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Abstract 

Introduction: The aim of this study was to identify the components of faculty development with an emphasis 

on systematic approach. 

Methods: The method of the present study is a documentary method. The researcher has searched and 

compiled internal and external databases for articles, research reports, books and academic dissertations available 

in databases such as IRANDOC, SID, ELSIVER, EBSCO, ERIC, SPRINGER and PREQUEST. 

Results: Data analysis showed that the faculty development goals in designing and implementing programs are 

individual goals and organizational goals. Structures and organizational plans must be ready to support and 

facilitate this program. In addition to universities and higher education institutions, the ministries of the affiliated 

and the faculty itself is necessary to co-operate and assist. And the processes formed in this case are traditional 

processes, supportive processes and, finally, administrative processes. Expected outcomes include: changes in 

student learning, change in organization, and change in attitudes and skills of faculty members. 

Conclusions: The faculty development must be planned, with a systematic and comprehensive approach with 

considering the underlying factors, environment and outcomes. And taking into account the diverse goals and 

needs of universities and faculty members. 
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ر ب دیبا تأک یها و مؤسسات آموزش عالدانشگاه یعلم أتیه یاعضا یبالندگ

 یستمیس کردیرو

 4 طاسکوهیخورسند ی، عل،*3پور ، عباس عباس1،2 تباریمحمد قهیشف

 
 رانیتهران، ا ،یی، دانشگاه علامه طباطباخودگردان یلیتکم لاتیتحص سیپرد ،یآموزش عال تیریمد ، گروهیدکتر یدانشجو 2
 رانیدانشگاه شاهد، تهران، ا ،ییو ماما یدانشکده پرستار ،ییگروه ماما ،یعلم أتیعضو ه 1
 رانیتهران، ا ،ییدانشگاه علامه طباطبا ،یتیو علوم ترب ی، دانشکده روانشناسیآموزش عال تیریگروه مد ،اریدانش 3
 رانیتهران، ا ،ییدانشگاه علامه طباطبا ،یتیو علوم ترب یدانشکده روانشناس ،یآموزش عال تیریگروه مد ،استادیار 4

 12/10/2331 تاریخ دریافت:

 21/10/2331 :پذیرش تاریخ

 چکیده
 اریبس یمؤسسات آموزش عال یعلم هیپا تیدانشگاهها به منظور تقو یعلم أتیه یاعضا یامروزه بالندگ :مقدمه

 ییحاضر شناسا قیبرخوردار است لذا هدف از تحق یاژهیو تیآن از اهم یهامؤلفهاست و لزوم شناخت  افتهیگسترش 

 .باشدیم یستمیس کردیبر رو دیبا تأک یعلم أتیه یاعضا یبالندگ یهامؤلفه

و  یداخل یگاههایبر اسناد است که با جستجو در پا یمبتن یفیتوص یروش پژوهش حاضر از نوع مرور روش کار:

 یگاههایدر دسترس، از پا یلیتحص یهانامهانیکتاب و پا ،یقیتحق یهامقالات، گزارش ینسبت به گردآور یخارج

استفاده  IRANDOCو  PROQUEST ،SPRINGER ،ERIC ،EBSCO ،ELSEVIER ،SIDمانند  یاطلاعات

 شده است.

 یها، اهداف فردبرنامه یو اجرا یدر طراح یعلم أتیه یاعضا یها نشان داد که از اهداف بالندگداده لیتحل ها:یافته

ه آماده باشد. ک یامر بالندگ لیو تسه یبانیپشت یبرا یسازمان یهاساختارها و برنامه دیاست و با یو اهداف سازمان

تابعه و خود  یهاخانهو مساعدت وزارت یبه همکار ازین یامر علاوه بر دانشگاهها و مؤسسات آموزش عال نیجهت ا

و در  یتیحما یندهایفرا ،یسنت یندهایمورد عبارتند از فرا نیشکل گرفته در ا یندهای. و فراباشدیم زین یعلم أتیه

 رییغو ت ندر سازما رییتغ ان،یدانشجو یریادگیدر  رییمورد انتظار عبارتند از: تغ یامدهایو پ یادار یندهایفرا ت،ینها

 .یعلم أتیه یاعضا یتهایدر نگرشها و مهارتها و فعال

 یهاو همه جانبه در قالب عوامل و مؤلفه کیستماتینگرش س کیبا  دیبا یعلم أتیه یاعضا یبالندگ: گیرینتیجه

