش McCracken(2017)هستند.  یضرور رانیمد
 یاصل یژگیشامل پنج و رانیمد یاحرفه یکه بالندگ دیرس جهینت نیبه ا « تسبرگیدانشگاه پ رانیمد

 یاحرفه یالندگب یاصل یژگیو نیام است که امدت زمان و انسج ،یفعال، مشارکت جمع یریادگیمحتوا، 
. گذاردیم ریتأث رندگانیادگی تیو موفق رانیمد یادانش، نگرش و عملکرد حرفه یبر رو میبه طور مستق

(2015) Hilliard  یابیو ارز یبه طراح «رانیمد یرهبر یبرنامه بالندگ یابیارز»در پژوهش تحت عنوان 
ارائه شده به بهبود  یهااست که فرصت نیا انگریپژوهش ب جیخته است. نتاپردا رانیمد یبالندگ یهابرنامه

 رانیمد یاحرفه یرا بر بالندگ ریتأث نیشتریب یرهبر یهاو پژوهش و مهارت قیتحق ،یریادگیآموزش، 
در برنامه  رانیمد یحرفه ا یاستانداردها نیمهمتر»  موضوع با پژوهش خود در Reston(2015)دارد. 

 ،اخلاقیآموزش یرهبر یادیبن یچشم اندازوارزشها ت،یورباشد:مأم یم ریموارد ز شامل «ی ه اتوسعه حرف
 ،آموزشیودرس یآموزش یها ،برنامهییوپاسخگو یسازمان ،عدالتیتخصص یهنجارها تیورعا یمدار
 نیکارکنان،تدو یحرفه ا یها تیقابل یرندگان،ارتقایادگیاز تیوحما ندمراقبتی،فرایابیارزش یها وهیوش

مربوط به  یخانواده هاوانجمن ها یها تیواستفاده از ظرف یری،بکارگکارکنان یبرا یحرفه ا یبرنامه ها
 نهیزم نی.در هم یآموزش طیوبهبود همه جانبه مح تیریاصول مد تیورعا یمدار ،پژوهشیآموزش طیمح

Ng & chan(2014) در  یانیمرهبران  یمداوم برا یاحرفه یبالندگ »عنوان  ااز پژوهش خود ب
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 یموارد یآموزش رانیمد یاحرفه یبالندگ یهاکه در برنامه افتندیدر«  هنگ کنگ یآموزش یهاطیمح
 یآموزش یهانامه نییمنابع و اطلاع از آ حیصح تیریبحران، مد تیریمد ،یفرد نیب یهاهمچون مهارت

به  دیبا رانیمد یریادگی یهانامهکه بر دکردن هیآنان در مطالعه خود توص نیکار قرار دارد. همچن تیدر اولو
 Kanokorn et al (2014)بودن روش متمرکز شود. یو چند بعد ییمحتوا یازهاین ران،یمد ژهیو یازهاین

 یتمندیکه رضا دندیرس جهینت نیبه ا«  مدارس رانیمد یحرفه ا یاصول بالندگ »با عنوان  یدر پژوهش
مهارت و  نش،دا دیآنان با نی. بنابراشودیم نییتع یریادگیو  یآموزش یندهایفرآ یبا اثر بخش رانیمد

با استفاده  یآموزش رانیپژوهش نشان داد که مد جینتا نیهمچن خود را ارتقاء دهند. یاحرفه یهاتیصلاح
خود را ارتقاء  یبالندگ ،یساختار یو رهبر کیاستراتژ یزیبرنامه ر ،یهمچون اقدام پژوه ییهاتیاز فعال

 ،یگذار هدف ازها،ین یابیهمچون ارز یعادشامل اب رانیمد ای حرفه یدل مؤثر بالندگم نی. همچندهندیم
 & Naicker.باشدیمستمر م یابیو ارز یمتمرکز، اقدام پژوه ینارهایسم ،یخودآموز ،سازی توانمند

Naidoo(2014) بردندکه  یپ« رانیمد یاحرفه یبالندگ یها نهیزم » با موضوع یفیک قیتحق جیاز نتا
در  یمشارکت یرهبر یها و بهبود مهارت یاجتماعارتباطات  ،یمیت کار ،یریادگی یهافرصت ادجیا

 رانیمد یاحرفه یبالندگ» تحت عنوان  یقیدرتحق Bizzell(2011) مؤثراست. رانیمد ای حرفه یبالندگ
 یبالندگ هابرنامه یمناطق اجرا نیگرفت درا جهیانجام دادو نت «اینیرجیو ییمدارس در مناطق روستا

. نبود باشدیمحدود م رانیمد یرشد و بالندگ یهاو فرصت استهمراه  دیبا ضعف شد رانیمد یاحرفه
 ...ویی ایجغراف تیدولت فدرال، موقع یهااستیس ران،یمناسب، دانش اندک مد یو سازمانده یزیبرنامه ر

باموضوع  شیپژوهش خو در Ibrahim(2011) مناطق است. نیدر ا یبالندگیهاضعف برنامه لیاز دلا
عوامل  نیگرفت مهمتر جهینت «ایدر کن یمدارس متوسطه دولت رانیمد یحرفه ا یوبالندگ یآماده ساز»

در دسترس بودن آموزش ضمن خدمت،  ران،یمد تیشامل :حما رانیمد یاحرفه یکننده بالندگ لیتسه
ها و مسائل روزانه هستند. و چالش یرهبر یهانقش نفعان،یذ تیحما ،یفرد یهااقدام ،یمنابع و امور مال

ضمن  یهادوره ،یشامل: فقدان تجربه کاف یاحرفه یعوامل بازدارنده بالندگ نیترمهم ن،یهمچن
مشکلات  ،یمخالفت، عدم شناخت کاف ،یریگ میتصم یهاقدرت ،یخدمتمحدود، فقدان منابع و امور مال

 . باشدیو کمبود وقت م یخانوادگ
از جمله  اندپرداختهی احرفهی مختلف به ابعادی از بالندگی هاروشیگر با گران دسایر پژوهش

:Richter et al(2011) ؛ 

Evers et al(2011) ؛Buczynski & Hansen (2010) ؛Fielder (2010)؛Nir & Bogler 

ی هادورهبر اثر بخشی  مؤثردر مطالعات خود عوامل  Garet et al (2001)؛Kwakman (2003)؛ (2008)
 .اندنمودهی را بررسی احرفهبالندگی 

با توجه به مطالب فوق یافته های پژوهشی اندکی در ارتباط با فرآیند حرفه ای مدیران در دانشگاه 
فرهنگیان وجود دارد، مطالعات موجود در داخل و خارج کشور صرفاً به شناسایی ابعادی از این پدیده با 
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دگی حرفه ای مدیران و در برخی صرفاً به نظرسنجی از مدیران تبیین برخی از عوامل موثر فرآیند بالن
بسنده کرده اند و الگوی جامعی از فرآیند بالندگی حرفه ای مدیران و دانشگاه فرهنگیان ارائه نداده است تا 

 بتوان بوسیله آن الگو میزان بالندگی حرفه ای مدیران را مورد بررسی و ارزشیابی قرار داد.

محقق  رارویفت موضوع بر اساس مجموعه دلایل چندی ضرورت انجام پژوهش را با توجه به اهمی
انیه ( در قالب بی۱390قرار داده است؛ درحالی که سند تحول بنیادین آموزش و پرورش )

به منظور  رهنگیان(نشگاه فوراهبردهای کلان خود بر ارتقای کیفیت آموزشی، مراکز تربیت معلم )داهاارزش
ی احرفهربیت های تربیتی، علمی و فرهنگی فرهنگیان و طراحی و ارتقای نظام تستگییشاتوسعه مستمر 

نظر  فیت مورده کیبدر آموزش و پرورش تأکید نموده است، اما در این اسناد، سازوکاری جهت دستیابی 
ن ز مهمتریدهند، یکی ایمپیش بینی نشده است. از آنجائیکه مدیران هسته اصلی دانشگاه را تشکیل 

 ت. رشد وی مدیران اسهامهارتی دستیابی به کیفیت برتر در دانشگاه ارتقای نگرش، دانش و هاراه
کیفیت  تیابی بهجهت دس ی یکی از مهمترین اهداف دانشگاه و هم یکی از مهمترین ابزارهااحرفهبالندگی 
ی بالندگی هادورهیق باشد. این امر از طریمهنگی و فن آوری های آموزشی، پژوهشی، فرینهزمبرتر در 

هایی که در یبررسپذیردآنچه که اهمیت وضرورت این تحقیق را موجب شد اینکه در یمی صورت احرفه
های ما یافتهوردااین حوزه به عمل آمده در سال های اخیر دوره های بالندگی حرفه ای به چشم می خ

حرفه ای  بالندگی سب برایند یک الگوی منای مدیران که بتوااحرفهپژوهشی در ارتباط با فرایند بالندگی 
ایت هبری وهدی رامدیران در دانشگاه با رویکرد کاوشی واستقرایی بپردازد و یک چارچوب منسجم برا

لندگی راهم وبافخشی فعالیت های بالندگی حرفه ای مدیران به منظور افزایش بهره وری وکارایی واثر ب
فرآیند  کاوش مشاهده شده است.هدف از انجام این پژوهشحرفه ای مدیران را هدفمند نماید کمتر 

ننده می کان شرکت ید مدیری مدیران در دانشگاه فرهنگیان و توجه به ابعاد مختلف آن از داحرفهبالندگی 
ال وسبدین منظور  ردد.گباشد تااز این طریق نظریه داده بنیاد پیرامون بالندگی حرفه ای مدیران تدوین 

ای،  ،َشرایط زمینه( عناصرتشکیل دهنده ) مقوله اصلی، شرایط علی۱نده پژوهش است: های زیرهدایت کن
 رانیمد یاحرفه یل بالندگمد( 2شرایط مداخله گر، راهبردها و پیامدها ( فرایند بالندگی حرفه ای کدامند؟ 

 ؟ستیچ انیدر دانشگاه فرهنگ

 

 
 
 
 
 
 



 شادپیروز، کیذوری، زیرک، مومنی مهمویی...در ی مدیراناحرفهفرایند بالندگی  وشکا
 

151 

 

 روش شناسی پژوهش
عمیق وغنی از تجارب و نگرش و ادراک شرکت کنندگان این پژوهش به منظور دستیابی به توصیفی 

کیفی با  پژوهشی مدیران در دانشگاه فرهنگیان از روش های احرفهنسبت به ابعاد مختلف بالندگی 
انجام شد. پژوهش از نظر هدف  2)طرح سیستماتیک( اشتراوس و کوربین ۱استفاده از نظریه داده بنیاد
نظریه داده بنیاد ادراک شرکت کنندگان پیرامون فرآیند، محتوا،  3ندم منظاکاربردی وبر مبنای طرح 

ی در دانشگاه فرهنگیان احرفهیامدهای مشارکت در بالندگی پراهبردها، شرایط زمینه، شرایط مداخله گر و 
که سالیان متمادی تجربه  هادانشگاهکاوش شد. جامعه آماری در این پژوهش، مدیران  هاآنو روابط بین 

ای در موضوع بالندگی یستهزا با ابعاد مسأله و موضوع پژوهش داشتند. و به عبارتی واجد تجربه لازم ر
ی بودند را شامل شده است. انتخاب مشارکت کنندگان در این پژوهش کیفی ازروش نمونه گیری احرفه

کرد که در فرآیند  )هدفمند( تا زمانی ادامه پیدا5و گلوله برفی استفاده گردید. نمونه گیری نظری ۴هدفمند
ی جدیدی در ارتباط هادادهی است که در آن امرحلهاشباع نظری حاصل شد؛ اشباع نظری  هادادهگردآوری 

.اشباع (Strauss & corbin,1998)برقرار و تأیید شده است هامقولهپدید نیاید و روابط بین  هامقولهبا 
گرد آوری گردیده است. ۱مطابق جدول هانشگاهدانفر از مدیران  ۱8پس از مصاحبه با  هادادهنظری 

                                                 
1Grounded Theroy 
2Strauss & corbin 
3The systematic Desing 
4Purposeful sampling 
5TheoreTical sampling 
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 . جزئیات اجرایی مصاحبه ها با مدیران ۱جدول 

دانشگاه 

 فرهنگیان

 رشته تحصیلی مقطع تحصیلی

 تعداد

میانگین 

سابقه 

 کار

 دکتری
کارشناسی 

 ارشد

مدیریت 

 آموزشی

برنامه 

ریزی 

 درسی

فلسفه 

تعلیم و 

 تربیت

جامعه 

 شناسی
 روانشناسی

زبان 

 سیانگلی

تاریخ و 

تمدن 

 اسلامی

فقه و 

 اصول

  

خراسان 

 رضوی
3 5 ۱ 3 - - 2 - ۱ ۱ 8 32 

خراسان 

 شمالی
۱ ۱ ۱ - ۱ - - - - - 2 3۱ 

خراسان 

 جنوبی
۱ ۱ ۱ - - - - ۱ - - 2 28 

 30 2 - - - - - ۱ - ۱ - 2 مازندران

 2۷ ۴ - - - - ۱ - - 3 - ۴ تهران

 - ۱8 - - - - - - - - ۷ ۱۱ جمع
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گردآوری شد. زمان هر ۱ی پژوهش از طریق مصاحبه بصورت نیمه ساختار یافتههاداده تسؤالا
دقیقه بود. ملاحظات اخلاقی در اجرای پژوهش مد نظر قرار گرفت که در واقع  55مصاحبه به طورمیانگین 

. Gorard,2004) &(Taylorنشان دهنده میزان و چگونگی احترام پژوهشگر به مشارکت کنندگان است
ی با امضای پژوهشگر مبنی بر تعهد اخلاقی در اه ناممصاحبه،  سؤالاتر همین خصوص به همراه د

نگهداری مفاد مصاحبه و مشخصات مشارکت کنندگان و انتشار نکردن آن ارسال شد؛ همچنین با اطلاع 
اده پی Poland (2003)ضبط و بر اساس پیشنهادهای ارائه شده توسط  هامصاحبهشرکت کنندگان تمام 

ی هادورهاز حضور در  مؤثرسازی شد. نکات کلیدی بررسی مصاحبه ها با محوریت مواردی مانند. عوامل 
ای،راهبردهاو ینهزمی، چگونگی عوامل احرفهی مدیران چیست؟ فرآیند و محتوای بالندگی احرفهبالندگی 

ی کیفی هادادهقرار گرفت. ی مدیران در دانشگاه فرهنگیان چیست؟ مورد کاوشاحرفهپیامدهای بالندگی 
 Strauss& Corbin(1988)پژوهش از طریق فرایند کد گذاری و مبتنی بر طرح نظام دار نظریه داده بنیاد 

انجام  3و کد گذاری انتخابی 2، کدگذاری محوری۱از طریق کدگذاری باز هادادهتحلیل شد. مراحل تحلیلی 
 ۴از پیاده سازی، با استفاده از روش تحلیل محتوا ی ضبط شده پسهامصاحبهشد. در کدگذاری باز متن 

سطر به سطر بررسی، مفهوم پردازی، مقوله بندی و سپس بر اساس مشابهت، ارتباطات مفهومی و 
ی از مفاهیم( مشخص شدند. در مرحله بعد اطبقهی باز، مفاهیم و مقولات )کدهاخصوصیات مشترک بین 

ی کلی، شرایط علی، راهبردها، شرایط زمینه ای، شرایط هامقولهکد گذاری محوری این مفاهیم را در قالب 
به هم مرتبط شدند  5مداخله گر و پیامدها طبقه بندی شد و سپس بصورت نظری در قالب مدل پارادایمی

 (. ۱)نمودار

 

 
 
 
 
 
 

                                                 
1Open coding 
2RadialCoding 
3SelectiveCoding 
4Content Analysis 
5Paradigm Model 

 راهبرد ها پیامدها

 شرایط زمینه ای

 شرایط مداخله گر

 پدیده محوری علیشرایط 

 . مدل پارادایمی کدگذاری محوری1نمودار
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رچه و یکپا هالهمقوی در پایان در کدگذاری انتخابی، شرح انتزاعی از فرآیند پژوهش و یکپارچه ساز

 هاآنو پالایش  هامقولهسازی 
ابتدا تا  ملات ازت و جارائه گردید. برای حصول و اطمینان از مفاهیم استخراج شده چندین بار عبارا

ی اطمینان از برا.تند گرف انتها به منظور یافتن مدلی جدید یا اصلاح مدل قبلی مورد بررسی و مقایسه قرار
ه شده توسط های ارائعیارینان خاطر از دقیق بودن یافته ها براساس مروایی و پایایی پژوهش به منظور اطم

Creswell (2007) اقدامات زیر انجام شد. 

 نفر از استادان( گزارش  2نفر از مدیران و  2نفر از مشارکت کنندگان ) ۴: ۱تطبیق توسط اعضاء
 آنند و نظرخود را در ارتباط با ی بدست آمده را بازبینی کردها مقولهنهایی، مرحله نخست فرایند تحلیل یا 

 .در پارادایم کد گذاری اعمال شد هاآنابراز نمودند که پیشنهادهای  ها

 نفر از دانشجویان دکتری مدیریت آموزشی و آموزش  2نفر از استادان و  2: 2بررسی توسط همکار
 قرار گرفت. عالی، پارادایم کد گذاری را بررسی نمودند و نظرات تخصصی آنان مورد بازبینی 

شرکت کننده  ریغگاهی مدیران دانش نفر از ۴ اریاستخراج شده در اخت و طبقات والگوی کدهادرنهایت 
لازم  شیرایوآنان  دییاتو  ریو با توجه به نظرات و تفاس یمورد بررس در حوزه پژوهش داشتند یکه اطلاعات

 .ی حرفه ای مدیران طراحی و ارائه شدبالندگ ییانجام و مدل نها
 

 ته هایاف

مدها( ایپراهبردها و  عناصرتشکیل دهنده )مقوله اصلی، شرایط علی، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر،
یه و وری وتجزمع آبالندگی حرفه ای مدیران کدامند؟ برای پاسخگویی به این سوا ل داده های کیفی ج

رح پژوهش به ش ی بدست آمده در مسیرها سازهاز، مفاهیم و بهای حاصل از کدگذاری تحلیل شدند، یافته 
 ذیل توصیف و تشریح شده است.