 یزیبرنامه ر ،یعلم أتیه یها و اعضامتنوع دانشگاه یازهایو با در نظر گرفتن اهداف و ن امدهایو پ یطیمح ،یانهیزم

 .ردیانجام گ یابیمراحل ارز یشده و در تمام

 واژگان کلیدی:

 یبالندگ

 یعلم أتیه یاعضا

 یستمیس کردیرو

 علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ پزشکی بقیه الله )عج(

مقدمه

نظام آموزش عالی بعنوان بالاترین سطح آموزش در جامعه مهمترین 

نقش را در تحولات اقتصادی و اجتماعی جامعه دارد که همواره کیفیت 

تشکیل دهنده کیفیت  یمؤلفه هااز مهمترین آن مورد توجه بوده است 

 شودکه در مقیاس سنجش کیفیت دانشگاههای کشور نیز استفاده می

که عبارت  [2]باشد کیفیت و توان علمی اعضای هیأت علمی آن می

است از توزیع و ترکیب اعضای هیأت علمی ، فعالیت پژوهشی اعضای 

های آموزشی اعضای هیأت علمی ، تعاملات اعضای أت علمی، فعالیتهی

های برون دانشگاهی، رضایت اعضای هیأت علمی، فعالیت -هیأت علمی

در واقع اعضای  .[1]مشارکت اعضای هیأت علمی و مدیریت کلاس 

ترین نقش را در بهبود کیفیت آموزش هیأت علمی بزرگترین و اصلی

 دهند، به همینها را تشکیل میعالی ایفا کرده و بدنه اصلی دانشگاه

یابد و عدم ای میاهمیت ویژهدلیل بالنده سازی اعضای هیأت علمی 

بالنده سازی مناسب اعضای هیأت علمی باعث شکست در اهداف و 

 و علمی هیأت ها خواهد شد. بالندگی اعضایهای دانشگاهمأموریت

 تحول و تغییر ایجاد مهم ابزارهای از یکی آن با مرتبط هایبرنامه اجرای

ها باید توجه نشگاهاست و مراکز آموزش عالی و دا نظام آموزش عالی در

ی هایریزیای به این منابع کلیدی و ارزشمند خود داشته و برنامهویژه

در راستای بالندگی آنها صورت دهند که اساتید به کمک آن بتوانند 

قابلیتهای خویش را فراتر از حیطه تخصصی خود گسترش دهند و قادر 

ه سازند زیرا بباشند آموزش دانشجویان را در بالاترین حد ممکن عملی 

های آوریدلایل متعددی مانند تغییرات در حال ظهوردر جهان، فن

تر جدید و رویکردهای جدید آموزشی اساتید فعلی باید بسیار متفاوت

. از طرف دیگر با ایجاد این تغییرات [3]از دوران آموزش خود باشند 

رود هیأت علمی نقشهای متفاوتی را بازی کند مانند امروزه انتظار می

اور مش -ارزیاب دانشجو -برنامه ریزی درسی -تسهیل کننده یادگیری

های بالندگی اعضای و ارزیاب برنامه و غیره، رایت معتقد است برنامه

هبود کیفیت آموزش با ب"هیأت علمی دارای یک موضوع مشترک 

است. با این حال بسته به رهبری  "همکاری اعضای هیأت علمی
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اعضای هیأت علمی و دسترسی به منابع انواع  -جامعه نهادی -سازمان

. گاف آنرا بعنوان [4]ها وجود دارد مختلفی از تعاریف و برنامه

های آنها، گیرد که به معلمان در بهبود مهارتهایی در نظر میفعالیت

های آموزشی بهتر، و یا بهبود جو سازمانی برای آموزش طراحی برنامه

به هیأت علمی را  . سنترا بالندگی اعضای[0]کند و پرورش کمک می

کند که  توسط هایی تعریف میای از فعالیتعنوان طیف گسترده

مؤسسات برای تجدید و یا کمک به اعضای هیئت علمی در انجام نقش 

سازمانی  و ایبالندگی حرفه شبکه. [6]شود مورد انتظار آنها انجام می

 POD: Professional and Organizationalعالی ) آموزش در

Development Network in Higher Education نیز آنرا )

 به علمی هیأت عضو مهارتهای ارتقای بر کند کهتعریف می هاییبرنامه

 تمرکز فرد یک عنوان به و ای،شخص حرفه و محقق  مدرس، یک عنوان

دارد. با یک برداشت وسیع بالندگی اعضای هیأت علمی باید تمام 

نقشهای هیأت علمی را هدف قرار دهد و محدود به تعلیم و تعلم که در 

افتد، نباشد. همچنین اشاره به این نکته حائز اتفاق میاغلب موارد 

تواند بعنوان یک ابزار اهمیت است که بالندگی اعضای هیأت علمی می

 برای ارتقا و بهبود تغییرات سازمان باشد.

ها و واژه بالندگی اعضای هیأت علمی، اغلب برای توصیف فعالیت

زشی اعضای هیأت های آموهای طراحی شده جهت بهبود مهارتبرنامه

محققین و صاحبنظران این حوزه،  "شود ولی اخیراًعلمی استفاده می

ها و اصطلاح بالندگی اعضای هیأت علمی رامشتمل بر توسعه فعالیت

های چندگانه اعضای هیأت علمی )به عنوان مربی هایی که نقشبرنامه

عضو هیأت علمی و عضوی از جامعه گسترده دانشگاهی(  –محقق  –

نظر گرفته و برای اینکه آنها را در نقشهای چندگانه همانند آموزش  در

و پژوهش و خدمات حمایت کنند، چهار نوع بالندگی )فردی، آموزشی، 

. دی و [1]دهند های خود قرار میای( را جزء برنامهسازمانی و حرفه

( بالندگی اعضای هیأت علمی را شامل تمامی Dee & Dalyدلی )

فعالیتهایی که برای بهبود عملکرد اعضای هیأت علمی در همه ابعاد و 

، تعریف [0]شود ای طراحی و اجرا میهای زندگی کاری و حرفهجنبه

توسعه و غنا بخشیدن به محیط، کنند پرداختچی مفهوم بالندگی را  می

شرایط و امکانات کالبدی و جو و فرهنگ سازمانی دانشگاه در جهت 

یاری و مساعدت به اعضای هیات علمی و بسترسازی لازم برای آنها 

تاوردهای علمی و عملی خویش و داند، تا بر اساس تجربیات و دسمی

ها و نهادهای آموزشی و همکاران در دانشگاه خودشان یا سایر دانشگاه

ها و قابلیت پژوهشی داخلی و خارجی، استعدادها و ظرفیتها، توانمندی

ند کار بندخویش را بشناسند، پرورش دهند، متجلی سازند و در عمل به

وزشی و پژوهشی خویش را های آمو در نتیجه کمیت و کیفیت فعالیت

اریف و نگرشهای متفاوت صاحبنظران به در پس تع .[3]ارتقا بخشند 

بالندگی اعضای هیأت علمی شباهتها و راهکارهایی مشابه نیز وجود 

ها دارد مدیران و دست اندرکاران بالندگی اعضای هیأت علمی دانشگاه

باید بتوانند از دیدگاههای مختلف صاحبنظران استفاده کرده و 

اعضای هیأت علمی ارائه  راهکارهای مناسبی را جهت بهبود امر بالندگی

دهند و این امر امکان پذیر نخواهد بود مگر اینکه به اجزای نظام آموزش 

بصورت یک سیستم یکپارچه نگریسته شود و کل نظام آموزشی را با 

ای همه اجزاء روابط و اهداف آن مد نظر قرار داد باید به شرایط زمینه

 –ویژگیهای فردی –نها و قوانیبرنامه –از قبیل مدیریت و رهبری 

محیط آموزشی و غیره به عنوان یک مجموعه در هم تنیده نگریسته 

ریزی مناسب و سازماندهی مناسبی جهت این منظور انجام شود تا برنامه

شود. بدین منظور تیم تحقیق حاضر برآن شد تا به بررسی و تحلیل 

بالندگی اعضای هیأت علمی با رویکردی سیستمی پرداخته و با 

های دروندادی، فرایندی، و بروندادی، تجارب آزموده اسایی مؤلفهشن

پژوهشگران خارجی و داخلی را برای مدیران و دست اندرکاران بالندگی 

 ها و مؤسسات آموزش عالی ترسیم نماید.اعضای هیأت علمی دانشگاه

 روش کار

روش پژوهش حاضر از نوع مروری توصیفی مبتنی بر اسناد است که  

پژوهشگران با جستجو در پایگاههای داخلی و خارجی نسبت به 

 های تحصیلینامههای تحقیقی، کتاب و پایانگردآوری مقالات، گزارش

، PROQUESTدر دسترس، در پایگاههای اطلاعاتی مانند 

SPRINGER ،ERIC ،EBSCO ،ELSEVIER ،SID  و

IRANDOC اند. برای جست و جو در پایگاههای اطلاعاتی اقدام کرده

 faculty development-academic- "هایخارجی از کلید واژه

development-و professional development"  و برای جست و

های توسعه اعضای هیأت علمی جو در پایگاههای داخلی از کلید واژه

و بهسازی و توانمند سازی اعضای  –لمی بالندگی اعضای هیأت ع –

 هیأت علمی استفاده شده است.