-یه ممورد مطالع دهیبه وجود آوردنده پد یکه عامل اصل شودیگفته م یطیبه شرا: یعل طیشرا

 (. Strauss& Corbin, 2008)باشد

مدیران ، با توجه به تحلیل محتوای پاسخ مصاحبه شونده ها به سوالاتی نظیر انگیزه های بنابراین
برای مشارکت در بالندگی حرفه ای چیست؟ شرایط علی در این پژوهش که مقوله اصلی را تحت تأثیر قرار 
می دهد شامل چهار عامل درونی و دو عامل بیرونی موجب ایجاد انگیزه در مدیران برای مشارکت در 

                                                 
1Member checking 
2Peer debriefing 
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 -۱چهار مقوله کلی عبارتند از:  ها در قالب یزهانگهای درونی: این یزهانگالف(  .یادگیری حرفه ای میشوند
 مهارترفع کمبود  -۴پاسخگویی به نیازهای منابع انسانی  -3علاقه فردی،  -2 بهسازی دانش و مهارت

های اخیر فناوری های نوین، به روز نبودن دانش و مهارت  یشرفتپباشند. به دلیل یمی مدیریتی ها
ها و استفاده بهتر ینوآوری مدیریتی جدید پدید آمده، هاسبکشغلی موجود ، تغییرات و تحولات آموزشی، 

ی است. ارتقای احرفهین انگیزه درونی مدیران از شرکت در بالندگی ترمهمهای خود و سازمان؛ یتقابلاز 
ی است که مدیران مشغول به فعالیت هستند. چنانکه یکی احوزهعلمی و به روز کردن دانش مدیریتی در 

 دارد:یماظهار از مشارکت کنندگان 
های ینستنداگفتند قانع نبودم و همیشه دنبال یمروحیه کنجکاوی و جستجوگری داشتم، به آنچه » 

ید ورهای جدآم از فن ی جدیدی را در نوردم و دریچه جدیدی را بگشایهاافقجدیدی بودم؛ دوست داشتم 
ی هاطرحگیرم آثار و یممع قرار کردم، دوست داشتم وقتی در میان جیمو نوآوری ها و تغییر استقبال 

 .«کردم دانش خود را به روز نمایمیمجدیدی را ارائه دهم به همین منظور سعی 

غلی شوسعه هدف دیگر مدیران از شرکت دردوره های بالندگی حرفه ای علاقه به پیشرفت و ت
 وآشنایی باطرح های نوآورانه را بیان می کنند:

ردار برخو ییبالا یشغل شرفتیخود را انجام دهم و از پ یشغل یهاتیبتوانم فعال نکهیا یمن برا »
از  ها تیعالدر ف وخود را توسعه دهم  یشغل فهیوظ رمیگیکه قرار م یگاهیباشم، علاقه داشتم در جا

از  «دهم. قاءتا اررخود  یگرفتم سطح علم میبرخوردار باشم لذا تصم یمناسب یشغل شرفتیپ و ها ینوآور
 ,ای شغلیالب نیازههای مدیران پاسخگویی به نیازهای کارکنان بود، این پاسخگویی در قیزهنگادیگرموارد 

ه یکی از شود. همانطور کیمآموزشی، مادی، تربیتی، رفاهی کارکنان و مطالبات دانشجویان مطرح 
 کند:یممشارکت کنندگان بیان 

یازهای منابع انسانی از جمله نتوانم به من با توجه به نیازی که در خودم احساس کردم، نیاز علم؛ ب» 
ی بروم و احرفهکارکنان و مدرسین و دانشجویان پاسخگو باشم. این مسئله باعث شد که به سمت بالندگی 

یکی دیگر از « ی بالندگی شرکت نمایم تا بتوانم به رفع مشکلات کارکنان و دانشجویان بپردازم.هادورهدر 
ی مدیریتی بودند هامهارتی مدیریتی است، مدیران به دنبال کسب هارتمهاهای مهم رفع کمبود یزهانگ

به صورت مستقیم در عمل استفاده کنند از جمله مشکلات مربوط به اداره دانشگاه،  هاآنکه بتوانند از 
ی تیمی و هامهارتیندهای یاددهی و یادگیری، توانمند سازی کارکنان، ارزیابی عملکرد، آشنایی با فرآ

ی دانشگاه احرفهاست. ب( انگیزه بیرونی: مدیران برای پاسخگویی به دو انگیزه کلی در بالندگی  گروهی
های یزهانگکسب منافع اجتماعی است. - 2کسب منافع مادی و سازمانی - ۱کنند: یمفرهنگیان مشارکت 

ارتفاء جایگاه )افزایش حقوق(،  درآمدهامادی و سازمانی مدیران در این پژوهش شامل: افزایش سرجمع 
باشد؛ هر چند منافع مادی در مشارکت مدیران در یمشغلی و پست سازمانی و اعمال مدارک تحصیلی 

ی نقش دارد اما انگیزه مهم دیگر مدیران کسب منافع اجتماعی از جمله؛ ارتقاء منزلت احرفهبالندگی 
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ی است. یکی از احرفهندگی ی انسانی برای بالهامشوقاجتماعی، حفظ جایگاه شغلی،اعتماد سازی و 
 کند: یممشارکت کنندگان بیان 

هدف  فزایش یابد، ولی آنچه کهایمان درآمدهاشود که سرجمع یمی موجب احرفهارتقاوبالندگی » 
مربوط ذاری بازیج کدگنتا «. باشد یم یو منزلت اجتماع یارتقاء علماصلی است، افزایش دانش و مهارت و 

 است. 2ول به شرایط علی به شرح جد
 

 . نتایج کدگذاری باز و مقولات مربوط به شرایط علی۲جدول
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

شرایط 
 علّی

ی هازهیانگ
 درونی

بهسازی دانش و 
 مهارت

تن اربسنیازبه یادگیری نوین، به روز بودن دانش ومهارت شغلی، بک
یت قابل از تفادهاس نوآوری وفن آوری های جدید، تغییروتحولات آموزشی،

 های خود و شناخت سازمان

 علاقه فردی
نگیزه ی نوآورانه، اها طرحیی با آشنا علاقه به پیشرفت وتوسعه شغلی،

 درفعالیت ها

پاسخگویی به 
نیازهای منابع 

 انسانی
 ویانانشجدی کارکنان و رفاه یتی،ترب ی،ماد ی،اموزش ی،شغل نیازهای؛

رفع کمبودمهارت 
 یتیهای مدیر

 

ی ها مهارت های نوین مدیریت، یوهشمشکلات اداره دانشگاه، یادگیری 
 وی روهگ ی،) ارزیابی عملکرد، ارتباطات درون و برون سازمانی، فناور

 بع (وری اثر بخش ازمنا بهره سازی کارکنان، توانمند مشارکتی،

ی هازهیانگ
 بیرونی

کسب منافع 
 مادی

عمال نی، اجایگاه شغلی و پست سازماافزایش سر جمع درآمدها، ارتقاء 
 مدارک تحصیلی

کسب منافع 
 اجتماعی

 تماداع ی انسانی،ها مشوقارتقاء منزلت اجتماعی، حفظ جایگاه شغلی، 
 سازمانی

 
 

ی متقابل برای کنترل یا هاکنشو  هاکنشحادثه یا اتفاق اصلی است که یک سلسله  مقوله محوری:
. محور اصلی بالندگی (Strauss& Corbin, 2008)شودیمآن مربوط  اداره کردن آن وجود دارد و به

توان به یمی را احرفهی است. یادگیری احرفهی مدیران در دانشگاه فرهنگیان مشارکت در یادگیری احرفه
های خود جوش و یادگیری نظری به شیوه فکورانه و عنوان تمایل نسبت به ترکیب و تلفیق یادگیری

 ,Subedi)ی به صورت فردی یا حاصل تشریک مساعی استاحرفهمشارکت در یادگیری  انتقادی دانست.

ی از طریق علاقه به یادگیری، نقش فعال در یادگیری احرفه. به عبارت دیگر مشارکت در یادگیری (2004
ت های بیرونی و درونی موجب ایجاد تمایل و مشارکیزهانگکند. یمو همکاری و تشریک مساعی نمود پیدا 
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ی نیز در جهت نیل به یادگیری به احرفهی بالندگی راهبردهای شده و به تبع آن احرفهمدیران در یادگیری 
مند بوده و ی متفاوتی دارند، با این حال نسبت به یادگیری علاقهها دغدغهروند، هر چند مدیران یمکار 

 گذارند چنانکه یکی از مدیران بیان می کند:یمبرای آن وقت 
نمایم دوست دارم چیزی یاد بگیرم و بر یمی شرکت احرفهی بالندگی هادورهی من در وقت»
این تمایل و علاقه به « ی خودم بیفزایم زیرا خیلی علاقمند به یادگیری هستمهامهارتها و یدانستن

به  ها در یادگیری و تلاش برای فهم مطالب وهای درونی و بیرونی موجب درگیر شدن آنیزهانگهمراه 
شود تمایل فردی و مشارکت در جمع مدیران سایر مراکز یمطور خلاصه داشتن نقش فعال در یادگیری 

ی تحصیلی متفاوت موجب شکل گیری بالقوه تعاملات و هارشتهدانشگاهی با مقاطع تحصیلی مشابه و 
 Desimon, 2009;Banilower & Shimkus)تر سازدیغنتواند یادگیری را یمشود که یمیی هابحث

,2004; Loucks Horsley et al 2010) هر چند این مشارکت و در مرتبه بعد راهبردهای بالندگی .
گیرد. نتایج کدگذاری باز مربوط به یمگر قرار  ای و مداخلهینهزمی، به شدت تحت تأثیر شرایط احرفه

 ارائه شده است. 3پدیده محوری در جدول 
 

 قولات مربوط به پدیده محوری. نتایج کدگذاری باز و م۳جدول 
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

پدیده 
 محوری

مشارکت در 
یادگیری 

یاحرفه  

علاقه به 
 یادگیری

و  ی دانشیهافرصتی، استفاده از احرفهتمایل و استمرار در یادگیری 
 مهارتی

نقش فعال در 
 یادگیری

در  دنری، درگیرشبرای فهم محتوای یادگی تلاش هدفمندی دریادگیری،
 یند های یاد دهی و یادگیری، بکار بستن محتوای یادگیریفرا

تشریک مساعی 
 در یاد گیری

رکت نان، شی آموزشی، مشارکت و کار تیمی با کار کها گروهمشارکت در 
 در جلسات هم اندیشی مدیران

 
ن اره کرده هدف آن ادرد کیی برای مواجهه با پدیده مورد مطالعه اشاره داهاحلبه راه  راهبردها:

. (Strauss& Corbin, 2008)پدیده مورد مطالعه، برخورد با آن وحساسیت نشان دادن در برابر آن است
فردی،  اهبرد هایرتوان در سه مقوله کلی: الف( یمراهبردهای یادگیری مدیران در دانشگاه فرهنگیان را 

 ه بندی نمود.ی طبقاحرفهی راهبردهاب( راهبردهای مشارکتی و ج( 
ور شود. همانطیمنالف( راهبردهای فردی: هیچ گونه یادگیری بدون تلاش و وقت گذاشتن فرد حاصل 