 هایافته

ای که باید به آن توجه در بررسی با رویکرد سیستمی اولین مسئله

شد اهداف بالندگی بود زیرا اگر بخواهیم یک سیستم بیشترین تغییر می

را داشته باشد باید به اهداف آن اندیشید. در هنگام طراحی و اجرای 

های بالندگی اعضای هیأت علمی، پیشنهاد شده است که نه تنها برنامه

داف فردی اعضای هیأت علمی، بلکه درک اهداف سازمانی هم درک اه

تمرکز بر بالندگی اعضای هیأت علمی شامل تمام . [2]بسیار مهم است 

نقشهای اعضای هیأت علمی با تاکید بر سازمان بطوری که هم ظرفیت 

توانند هم ها میزیرا این برنامهسازمانی و هم فردی را افزایش دهیم 

موفقیت اعضای هیأت علمی و هم موفقیت کل مؤسسات را ارتقا دهد. 

هم اهداف سازمانی مطرح است که  پس در بالندگی هم اهداف فردی و

های بالندگی اعضای هیأت باید این دو هدف با هم متصل شوند و برنامه

رت کند بصوعلمی باید علاوه بر اینکه بر بالندگی فردی تمرکز می

ای عمل نماید. صاحبنظران مختلف با اندک تفاوتهایی ابعاد و شبکه

اند أت علمی در نظر گرفتههای مختلفی را برای بالندگی اعضای هیمولفه

هایی راهبردی را و نسبت به آن ابعاد در نظر گرفته شده نیز برنامه

های بالندگی از نظر صاحبنظران مؤلفه 2جدول اند. پیشنهاد داده

 مختلف خلاصه گردیده است.

قبل از اقدام جهت بالندگی اعضای هیأت علمی باید ساختارها و 

های سازمانی برای پشتیبانی و تسهیل امر بالندگی آماده باشد که هبرنام

جهت این امر علاوه بر دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالی نیاز به 

های تابعه و خود هیأت علمی نیز خانههمکاری و مساعدت وزارت

بیان داشته است این راهبردها در چند  0باشد. همانگونه که سنترا می

 است.سطح قابل توجه 

 Governmental) یدولت-راهبردهای حمایتی وزارتی -2

strategies:)ها و دسته از راهبردها شامل سیاستها، برنامه نیا

تمهیداتی هستند که خارج از قدرت دانشگاه است همانند ایجاد یک 
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تغییر و  -مرکز یا مؤسسه مخصوص آموزش ضمن خدمت تابستانی

ا هدف تفویض اختیارات بیشتر در درسی و سرفصلها ب یهااصلاح برنامه

در دادن اختیارات به  ریپذانعطاف یهااستیس -ها و استاداندانشکده

ها به منظور گردش مسئولیت بین اساتید واجد ها و دانشکدهدانشگاه

 یهایریگمیشرایط و مشارکت قشرهای مختلف دانشگاهی در تصم

، ارزی و گمرکی ایجاد تسهیلات ویژه مالی -اساسی آموزشی و پژوهشی

برای اعضای هیأت علمی دانشگاهی برای خرید کتابها، مجلات، لوازم 

 آزمایشگاهی و غیره.
 