 که برخی از مدیران اعتقاد دارند.
بر  قش فعالید فرد هم باید نی صرفاً انتقال مطالب نیست، خواحرفهی بالندگی هادورهی  هاآموزش» 

 «.عهده داشته باشد 
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طا لعه موزشی در عمل، مآی مدیریتی و هاپژوهشدی شامل: استمرار در یادگیری، های فریتفعال
ند.ب( هایی است که مدیران باید انجام دهیتفعالفردی، تدریس و محتوای آموزشی آن از جمله 

کند که یم های ایجاد شده در دانشگاه فرهنگیان خود فرصتی را ایجادیتموقعراهبردهای مشارکتی: 
 ید:ران می گوهای محیطی در یک جا جمع شوند، چنانکه یکی از مدییژگیووجه به شرایط و مدیران با ت

یم تا ای تبدیل کنیرهدای هرمی را به سبک مدیریت ها سبکیکی از محاسن مشارکت این است که »
 «.بتوانیم در انتقال تجارب به هم کمک کنیم

کنند. یمهم ی مشارکتی و هم آموزی را فراکان یادگیرها خود زبان مشترک، امیژگیوتوجه به این 
از  یان است.رهنگی مشارکتی حاصل رهبری مشارکتی و تعامل بین فردی مدیران در دانشگاه فراهبردها

های یتعالفهای مشارکتی؛ یاددهی و یادگیری، تعاملات سازنده بین فردی، ارشادگری، یتفعالجمله 
یشتر رهنگیان بفی در دانشگاه احرفهی بالندگی راهبردهای: گروهی و اجرایی است. ج( راهبرد های آموزش

ردی گردد از جمله موایمها است. که بعضاً توسط اساتید مدعو برگزار یشهمای آموزشی و هادورهمتوجه 
تئوری و  ی باید از صورتاحرفهی بالندگی هادورهکه مدیران بر آن تأکید دارند، محتوای آموزشی 

ی آموزشی هارتمها وربردی باشد؛ به عبارتی مدیران انتظار دارند؛ محتوا دانشی سخنرانی به صورت کا
یه سازی رود توسط اساتید عملاً ارائه و شبیمانتظار  هانآهای نوآور و خلاق همانطور که از یوهشبصورت 

از این  حاصلیری یرا یادگزی آموزشی اثر بخش تر است، هادورهشود. به نظر این گروه از مدیران این نوع 
ی ردهای فردباشد. اظهار نظرات فوق بیانگر این است که راهبیمهای شغلی یطمحتر در یکاربردهایوهش

رح ها به ش اهبردی آموزشی است. نتایج حاصل ازکدگذاری بازمربوط به رراهبردهامدیران تحت تأثیر 
 است. ۴جدول 

 

 ردها. نتایج کدگذاری بازومقوله های مربوط به راهب۴جدول 
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

 راهبردها
راهبردهای 
بالندگی 

یاحرفه  

 فردی
 مطالعه ی مدیریتی وآموزشی در عمل،هاپژوهش استمرار در یادگیری،

 یس ومحتوای آموزشیتدر فردی،

 مشارکتی
های یتلفعاگری،  ارشاد یاددهی ویادگیری، تعاملات سازنده بین فردی،

 گروهی وتیمی

 آموزشی
 بکارگیری دانش ومهارت در عمل، بکارگیری خلاقیت ونوآوری،

 کار آموزی عملی

 

ای دلالت می کند؛ به یدهپدنشان دهنده یکسری خصوصیات ویژه است که به  ای:ینهزمشرایط 

ای در طول یک بعد است که در آن کنش متقابل برای یدهپدعبارتی محل حوادث یا وقایع مرتبط با 
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. راهبردهای بالندگی (Strauss& Corbin, 2008)گیردیماداره و پاسخ به پدیده صورت کنترل، 
پیوندند. با توجه به یمباشد که در آن به وقوع یمی مدیران در دانشگاه فرهنگیان متأثر از بستری احرفه

یستگی شا( ای شامل سه مقوله الف( مدت زمان، ب( محتوای آموزشی و جینهزم، شرایط هامصاحبهتحلیل 
 های مدیریتی است. 

اه ر دانشگدی مدیران احرفهبر یادگیری  مؤثرالف( مدت زمان: عامل زمان از دو بعد نقش اساسی و 
اص گیری اختصشود و دیگر زمانی که برای یادیمفرهنگیان دارد: زمانی که برای آموزش اختصاص داده 

ی هادورهدر  هابرنامهرای آموزش محتوا و فشردگی ه کمبود زمان ببشود. اغلب مشارکت کنندگان یمداده 
 دارد:یمی تأکید داشتند.چنانکه یکی از مشارکت کنندگان اظهاراحرفهحضوری بالندگی 

برگزار  هااستانها و مراکز یسپردی آموزشی بصورت حضوری و متمرکز در یکی از هادورهاغلب » 
ت آیند. به علت ذیق وقیمی آموزشی هادورهاری برگز ی دور به محلهاراهگردد و شرکت کنندگان از یم

گردد. شاید یمار ساعت در روز بصورت فشرده برگز 8جلسات آموزشی در دو یا سه روز متوالی و اغلب 
ما به علت باشند ا ای برخورداریژهوبعضی از مطالب و محتوای آموزشی و شغلی مورد نیاز مدیران از اهمیت 

ودن گسترده ب شود، این نوع برنامه ریزی با توجه به مفید ویمر ارائه داده کمبود وقت بصورت مختص
 «.شود که بعضی از مفاهیم خوب آموخته نشود یممحتوای آموزشی موجب 

ر شرکت ائیکه اکثی اختصاص داده شده برای یادگیری است. از آنجهافرصتبعد دیگر عامل زمان 
تأثیر  هاآن های آموزشی و خانوادگی بر زمان یادگیرییط مح ی آنان درها مشغلهکنندگان متأهل هستند 

ای مدیران و ی مطالعاتی برهافرصته نحوی تحت تأثیر عدم اجرا و تخصیص گذارد. این موضوع بیم
ای ر بر محتوباشد. ب( محتوای آموزشی: مشارکت کنندگان از دو منظیماعضای هیئت علمی در دانشگاه 

ناسب داشتن محتوا ت -2ودن محتوا، ببه روز -۱ه فرهنگیان تمرکز داشتند آموزش مدیران در دانشگا
های مدیریتی: منظور از بروز بودن محتوا، همخوانی یستگی شا -3آموزشی با شرایط و نیازهای مدیران و 

ز ها در بیان یکی ایژگیوهای آموزشی است. این ینهزمو هماهنگی محتوا با تغییرات و اصلاحات در 
 دارد:یمکه اظهار  مدیران
دانش  و بعد زمانی آن هابرنامهشود به علت فشردگی یمی آموزشی ارائه داده هادورهمحتوایی که در »

شغلی و  ت به حرفهدهد تا بتواند در سایه آن، نگرش مدیران را نسبینملازم را در اختیار مدیران قرار 
 «.مدیریت تغییر دهد

 دیران کهشود برای بعضی از میمموزشی که توسط اساتید ارائه ی آهادورهویژگی دیگر محتوا در 
ز شرکت است. یکی با شرایط تصدی مسئولیت ارتباط دارد تکراری بودن محتوا ا هاآنرشته تحصیلی 

 دارد:یمکنندگان در این زمینه بیان 
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د ارشکارشناسی  ی کارشناسی وهادورهرا در  هاآنیکسری از مطالب آموزشی هستند که ما » 
الب و گردد، باید مطیمیم، دوباره در دوره آموزشی بدون توجه به رشته تحصیلی تکرار اگذراندهقبلاً

 «.اشد به مواردی اختصاص یابد که مورد نیاز مدیران ب هادورهمحتوای ارائه شده در 
ب سور از تنامنظ ن است.یازهای مورد علاقه مدیرانبعد دیگر محتوا ارائه شده متناسب بودن محتوا با 

دی در لیت کاربری آموزشی باید قابهادورهیازهای مدیران این است که محتوای ارائه شده در نمحتوا با 
ه بر جبران یران علاوهای واقعی دانشگاه بر اساس امکانات و شرایط شغلی موجود باشد، تا بتوانند مدیطمح

اشند. بعاد مختلف کارکنان و دانشجویان در ابنیازهای  های مدیریتی، پاسخگویینهزمکمبودهای دانشی در 
 کنند:یماغلب مشارکت کنندگان علاوه بر اظهار نظرات موارد فوق بیان 

شی وای آموزشود که درک بهتر از انتخاب محتیماستفاده از مدیران با تجربه برای آموزش باعث » 
اظهار «. ند اهم نمایی فربرای یادگیر مورد نیاز مدیران را داشته باشند و در انتقال مطالب زبان مشترکی

دگی ی آموزشی بالنهادورهدر  هانامهو شیوه  هاسرفصلنظرهای فوق بیانگر ضرورت بازنگری در برخی از 
توای زیاد مح ا حدودتی در دانشگاه فرهنگیان است که اکثر مدیران بر آن تأکید دارند هر چند احرفه
های  دانستنی ومبودها ی مدیران را برآورده سازد و یکسری از کی آموزشی توانسته است نیازهاهادوره

ای هیستگیشاج(  های دانشگاه است.یطمحرا مرتفع سازد، ولی انتظار مدیران بر کاربردی بودن در  هاآن
امل به دو ع ارنددمدیریتی: مشارکت کنندگان به عواملی که در یادگیری محتوای آموزشی مدیران نقش 

جارب مدیریتی، اغلب شرکت کنندگان دانش مدیریتی مدیران؛ ت -2دانش مدیریتی و  -۱اشاره دارند؛ 
أثیر عوامل ت ل را ازو دستور العم ها نامهسطح تحصیلات، دانش تخصصی، دانش عمومی و اطلاع از شیوه 

 دارد:یمن دانند و بر آن تأکید دارند. چنانچه یکی از مشارکت کنندگان بیایمگذار در یادگیری 
 ی دارد؛یت آموزشی آموزشی که تناسب لازم را با رشته تحصیلی از جمله مدیرها دورهشرکت در » 

ی احرفههای طیمحدرک مفاهیم، محتوای آموزشی و چگونگی تجزیه و تحلیل و نحوه بکارگیری آن در 
 .«تر است تا اینکه اطلاعات اولیه را درباره آن نداشته باشم به مراتب اثر بخش

ر ورزند تجارب ارزنده مدیریتی دی مگر موارد که مشارکت کنندگان به آن اهتمام از دی
ه شرایط ناسایی شدباشد که تأثیر بسزایی در یادگیری محتوای آموزشی و شغلی دارد.نتایج شیهامدانشگاه

 است. 5زمینه ای به شرح جدول 

 

 
 

 

 

 



 شادپیروز، کیذوری، زیرک، مومنی مهمویی...در ی مدیراناحرفهفرایند بالندگی  وشکا
 

161 

 

 نه ای. نتایج کدگذاری باز و مقوله های مربوط به شرایط زمی۵جدول 
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

 

 مدت زمان

زمان اختصاص 
داده شده برای 

 آموزش

وای به محت لازم برای پرداختن فرصت ی آموزش،هادورهفشردگی برنامه 
 مورد نیاز

زمان اختصاص  
داده شده برای 

 یادگیری
 ی زندگیهامشغلهی کاری، هامشغله

شرایط 
ایینهزم  

محتوای 
زشیآمو  

به روز بودن 
 محتوا

ی در ازنگرب ی بودن محتوا،تکرار ی،احرفههماهنگی محتوا با تغییرات 
 ودستورالعمل ها هانامهشیوه 

تناسب محتوا 
بانیاز های 

 مدیران

ایط باشر سبتنا قابلیت کار برد درمحیط دانشگاه، جبران کمبودهای علمی،
 مندی علاقه وامکانات شغلی،

های یستگیشا
ریتیمدی  

 دانش مدیریتی
 هانامهاز شیوه  اطلاع سطح تحصیلات، دانش تخصصی، دانش عمومی،

 ودستور العمل ها

 تجربه زیسته در دانشگاه تجارب مدیریتی

 
 گونگی کنششرایط میانجی )مداخله گر( شرایط کلی و وسیع هستند که بر چ گر:شرایط مداخله

و نتایج کد گذاری، کنش  هامصاحبه. با توجه به تحلیل (Strauss& Corbin,2008)گذارندیممتقابل اثر 
ف( عوامل ل است.الدو عام ی مدیران در دانشگاه فرهنگیان تحت تأثیر ایناحرفهمتقابل و فرآیند بالندگی 

 فردی و شخصیتی ب( عوامل سازمانی.
و سابقه کار الف( عوامل فردی و شخصیتی: منظور از عوامل فردی، متغییرهایی مانند جنسیت، سن 

 هاآنباشد که بعضی از یمهای فردی مدیران در دانشگاه فرهنگیان شامل دو دسته از مدیران یژگیواست. 
ی دیگر که اعدهی خود قراردارند که بطور میانگین در حدود پانزده سال سابقه دارند و احرفهدر میانه مسیر 

های شرکت کنندگان از یزهانگخود قرار داشته که از فراوانی بیشتری برخوردارند در اواخر زندگی کاری 
و  آموزشباشد که این مسئله موجب بروز مشکلاتی برای یمی آموزشی بالندگی متفاوت هادورهشرکت در 

های شخصیتی حکایت از احساس و درک و یژگیوشود و یهامدورهمدیریت و هماهنگی در بین مدیران 
یران اعتقاد و نیاز به یادگیری مادام العمر را دارند و برای جایگاه شایستگی مدیران دارد، بسیاری از مد

کنند و با کنجکاوی و تجزیه و یمشغلی خود ارزش قائل هستند و نسبت به آن احساس رضایتمندی 
و دانش مدیریتی خود را با بکار بستن  ها مهارتتحلیل مسائل، حس مسئولیت پذیری دوست دارند 

با خود باوری و اعتماد به نفس  هاآنبکار گیری فن آوری های نوین ارتقاء بخشند.  ها و خلاقیت وینوآور
های خود دارند دوست دارند در انجام وظایف شغلی هدفمند عمل نمایند تا بتوانند کیفیت ییتواناکه به 
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ی آموزشی هاورهدآیند. انتظارات آنان از اداره کنندگان  نائلهایی  یتموفقکاری را افزایش داده و به کسب 
های یژگیوها ونیازها و یزهانگگردد این است که به یمکه به صورت حضوری و یا غیر حضوری برگزار 

از مدرسینی دعوت به عمل آید که از  هادورهمدیران و زمان اجرای آن توجه نمایند.برای آموزش 
 هامهارترای انتقال مفاهیم و های علمی برخوردار باشند، اگر این افراداز شایستگی لازم بیستگیشا

 کیفیت و اثر بخشی لازم را نخواهد داشت. هاآموزشبرخوردار نباشند مسلماً 
تناسب با می باید ادگیریدر نهایت می توان گفت توجه به انتظارات، عاملی برای حفظ انگیزه و افزایش 

گی نی: بالند( عوامل سازماها و وقت مدیران باشد و در یک سطح بهینه در نظر گرفته شود. بیژگیو
ای حاصل هه یافتهبتوجه  ی مدیران در دانشگاه فرهنگیان متأثر از عوامل سازمانی متعددی است. بااحرفه

ت گی مدیریایستشاز تحلیل مصاحبه این عوامل شامل: فرهنگ سازمانی، جو حمایتی، ساختار سازمانی 
ی هاارزشو  ورهادگان مفاهیم مشترک نظیر؛ بااجرایی و امکانات است. فرهنگ سازمانی: مشارکت کنن

ی اهسازماننقش  حاکم بر محیط دانشگاه، یاددهی و یادگیری ،کار تیمی، تغییر و تحولات سازمانی،
ی هاتفاوته بو توجه  هامشوقی رفتاری، استفاده از الگوهایادگیرنده، نوآوری و فن آوری های نوین، 

سازمان  افراد در دانند. کارکردهایی که باعث هویتیمی مدیران احرفهفردی را از عوامل مهم در بالندگی 
 شکل و باعث هاآنشود و تعهد گروهی را در یمگهداری حاصل شود و از طریق جذب و پرورش و نیم

ست آن دهد. پشتیبانی و اجرای دریمی کردن به اعضا رفتار آنان را شکل شود و با یاریمثبات اجتماعی 
 دارد:یمهار گ اظا تأثیر به سزایی دارد، چنانکه یکی از مدیران در اهمیت و نقش فرهنبر راهبرده

انی، ای سازمهندیشه ایک سازمان موفق سازمانی است که افراد آن، انسانهایی با فرهنگ سازمانی، » 
د آنچه رار می دااظه اهداف مشترک سازمانی به عنوان یک کارگروه در نظام سازمانی را داشته باشد. وی

ه کوفق بود ان مکه باعث ارتقاء دانش مدیریتی شد همزیستی با دوستان و اعضای هیئت علمی و مدیر
 «.تأثیر زیادی در دگرگون کردن شخصیت حرفه ای من داشتند 

ی مدیران احرفهجو حمایتی: منظور وجود جوی است که در سطح دانشگاه فرهنگیان از بالندگی 
در  هاآنران در محیط دانشگاه در ابعاد آموزشی و اجرایی، نیازمند حمایت پشتیبانی کند، مشکلات مدی

ها در سطح کلان سازمانی از طریق وضع قوانین یتحماسطح سازمانی است. این حمایت خود تابعی از 
توان در اظهارات یمرا  هاواکنشپذیری دانشگاه است. این کنش و  حمایتی، شفافیت قوانین، مسئولیت

اغلب مدیران عضو هیئت »کند: یمکنندگان مشاهده کرد. چنانکه یکی از مشارکت کنندگان بیان مشارکت 
 هاآنی آموزش عالی هستند؛ هادستورالعملهای آموزشی تابع یتفعالباشند و در انجام یمعلمی دانشگاه 

ی مطالعاتی هاتفرصی نیاز به احرفهی آموزشی بالندگی هادورهبه منظور ارتقاء سطح علمی علاوه بر 
برای ادامه تحصیل و تحقیق در مراکز علمی داخل و خارج از کشور را دارند تا از این طریق سطح دانش و 

ی مدیریتی خود را ارتقاء دهند. با توجه به اینکه دانشگاه فرهنگیان تابع قوانین آموزش عالی است هامهارت
، برای مدیران و کارکنان خود فراهم ننموده  ولی تاکنون قوانین دقیق و مشخصی را برای این منظور
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ی آموزشی بالندگی عمودی هادورهساختار سازمانی: ساختار سازمانی دانشگاه فرهنگیان در اجرای  «.است
است. در این ساختار مدیران و مدرسین هیچ نقشی در تصمیم گیری محتوای آموزشی، زمان و مکان 

اختار تمرکز و کنترل بیشتر است؛ چنانکه یکی از مشارکت کنندگان ندارند. در این نوع س هادورهبرگزاری 
هنگام برگزاری جلسات و تدریس استاد، لیست حضور و غیاب توسط مسئولین اجرایی  »دارد: یماظهار 
از  هادورهشود تا شرکت کنندگان آنرا تکمیل و امضاء نمایند و یا حضور در جلسات در بعضی از یمتوزیع 

بنابراین این نوع تمرکز و کنترل موجب بی انگیزگی و عدم اعتماد «. گیرد یمبی پایانی انجام طریق ارزشیا
 شود.یم

 
دیران برای م رصت راهای نوین در محیط دانشگاه این فامکانات: وجود تکنولوژی آموزشی و فن آوری

ی خود را احرفه و مهارت کند تا آن را بتوانند در شرایط آموزشی و شغلی بکار بگیرند و دانشیمفراهم 
مله سایت جود از جات مواست. با توجه به امکان مؤثرافزایش دهند، استفاده صحیح آن در بالندگی مدیران 