 های بالندگی از نظر صاحبنظران متفاوتمؤلفه :1جدول 

 ابعاد بالندگی سال ارائه نام صاحبنظر

 [21]سازمانی –آموزشـی  -فردی  2311 فیلیپس و برگ کوئیست

 [22]ای، رهبـری، آموزشی، سـازمانیحرفه 2330 ویلکرسون و ایربـای

 [21]ای، سازمانی، فردی آموزشی، حرفه 1111 کامبلین و استیگر

 [23]ای، سازمانی آموزشی، حرفه 1110 پاور

 ای و آکادمیکی، سازمانیآموزشی، رهبری و مدیریت، پژوهشی، حرفه 1124 استینرت

 ای، فردیآموزشی، حرفه 1121 (PODعالی ) آموزش سازمانی در و ایبالندگی حرفه شبکه

 [24]ای، سازمانیفردی، حرفه 2301 نوه ابراهیم و پور کریمی

 [20]سازمانی، فردی، اخلاقی  2331 قورچیان، اجتهادی، جعفری

 [26]ای، آموزشیفردی، حرفه 2331 محب زادگان

 [21]آموزشی، پژوهشی، اجرایی، ارتباطی 2331 زاهدی و بازرگان

 [20]آموزشی، پژوهشی، خدمات تخصصی، فردی، سازمانی 2333 میر کمالی

 ایفردی، آموزشی، سازمانی، حرفه 2333 مبینی وعباس پور

همانند خدمات، امکانات و  -راهبردهای حمایتی درون دانشگاهی -1

الوصول آموزشی، پژوهشی در سطح دانشگاه تسهیلات مناسب و سهل

خدمات و  -کتابخانه، وسایل نقلیه، امکانات چاپ و انتشارات()مثل 

امکانات و تسهیلات مناسب و سهل الوصول آموزشی، پژوهشی در سطح 

)مثل تایپ، منشی، خدمات کامپیوتر، فضا، و محل کار  یگروه آموزش

ارائه خدمات فنی و تخصصی مربوط به تکنولوژی آموزشی،  -مناسب(

درسی و غیره توسط  یزیرها و تکنیکهای پژوهشی، برنامهروش

تشکیل یک کمیته مرکزی در دانشگاه  -در دانشگاه یامتخصصان حرفه

تخصصی و فیزیکی مربوط به بهبود به منظور فراهم آوردن امکانات فنی، 

فراهم نمودن وقت آزاد یا کاهش موقتی بار آموزشی و  -کیفیت علمی

اجرایی اعضای هیأت علمی مانند کتابها و منابع و نشریات مربوط به 

خدمات و  -روشهای آموزشی، پژوهشی و مدیریتی اعضای هیأت علمی

طه با اهداف ها جهت مشاوره شخصی در رابمراجع ویژه در دانشگاه

 شغلی و مسائل مختلف فردی اعضای هیأت علمی.