ح دانش شود و بیشتر بر سطینماز آن استفاده  هادورهخی موارد از هایآموزشی در دانشگاه در بریفناورو 
قش ی مدیران ناحرفهامل دیگری که در بالندگی از جمله عو های مدیران اجرایی:یستگیشاشود. یمتأکید 

شخصی ی ماردهاتانداسایفا می کند،شرایط جذب و بکارگیری اساتید و عوامل اجرایی است که باید تابع 
زشی و زنده آموی ارباشد. اساتید علاوه بر تناسب داشتن رشته تحصیلی با محتوای آموزشی، سوابق کار

به  گان نسبترکت کنندشو فنون تدریس را داشته باشند. نگرش  هاروشکنولوژی و پژوهشی و آشنایی با ت
 کند:یمی بودن اساتید متفاوت است؛ چنانکه یکی از شرکت کنندگان بیان احرفه

ی آموزشی از مدارج تحصیلی بالا برخوردار هادورهبا توجه به اینکه اغلب شرکت کنندگان در » 
ز نظر علمی و مهارتی در سطح بالایی از دانش و مهارت باشند تا بتوانیم هستند. دوست دارند اساتید ا

اطلاعات جدیدی را کسب نماییم. در برخی موارد بعضی از اساتید از لحاظ علمی و مهارتی اطلاعات لازم 
های نوین از جمله کار با گیری، تکنولوژی و فن آوریرا در رابطه با محتوای آموزشی ندارند و در بکار

گیرند و اساتید زیادی یمامپیوتر و پاور پوینت ضعیف هستند و از شرکت کنندگان و کادر اجرایی کمک ک
کنند اطلاعات دانشی و مهارتی را دقیقاً بر اساس اهداف و محتوای آموزشی ارائه یمهم هستند که سعی 

ز نظر سطح تحصیلات، گردد؛ لازم است مدیران اجرایی ایمبعد دیگر به شایستگی اجرایی بر «. دهند 
ی ارتباطی، توانایی استفاده از تمام هامهارتهای برنامه ریزی و امور مدیریتی، ینهزمتخصص در 

داشته باشند. موارد فوق بیانگر هادورههای موجود و انگیزه لازم را برای انجام مسئولیت برگزاری یتظرف
ی مدیران است با این حال باید در احرفهندگی این است که اگر چه یکی از وظایف دانشگاه فرهنگیان بال

جذب و به کارگیری منابع انسانی و ساختارهای مدیریتی، تمام سعی خود را بکار گیرد تا بتواند به استاندارد 
های بسیاری برخوردار بوده است و توانسته سطح  یشرفتپاز  هاگذشتههای لازم برسد؛ هر چند نسبت به 
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 ۶را نسبتاً بهبود بخشد.مقوله ها ونتایج حاصل از شرایط مداخله گربه شرح جدول دانش و مهارت مدیران 
 آمده است.

 

 . نتایج کدگذاری باز ومقوله های مربوط به شرایط مداخله گر۶جدول 
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

شرایط 
 مداخله گر

عوامل فردی 
 وشخصیتی

های فردییژگیو  کار سابقه یت،جنس سن، 

های یژگیو
 شخصیتی

 باط،نضو ا نظم یت پذیری،مسول کنجکاوی، تجزیه وتحلیل و نقد مسایل،
 یه خود باوریروح ی، عملگرایی،هدفمند

 فرهنگ سازمانی 

یر یتغ ،یمیتباورها وارزش های حاکم بر دانشگاه، یاددهی ویادگیری، کار 
 وری،اواز ن استقبال یق به یادگیری، الگوهای رفتاری ،تشو وتحولات،

 ت هایفاوتیری فن اوری های نوین،توجه به بکارگ مثبت تولید گرا، نگرش
 فردی

 جو حمایتی عوامل سازمانی 
ین انقو وضع یت قوانین سازمانی،شفاف حمایت در سطح کلان دانشگاه؛

 یت پذیری سازمانمسول حمایتی،

  

 ساختار سازمانی
نظم اب وحضور وغی)کنترل  ومکان(، زمان محتوا،) یریگتمرکز در تصمیم 

 یابی(ارزش تفویض اختیاربه مدرسین، عدم وانظباط،

های یستگیشا
 مدیریت اجرایی

 یلات وتخصصتحص یت اداری واجرایی،صلاح ی بودن،احرفه

 ودت موجنابستن امکا بکار وجود فن اوری ها و تکنولوژی های مورد نیاز، امکانات

 
جود وپدیده  )عکس العمل ها( شرایطی است که در خصوصنتایج کنش )اعمال( و واکنش  یامدها:پ
ری رکت در یادگیی مدیران در دانشگاه فرهنگیان و مشااحرفهبالندگی  (Strauss& Corbin,2008)دارد

ه است. به همراه داشت هاآنمنفی برای  یامدهای مثبت وپگر، ای و مداخلهینهزمی تحت تأثیر عوامل احرفه
لف( ادی نمود: توان به چهار دسته کلی تقسیم بنیمیامدها را پت کنندگان، این با توجه به نظرات شرک

 ی.ل یادگیر( انتقادی ج( توسعه عملکرد و احرفهبرآورده نشدن انتظارات ب( تغییر در دانش و نگرش 
اهداف  ونتظارات ی مدیران به ااحرفهالف( برآورده نشدن انتظارات: پیامدهای منفی فرآیند بالندگی 

ا رنیازشان  گردد. اغلب مشارکت کنندگان اعتقاد داشتند که محتوای علمی و شغلی موردیمآنان باز 
ن تاکنون د، مسئولیاند. آنان در سطوح اهداف بالاتر انتظار داشتنیده نرس اهدافشانو به  اندنکردهدریافت 

نند سطح تا مدیران بتوا اند کردهنرای مدیران فراهم ی مطالعاتی بهافرصتها و شرایط لازم را جهت ینهزم
 تحصیلات، دانش و مهارت خود را ارتقاء بخشند.

ی مدیران تجارب احرفهب( تغییر دانش و نگرش: هر چند که از نظر شرکت کنندگان، فرآیند بالندگی 
منفی در مواردی داشته است، اما پیامدهای مثبت بسیاری را هم به همراه داشته است به نظر مدیران 
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ی هاسبکی موجب کسب دانش محتوایی در مورد موضوعات مدیریتی، احرفهی بالندگی هادورهراندن گذ
ی یاددهی و یادگیری است پیامد مثبت دیگر از مشارکت در هاروشرهبری، رویکردهای نوین مدیریت، 

. این های مدیریت در افراد استیوهشی موجب اصلاح باورهای نادرست از احرفهدوره های بالندگی 
تغییرات در سطح دانش از طریق استمرار در یادگیری، یاددهی و یادگیری، ارشادگری، تعامل گسترده با 
مدیران صاحب تجربه موجب تغییراتی اساسی در نگرش مدیران نظیر علاقه به یادگیری، تقویت انگیزه و 

 ی یاد کرد.احرفهتوان از آن به بلوغ یمحس مفید بودن را به همراه داشته است. که 
جنبه  د از دوعملکر باعث توسعه ها آموختهج( توسعه عملکرد: تغییر در دانش و نگرش و به کارگیری 

ز خود یتمندی اری، رضای در مدیران شده است. پیامد مثبت در بعد فردی؛ افزایش خود باواحرفهفردی و 
اشته اه دلی را به همر،اعتماد به نفس، عملگرایی، تحول در شخصیت علمی و توسعه اخلاق عم

 دارد:یم در عملکرد فردی اظهار هاآموختهاست.چنانکه یکی از مدیران در بعد بکارگیری 
ر که قرا ر جمعیدمحتوایی را که آموخته بودم تأثیر مثبتی در عملکرد من داشت، دوست داشتم  »

أثیر له خود تم؛ این مسئگیرم سخن علمی جدید داشته باشم و خود را بالاتر از آنچه هست نشان دهیم
بعد  در«. ست اوجود آورده ی جدید را بهاآموزشو  هامهارتبسیاری در اعتماد به نفس جهت به کار گیری 

ر ثر بخش داگیری  ی؛ موجب بهسازی روابط با کارکنان و دانشجویان در محیط دانشگاه، تصمیماحرفه
ت. یکی ه داشته اسو رضایتمندی سازمان را به همراهایت اعتماد های آموزشی و شغلی و در نیتفعالانجام 

 دارد:یماز مدیران در این مورد اظهار 
ی هاهدوردر  اینکه نحوه ارتباط و تعاملات من با دانشجو و اساتید و کارکنان نسبت به قبل از» 

ی عنشگاه سط داآموزشی بالندگی شرکت کنم تغییر کرده است، چنانکه برای بررسی و مشکلات در محی
تعاملات  نمودم موانع آموزشی و اجرایی را از طریقیمفتن مشکلات تلاش کردم نقدپذیر باشم و با پذیریم

 «.و تصمیم گیری های سازنده در یک محیط همکارانه مرتفع نمایم 
ی بالندگی ها دوره: در سطح فراتر نسبت به تغییر دانش و نگرش، حضور در ۱د( انتقال یادگیری

 یوهشدر محیط کار موجب تغییر در  ها آموختهرخی موارد موجب انتقال یادگیری و استفاده ازی در باحرفه
ی عملی در محیط دانشگاه راهکارهاهای یادگیری و ارائه یوه شهای مدیریتی و رفتار منابع انسانی، بهبود 

فاده از تجارب و ی علمی و پژوهشی و استهاطرحآموزشی از طریق  مؤسساتو انتقال یادگیری به سایر 
نتایج شناسایی شده پیامده ها به شرح  ۷شده است.  هاآنها به منظور رفع نیازها و مشکلات یتوانمند
 است. ۷جدول 

 

                                                 
1Transfer learning 
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 . نتایج کد گذاری باز ومقوله های مربوط به پیامد ها۷جدول 
 مفاهیم زیر مقولات مقوله کلی متغیر

 
انتظارات 

 برآورده نشده
عدم تحقق 

 اهداف
 ی مطالعاتیهافرصت عدم عدم محتوای مورد نیاز،

یامدهاپ  

تغییر دانش 
 ونگرش

 تغییر دانش
 ی رهبری(،هاسبک دانش مدیریتی،) یتخصص دانش دانش محتوایی،

 باورهای نادرست از مدیریت اصلاح

یاحرفهبلوغ   
 ودن،بید مف احساس ایجاد علاقه به یادگیر  یادگیری مدام العمر،  

 زهیت انگیتقو

 توسعه عملکرد

 کاربرد
در  اهآموخته

 عملکرد فردی

 رایی،مل گعیش اعتماد به نفس، افزا خود باوری و رضایتمندی از خود،
 اخلاق عملی توسعه تحول در شخصیت علمی،

 هاآموختهکاربرد 
در عملکرد 

یاحرفه  

یم متص ،یتمندی سازمانرضا بهسازی روابط با کارکنان ودانشجویان،
 اثر بخش گیری های

 انتقال یادگیری
 درون سازمانی

ای یوه هبهبودش های مدیریتی ورفتار منابع انسانی،یوهشتغییر در 
 اهی عملی در محیط دانشگراهکارها ارائه یاددهی و یادگیری،

 تجارب مدیریتی انتقال ی علمی و پژوهشی،ها طرح ارائه برون سازمانی

 

 نشگاه فرهنگیان چیست ؟مدل بالندگی حرفه ای مدیران در دا
یانگر بایی که یده هباتوجه به نتایج حاصل ازمتن مصاحبه های پیاده شده وبررسی دوباره،جملات وا

مفاهیم ست آمده،ط بدارتباط بین مقوله های اصلی وفرعی بودند، مورد توجه قرار گرفتند.بر اساس رواب
لندگی روایت باده وه یکدیگر پیوندداده شحاصل از کد گذاری بازومحوری در مرحله کدگذاری انتخابی ب

 م شده است.ترسی 2به شرح نمودار حرفه ای مدیران در دانشگاه فرهنگیان بصورت یک مدل مفهومی
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ی مدیران دانشگاه فرهنگیاناحرفهادیمی بالندگی . مدل پار۲نمودار  

 

 ای:ینهزمشرایط 

 زمان 
 زمان اختصاص داده برای آموزش 
 زمان اختصاص داده شده برای یادگیری 
 توای آموزشیمح 

 به روز بودن محتوا 
 تناسب محتوابا نیازهای مدیران 
 های مدیریتییستگیشا 
 دانش مدیریتی 
 تجارب مدیریت 

 :پیامدها 

 برآورده نشدن انتظارات 
 عدم تحقق اهداف 

 یاحرفهیر در نگرش ودانش تغی 
 تغییر دانش 
  یاحرفهبلوغ 
 توسعه عملکرد 
  در عملکرد فردی هاآموختهکاربرد 
  در عملکرد حرفه ای هاآموختهکاربرد 
 انتقال یادگیری 
 درون سازمانی 
 برون سازمانی 

 شرایط مداخله گر:

 عوامل فردی وشخصیتی

 های فردییژگیو 
 های شخصیتییژگیو 

 عوامل سازمانی

 فرهنگ سازمانی 
 جو حمایتی 
 ساختار سازمانی 
 شایستگی مدیریت اجرایی 
 امکانات 

پدیده 

 محوری:
مشارکت در 

 یاحرفهیادگیری 

 راهبردهای

 ی:احرفهبالندگی 
فردی، مشارکتی، 

 اموزشی

 شرایط علیّ:

 های درونییزهانگ 
 بهسازی دانش و مهارت 
 علاقه فردی 
 پاسخگویی به نیازهای منابع انسانی 
  ی مدیریتیهامهارترفع کمبود 
 های بیرونییزهانگ 
 کسب منافع مادی 
 کسب منافع اجتماعی 
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 یبحث و نتیجه گیر
باشد و یمجوامع امروزه آموزش و پرورش و مدیریت کارآمد عامل مهمی در توسعه یافتگی کشورها و 

شوند، زیرا وظیفه هدایت و نظارت بر یممحسوب  هاسازمانبدون تردید مدیران از مهم ترین عوامل 
عملکرد منابع انسانی را بر عهده دارند، لذا بالندگی و بهسازی مدیران یک ضرورت اجتناب ناپذیر است؛ 

و از مهمترین اهداف جهت دستیابی به ی مدیران بخشی از فلسفه بهبود دانشگاه احرفهرشد و بالندگی 
ی و آماده احرفهباشد. بالندگی یمهای آموزشی، پژوهشی، فرهنگی و فن آوری ینهزمکیفیت برتر در 

ی لازم را برای هدایت اثر بخشی دانشگاه هانگرشو  هامهارتسازد تا دانش، یمسازی، مدیران را قادر 
ی دانشگاه و عملکرد دانشجویان شود. هادادهتوجهی در برون  ی قابلهاتفاوتبدست آورده و باعث ایجاد 

ی اساسی هامهارتی مدیران و متعاقباً تجهیز آنان به دانش و احرفهبالندگی  هامؤلفهبنابراین شناخت 
مقوله کلی بود که به صورت  ۱3ی صورت گرفته حاکی از هامصاحبهضروری است. نتایج به دست آمده از 

( ۴( راهبردهای بالندگی 3( پدیده محوری، 2شرایط علی، ) ۱قالب شش طبقه فراگیر:  مدل پارادیمی در
ی مدیران در دانشگاه احرفهیامدهای بالندگی، فرآیند بالندگی پ( ۶( شرایط مداخله گر و 5ای، ینهزمشرایط 

ای درونی و هیزهانگکنند.شرایط علی؛ در این پژوهش شامل یمفرهنگیان بین ابعاد مختلف آنرا منعکس 
ایفاذ می کنند.بر  ی بود که در ایجاد پدیده محوری نقش بسزاییاحرفهبیرونی و حضور مدیران در بالندگی 

؛ Yousefi et al(2020) : اساس نتایج حاصل از پژوهش این یافته ها با یافته های پژوهشی

(2017)Farahbakhsh et al( 2017؛)Valikboni et al( 2017؛)Ghanbari&Mohammadi ؛
(2018)Wong&Liuw( 2018؛)Dopson et al( 2015؛)Reston( 2015؛)Hilliar( 2014؛)Kanokorn 

et al( 2011؛)lbrahim( 2011؛)Knowles et al( 2011؛)Galaviz( 2003؛)Kwakmanهمخوان و  ؛
ی هامشوقن  و متغیرهایی همچو هامؤلفهدهد که یمهای این محققان نیز نشان همسو است. یافته

های فردی وشغلی یزهانگبیرونی و درونی، عوامل فردی و شغلی، تغییر و تحول در آموزش و پرورش، 
ی هاروشمدیران، ارتقاء دانش و مهارت، ارتقاء سطح انگیزش، بهبود عملکرد و اثر بخشی سازمان، کاربرد 

بر مشارکت مدیران در نوین، ارزشیابی عملکرد،بهبود آموزش و یادگیری و تشویق مدیران به بهسازی خود 
 .گذاردیمی اثر احرفهیادگیری 

به آن مرتبط  میمفاه ریاست که سا یابه دست آمده شناخت مقوله یمیدر مدل پاراد یمحور دهیپد
در  یبار بازنگر نیبرخوردار است. پس از چند ییبالا تیهستند و در مرکز مدل قرار دارد و از اهم

مشارکت در  ارد؛قرار د رانیمد یاحرفه یکه در کانون بالندگ دیرسیم بدست آمده آنچه به نظر یهامقوله
و نقش فعال  یریادگینسبت به  رانیو علاقه مد لیتما انگریب یاحرفه یریادگیاست.  یاحرفه یریادگی

 (2017): رینظ یمحققان قیتحق جیبا نتا جهینت نیبوده است.ا یاحرفه یریادگیدر یمساع کیوتشر

Ghanbari&Mohammadi( 2015؛)Hayat et al ( 2017) ؛McCracken( 2015) ؛Hilliard ( 2014) ؛

Naiker&Naidoo ( 2013) ؛Cardno & youngs خود به  یهاها در پژوهشدارد چرا که آن یهمخوان
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 قیاز طر رانیمد یاحرفه یریادگیافراد نشان داده است که  نیا قاتیتحق جی. نتاافتندیدست  یمشابه جینتا
 رانیمد یشیو جلسات هم اند یفعال، مشارکت جمع یریادگی ،یمیکار ت ،یریادگی یهافرصت دجایا

 .گرددیحاصل م

ی راهبردها و اقداماتی در دانشگاه انجام گردیده است. این احرفهبمنظور مشارکت مدیران در یادگیری 
ه در میان راهبردها از شامل راهبرد های فردی، آموزشی و مشارکتی و روابط است. آنچه ک ها راهبرد

مشارکتی حاصل همکاری و تعامل فرآیند  راهبرد باشد راهبرد مشارکتی است.یمای برخوردار یژهواهمیت 
های گروهی و تیمی مدیران است که فرصت یتفعالیاددهی و یادگیری تعاملات سازنده، ارشادگری و 

 ی ارائه شده با نتایج تحقیق محققانی نظیر:بردهاراهآورد. یمی آنان بوجود احرفهمناسبی را برای بالندگی 

(2018) Asgarani&Shoghi(2017) ؛Nasiri Valikboni et al(2016) ؛ Gharuneh et al(2015) ؛ 
Hayatet al(2012) ؛ Khedivi&Mohammadi(2017) ؛ Wise(2014) ؛ Kanokorn et al(2014) ؛ 

Naicker&Naidoo(2014) ؛ Ariratana et al (2011); Galaviz .به موارد مشابهی  هاآنهمخوانی دارد
ی مرتبط به شغل، مشارکت در پژوهش های تیمی، ارتباط بین فردی هاکتاباز جمله خواندن مقالات و 