راهبردهایی در سطح فردی: همانند مشورت و تبادل نظر با همکاران  -3

مشاوره با متخصصان و صاحبنظران  -در باره مسائل مختلف آموزشی

در داخل یا خارج از دانشگاه در خصوص موضوعات مربوط به آموزش و 

هیأت علمی جدید و جوان تازه کار زیر نظر کار کردن اعضای  -پژوهش

 مختلف یهانهیها در زماستادان با تجربه و ارشد و همکاری تنگانگ آن

گرفتن واحدهای درسی پیشرفته مانند روشهای  -آموزشی و پژوهشی

مأموریت موقت به  -تدریس، روانشناسی آموزشی، مدیریت آموزشی

همکاری  -ربطیانهای ذاجرایی و سازم یهاعنوان مشاور در دستگاه

 .[2]ی قاتیتحق یهانهیاجرایی در زم یهامشترک گسترده با دستگاه

(: Inter institutional strategiesراهبردهای بین دانشگاهی ) -4

توانند آنها را به تنهایی تأمین کنند همانند: ها نمیهیچکدام از دانشگاه

مشارکت در طرحهای مبادله بین  -فرصت مطالعاتی در داخل کشور

ای های مشترک منطقهطرح -ترم یا دو ترم(دانشکده )برای مدت یک

ریزی شده از سایر بازدیدهای گسترده، منظم و برنامه -هابین دانشگاه

مراکز. و برای اثر بخشی بهتر و ارتباط بین المللی اساتید، مشارکت در 

، المللی در زمینه انتشار مقالهالمللی مشارکت بینطرحهای پژوهش بین

گیری از دانشمندان ممتاز جهانی در دانشگاه، مشارکت اعضای بهره

ز دانشمندان گیری اهیأت علمی در مراکز و مجامع برتر جهان بهره

ممتاز ایرانی حاضر در مجامع و مراکز برتر جهان حضور در مجامع و 

های مطالعاتی برای افزایش المللی، اعطای، فرصتهای بینشبکه

های تحصیلات تکمیلی با المللی، برگزاری دورههمکاری بین

های معتبر جهانی، دانشگاههای معتبر جهانی، همکاری با کتابخانه

المللی، همکاری با ت اختراعات و اکتشافات در سطح بینحمایت از ثب

تبادل استاد و دانشجو با دانشگاههای معتبر  –دانشگاههای جهان اسلام 

 .[23]المللی پیشنهاد شده است بین

ارزشیابی توسط  :تحلیل -مبتنی بر ارزشیابی یهامهراهبردها و برنا -0

دانشجویان، مدیران، همکاران معمولاً برای ترفیع یا ارتقاء مورد استفاده 

و به ندرت به عنوان راهبردهای مستقیم به منظور ارتقای  ردیگیقرار م

اعضای هیأت  یاو مهارتهای حرفه یاکیفیت علمی و مهارتهای حرفه

ارزشیابی  -. همانند: ارزشیابی توسط مسئولانرددگیعلمی اعمال م

ارزیابی توسط خود  -ارزشیابی توسط دانشجویان -توسط همکاران

جدول بالندگی اعضای هیأت علمی در  یاعضای هیأت علمی. راهبردها

 نشان داده شده است. 1

پس از برنامه ریزی جهت بالندگی اعضای هیأت علمی با رویکرد 

سیستمی عملکرد سازمان دانشگاه وابسته به فرایندهایی است که در 

گیرد؛ فرایندهای سنتی )تدریس و یادگیری، درون آن شکل می

فرایندهای حمایتی )دانشجویان، کارکنان، مدیریت منابع انسانی، 

سهیلات( و در نهایت، فرایندهای اداری مدیریت مالی، زیر ساختها و ت

ریزی، کنترل، تغییر و تضمین کیفیت(. ارتباطات سازنده )رهبری، برنامه

این فرایندها با هم و نیز تعامل آنها با محیط پیرامونی تضمین کننده 

بهبود عملکرد و در نهایت فراهم کننده توسعه ظرفیت دانشگاه است 

[23]. 

ها در طول چند سال گذشته به بالندگی اعضای هیأت علمی دانشگاه

منظور تقویت پایه علمی مؤسسات آموزش عالی بسیار گسترش یافته 
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توان آنها را به های مختلف انجام شده، که میاست. این کار با برنامه

های جایگزین هایی با فرمتها و برنامهترین فرمتیی با رایجهابرنامه

های ها و سمینارها، دورهها شامل کارگاهترین فرمتتقسیم کرد. رایج

ود، شهای تحصیلی میهای مطالعاتی، و کمک هزینهکوتاه مدت، فرصت

های غیر فعالیت های طولی یکپارچههای جایگزین شامل برنامهو فرمت

هدایتی، و آموزش -های مربیگری، مشاوره، آموزش خودورهمتمرکز، د

 به کمک کامپیوتر است.

 

 راهبردهای بالندگی اعضای هیأت علمی :2جدول 

 هاها و زیر مؤلفهمؤلفه ردیف

 راهبردهای حمایتی وزارتی 

1 
ها به منظور گردش مسئولیت بین اساتید واجد شرایط و مشارکت قشرهای مختلف دانشگاهی در دانشکده ها وهای انعطاف پذیر در دادن اختیارات به دانشگاهسیاست

 گیریهای اساسی آموزشی و پژوهشیتصمیم

 ایجاد تسهیلات ویژه مالی، ارزی و گمرکی برای اعضای هیأت علمی دانشگاهی برای خرید کتابها، مجلات، لوازم آزمایشگاهی و غیره 2

 راهبردهای درون دانشگاهی 

 ای در دانشگاهریزی درسی و غیره توسط متخصصان حرفهها و تکنیکهای پژوهشی، برنامهارائه خدمات فنی و تخصصی مربوط به تکنولوژی آموزشی، روش 3

 بهبود کیفیت علمی اعضای هیأت علمیتشکیل یک کمیته مرکزی در دانشگاه به منظور فراهم آوردن امکانات فنی، تخصصی و فیزیکی مربوط به  4

 ای درسطح گروه آموزشی، دانشکده و دانشگاهرشتههای تحقیقاتی میاناجرای طرح 5

 پژوهشی و مدیریتیفراهم نمودن وقت آزاد یا کاهش موقتی بار آموزشی و اجرایی اعضای هیأت علمی مانند کتابها و منابع و نشریات مربوط به روشهای آموزشی،  6

 های توجیهی قبل از خدمت برای اعضای هیأت علمی جدیدبرنامه 7

 ایجاد یک مرکز یا مؤسسه مخصوص آموزش ضمن خدمت تابستانی 8

 ها و استادانهای درسی و سرفصلها با هدف تفویض اختیارات بیشتر در دانشکدهتغییر و اصلاح برنامه 1

 راهبردهای در سطح فردی 

11 
مشاوره با متخصصان و صاحبنظران در داخل یا خارج از دانشگاه در خصوص موضوعات مربوط به آموزش  -همکاران در باره مسائل مختلف آموزشی مشورت و تبادل نظر با

 و پژوهش

 آموزشی و پژوهشیهای مختلف ها در زمینهکار کردن اعضای هیأت علمی جدید و جوان تازه کار زیر نظر استادان با تجربه و ارشد و همکاری تنگانگ آن 11

 گرفتن واحدهای درسی پیشرفته مانند روشهای تدریس، روانشناسی آموزشی، مدیریت آموزشی 12

 ربطهای اجرایی و سازمانهای ذیمأموریت موقت به عنوان مشاور در دستگاه 13

 های تحقیقاتیهای اجرایی در زمینههمکاری مشترک گسترده با دستگاه 14

 دانشگاهیراهبردهای بین  

 فرصت مطالعاتی در داخل کشور 15

 ترم یا دو ترم(مشارکت در طرحهای مبادله بین دانشکده )برای مدت یک 16

 هاای بین دانشگاههای مشترک منطقهطرح 17

 ریزی شده از سایر مراکزبازدیدهای گسترده، منظم و برنامه 18

 های دکترا و ارشدتدریس، روانشناسی آموزشی، مدیریت آموزشی در دورهگرفتن واحدهای درسی پیشرفته مانند روشهای  11

 چاپ و انتشار یک نشریه 21

 های اجرایی و سازمانهای ذی ربطمأموریت موقت به عنوان مشاور در دستگاه 21

 های تحقیقاتیهای اجرایی در زمینههمکاری مشترک گسترده با دستگاه 22

 مبتنی بر ارزشیابیهای راهبردها و برنامه 

 ارزشیابی توسط همکاران 23

 ارزشیابی توسط دانشجویان 24

 ارزیابی توسط خود اعضای هیأت علمی 25

 مشورت و تبادل نظر با همکاران در باره مسائل مختلف آموزشی  26

27 
های مختلف آموزشی و پژوهشی خدمات و مراجع ها در زمینههمکاری تنگانگ آنکار کردن اعضای هیأت علمی جدید و جوان تازه کار زیر نظر استادان با تجربه و ارشد و 

 ها جهت مشاوره شخصی در رابطه با اهداف شغلی و مسائل مختلف فردی اعضای هیأت علمیویژه در دانشگاه

که در کشور ما از مدتها قبل با اندک  راهبردهای سنتی یا معمولی

گردند همانند: برگزاری ها اعمال میایی در اغلب دانشگاهتفاوته

های علمی مشابه در داخل ها و گردهماییها، کنفرانسسمینارها، کنگره

های کوتاه های آموزشی و دورهبرگزاری کلاسها، کارگاه -و خارج کشور

های مشخص، تخصصی، آموزشی و پژوهشی مدت در رابطه با موضوع

بورس ادامه تحصیل  -مطالعاتی در خارج کشور فراهم آوردن فرصت –

های از دیگر اقدامات و روشهای بالندگی اجرای طرح -برای مربیان

 -ای در سطح گروه آموزشی، دانشکده و دانشگاهرشتهتحقیقاتی میان

 -های توجیهی قبل از خدمت برای اعضای هیأت علمی جدیدبرنامه

ها . گرچه در سراسر جهان برنامه[6]باشد چاپ و انتشار یک نشریه می

اعضای هیأت علمی تشابهاتی دارند اما باید آن  و فعالیتهای بالندگی

. با توجه به نظرات [11]ها انعکاسی از فرهنگ خود مؤسسه باشد برنامه

رسد که ها و روشهای بالندگی به نظر میصاحبنظران در مورد برنامه

 تتوان سه نوع برنامه را در بالندگی اعضای هیأت علمی در نظر گرفمی

ها و تمهیداتی که خارج ها، برنامهخانه ها: سیاستدر سطح وزارت -2

های حمایتی داخل دانشگاه: برنامه -1از قدرت دانشگاه است 

های مالی )همانند گرنتهای پژوهشی(، تکنولوژیکی و فنی حمایت

 -3های اجرایی )کاهش بارکاری( )همانند کامپیوتر و کتابخانه( و برنامه
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شود: همانند کنفرانسها، که جهت آموزش افراد اجرا می هاییبرنامه