ی هاکارگاههای اقدام پژوهی، پژوهش مداری، یتفعالسالم، جلسات هم اندیشی مدیران، مربی گری، 
مت،کارگاه های مسئله محور دوره های خود پیمایشی و ی آموزش ضمن خداحرفهآموزشی و توجه 

 .اندکردهی مدیران ذکر احرفهی بالندگی راهبردهای عوامل بالا را از جمله اگونهکارآموزی که هر یک به 

ای و مداخله گر محیطی در دانشگاه فرهنگیان است. ینهزمی متأثر از شرایط احرفهی بالندگی راهبردها
ای شامل مدت زمان اختصاص داده شده به آموزش و ینهزمشرایط  هامصاحبهتحلیل بر اساس نتایج از 

یادگیری و به روز بودن و تناسب محتوا با نیازهای مدیران و داشتن دانش و تجارب مدیریتی مهمترین 
با  های پژوهشی مدیران در دانشگاه فرهنگیان هستند.یافتهاحرفهی بالندگی راهبردهاعوامل تأثیرگذار بر 

؛ Wong &Liu(2018؛ )Hayat et al(2015؛ )Farahbakhsh et al(2017)نتایج تحقیق محققانی نظیر: 

(2017)McCracken( 2016؛)Moore( 2015؛)Hilliard( 2014؛)Naicker & Naidoo Abri ؛
(2015)Hussin&Al Abri, (2013)Cardno&Youngs( 2009؛)Desimone( 2001؛) Garet et 

alهافرصتهای نظیر مدت زمان یادگیری، آموزش ناکافی، یژگیودریافتند  هاآناست.  همخوان و همسو 
 ارائه شده برای یادگیری، تمرکز بر دانش محتوایی، دانش محتوایی بالا، تخصص وتجربه مدیریتی

 ی مدیران است.احرفهوتغییرات آموزشی از عوامل تأثیر گذار بر بالندگی 
ی، شرایط مداخله گرمحیطی به عنوان بسترعام نظیر ویژگی های فردی و ای زمینههامؤلفهعلاوه بر  

شخصیتی،وعوامل سازمانی موجودازجمله :فرهنگ سازمانی، جو حمایتی، تمرکز ساختاری، امکانات و 
 Yousefi(2020) های پژوهش با نتایج تحقیق محققانی نظیر:های مدیریت اجرایی است. یافتهیستگیشا

et al( 2019؛)Joodaki et al( 2019؛)Mousavi et al( 2017؛)Nasiri Valikboni et al ؛
(2016)Gharuneh et al( 2015؛)Farzaneh et al( 2014؛)Ghan&Ng( 2014؛)Naicker&Naidoo ؛

(2011)Ibrahim( 2011؛)Evers et al( 2008؛)Nir & Bogler( 2001؛)Garetet et al همخوانی دارد؛. 
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های شناختی، عوامل سازمانی، در این نتیجه رسیدند خصوصیاتی نظیر: ویژگی ها خود بهدر پژوهش آنها
دسترس بودن تسهیلات سازمانی، فرهنگ مشارکتی، جو باز حمایتی، حمایت مدیران ارشد، وضع قوانین 

ها و فن آوری های نوین ، شایستگی مدرسان های یادگیرنده، کاربرد روشروشن، کار تیمی، سازمان
 ای است.ح و نیازسنجی از عوامل مؤثر بر راهبردهای بالندگی حرفه،مدیریت صحی

کلی  ر مقولهتوان به چهایمی مدیران دارند احرفهمجموعه عوامل فوق را که نقش مؤثری در بالندگی 
ی افهحری بالندگی هادورههای درونی و بیرونی از حضور در یزهانگتقسیم بندی نمود. الف( شرایط علی؛ 

موزشی و آای؛ مدت زمان، محتوای ینهزمی، ج( شرایط احرفهمحوری؛ مشارکت در یادگیری  ب( پدید ه
باشد. این یمهای مدیریتی د( شرایط مداخله گر؛ عوامل فردی و شخصیتی و عوامل سازمانی یستگیشا

شده و  نامه ریزیی و یادگیری براحرفهعوامل کلی انواع راهبردهای فردی، مشارکتی و آموزشی، بالندگی 
ی هاکنشدهد. یمرار ی یادگیری غیر رسمی بوجود آمده در دانشگاه فرهنگیان را تحت تأثیر قهافرصت

دن آورده نشمانند بر یامدهای منفیپیامدهای منفی و مثبتی را به همراه دارد؛ هاپآنحاصل شده بین 
گیری  ان، بکاری مدیراحرفهانتظارات و اهداف مدیران و پیامدهای مثبت نظیر؛ تغییر سطح دانش، بلوغ 

ا نتایج بای پژوهش شد. یافته همی با ی و در سطوح بالاتر انتقالاحرفهدر توسعه عملکرد فردی و  هاآموخته

 تحقیق محققانی نظیر: 
(2020)Yousefi et al( 2017؛)Ghanbari&Mohammadi et al( 2017؛)Nasiri Valikboni et 

al( 2020؛)Ramies et al( 2018؛)Wong&Liu( 2016؛)Miller et al( 2015؛)Hilliard ؛
(2015)Reston( 2014؛)Naicker&Naidoo( 2011؛)Galaviz et al( 2011؛)Evers ؛

(1977)Bergquist&Phillips  در پژوهش های خود دریافتند پیامدهای بالندگی  هاآنهمخوان است
الندگی فردی )تغییرات در عقاید و ی رهبری و مدیریت، بهامهارتی مدیران منجر به بهبود احرفه
، بالندگی آموزشی )تغییرات در فرآیند ارتباطات و تعاملات(،ظرفیت واعتماد کارکنان، ایجاد انگیزه، ها(ارزش

ی، ارتقاء عملکرد کارکنان، خبرگی شغلی مدیران، بهبود دانش محتوایی و احرفه هاییتقابلارتقاء 
شود. درپایان می توان گفت همه مدیران در سطوح یممشارکتی  ی مدیریت و ایجاد تصمیم گیریهاروش

مختلف پردیس ها ومراکز دانشگاه برای رسیدن به اهداف متعالی نظام آموزشی وتحقق اهداف سند تحول 
بنیادین آموزش وپرورش که هماناارتقا وتوسعه کمی وکیفی یادگیری دانش جویان ورسیدن آنان به حیات 

لندگی حرفه ای دارند،بنابر این برنامه های آموزشی وبالندگی حرفه ای مدیران باید طیبه است نیاز به با
 مورد توجه مدیران عالی وبرنامه ریزان نظام آموزشی قرارگیرد.

ر ی مدیران داحرفههای پژوهش پیشنهادات کابردی زیر برای سیاستگذاری بالندگی بر اساس یافته
 شود:یمدانشگاه فرهنگیان ارائه 

ی احرفهدگی توان به عنوان مبنا و چارچوبی برای مطالعه بالنیمالگوی مفهومی پیشنهادی را  - ۱
 مدیران و سیاستگذاری مورد استفاده قرار داد.



 شادپیروز، کیذوری، زیرک، مومنی مهمویی...در ی مدیراناحرفهفرایند بالندگی  وشکا
 

171 

 

ی دارند احرفهنندگان بر اساس تجربه و درک و شناخت عمیقی که از بالندگی اکثر شرکت ک - 2
در  توان از این تجاربیمدهند که یمدر دانشگاه ارائه ی احرفهیارهای مؤثری برای فرآیند بالندگی مع

 ی استفاده نمود.احرفهبهبود فرآیند بالندگی 
ر محیط قابلیت کاربرد د هادورهت کنندگان برخی از محتواهای آموزشی ارائه شده در به نظر شرک -3

ی به کار احرفههای یطمحر را د هاآنخواستند که بتوانند یمراهبردهای عملی  هاآندانشگاه را ندارد، 
 گیرند.
 ی آموزشی.هادورهی مدیران برای تدوین احرفهانجام نظر سنجی ازنیازهای  -۴
ی آموزشی برا ی بیشتری برای پرداختن به محتوایهاصتفربه منظورا ستفاده بهینه از زمان،  -5

 مدیران فراهم شود.
ل در ختیار عمانمودن محیطی آزاد همراه با  جربه برای آموزش و فراهمتاستفاده از مدیران با  -۶

 است. مؤثری مدیران احرفهتشریک مساعی و ارتقاء دانش 
 ی.احرفهی آموزشی بالندگی هابرنامهو  هاسرفصلبازنگری در ساختار، محتوا،  -۷
ن دیراها و تجارب م یتفعالزدید و استفاده از ی آموزشی بمنظور باهادورهایجاد فرصت لازم در  -8

 موفق و اثر بخش.
 راهم نمودن فرصت های مطالعاتی به منظور ارتقا سطح بالندگی حرفه ای مدیران.ف -9

 .دوره های آموزشی بصورت آنلایناز  برگزاری برخی -۱0

 مشارکت نتخاباباید خاطر نشان ساخت از جمله محدودیت های این پژوهش با توجه به معیارهای 
انشگاه دتلف م مصاحبه، هماهنگی وجلب موافقت مدیرا ن سطوح مخکنندگان در بخش کیفی جهت انجا

ای همحدودیت . ازبه علت مشغله های کاری جهت انجام مصاحبه، زمان مصاحبه ها را طولانی کرده است
ی ممکن مونه گیرند ندیگرکم بودن نمونه آماری مدیران بر اساس اصل اشباع نظری می باشد که این فرای

لیل ساختار متمرکز دهرچند دانشگاه فرهنگیان به  فته های پژوهش را محدود سازد.است تعمیم پذیری یا
 از مشابهت های بسیاری برخوردار هستند.

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی
مدیران در  حرفه ای الندکیکاوش ب» این مقاله برگرفته از پایان نامه دکتری نویسنده اول مقاله با عنوان 

مچنین باشد، ه ریه میدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد تربت حید« ه داده بنیاد دانشگاه فرهنگیان: نظری
 ده است.شجام پژوهش حاضر با منافع هیچ ارگان وسازمانی در تعارض نیست و بدون حمایت مالی ان
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