 (.2 تصویرهای تحصیلی )ها و فرصتهای مطالعاتی و بورسیهکارگاه
 

 

 
 ساختار مفهومی برنامه های بالندگی اعضای هیئت مدیره :1تصویر 

بالندگی اعضای هیأت علمی به عنوان یک فرایند پایدار که باعث افزایش 

و  یاآموزشی، حرفه یهاتا نقش شودیبهره وری اعضای هیأت علمی م

و برای رسیدن به آن  [12] سازمانی خود را به طور مؤثر بازی کنند

باید فعالیتهای بالندگی بر روی اعضای هیأت علمی اثر بخشی قابل 

توجهی داشته باشند که  برخی از مطالعات به اثربخشی فعالیتهای 

 هایاند. گرچه متاسفانه این بررسبالندگی اعضای هیأت علمی پرداخته

 اعضای کوتاه است که از ییهامعمولاً  بیشتر مشتمل بر پرسشنامه

شرکت کننده در فعالیتهای بالندگی کسب شده است. از پیامدهای 

ها و رفتار ها، مهارتبالندگی بر نگرش ریمورد انتظار دیگر از بالندگی تأث

که برخی از محققین بالندگی  یااعضای هیئت علمی است به گونه

ها، اعضای هیأت علمی را یک فرایند سازمانی با هدف اصلاح نگرش

و به عنوان  [11] دانندیها و رفتار اعضای هیأت علمی ممهارت

برای افزایش شایستگی و کارایی این افراد در رفع نیازهای  یالهیوس

شان تعریف دانشجویان، نیازهای خود، و نیازهای موسسه یا سازمان

. که برخی از محققین به اثرات مثبت فعالیتهای بالندگی [13] ندکنیم

 دانات مثبت در نگرش، دانش، مهارت و رفتار آنان اشاره کردهو تغییر

. برخی از مطالعات به تغییر باورهای اعضای هیات علمی از [13-10]

بالندگی  یهارویکرد معلم محور به یادگیرنده محور از طریق برنامه

 یهاو آنها دریافتند که افرادی که در برنامه [11] و [16] انداشاره کرده

، احتمال بیشتری دارد که آموزش کنندیبالندگی دانشگاه شرکت م

از افراد شرکت کننده  %66یادگیرنده محور را اتخاذ کنند. دریافتند 

د اند و بهبوتغییرات مثبتی در تفکر خود در مورد تدریس نشان داده

 . [10] اندتدریس آنها داشته یهاوهیقابل توجهی در ش

واند تهای بالندگی اعضای هیأت علمی مییگر تأثیراتی که برنامهاز د

( یعنی Self- efficacyخود کارآمدی )داشته باشد خودکارآمد )

های افراد در مورد تواناییهای خود. این باورهای افراد نسبت به قضاوت

گذارد. به عبارتی خود تواناییهایشان روی پشتکار و تلاش آنها اثر می

در این خصوص که توانایی انجام « باور فرد»عبارتست از کارآمدی 

( بودن آنها است زیرا اساتید با خودکارآمدی بالا تکالیف را دارد یا خیر

 دهند و استراتژیهایتلاش بیشتری برای تدریس دانش آموزان انجام می

آموزشی بهتری نسبت به معلمان با کارآمدی کم دارند. همچنین 

معلمان با حس قوی خودکارآمدی بیشتر  استدلال شده است که

های تدریس مناسب با نیازهای دانشجویان استفاده احتمال دارد از شیوه

نند و ککنند و در فعالیتهای مشترک با دیگران بیشتر مشارکت می

دهند و سطح ریزی و سازماندهی را نشان میسطح بالایی از برنامه

. توسعه استادان [13]د دارند تری را نسبت به همتایان خواسترس پایین

تواند تأثیر مستقیمی بر کیفیت تدریس داشته باشد که به نوبه خود می

 آموزان داشته باشد اما ارتباطی بر یادگیری دانشتواند تأثیر مثبتمی

 .م استآموزان غیرمستقیبین پیشرفت تحصیلی و نتایج یادگیری دانش

تغییرات در یادگیری دانشجویان بلافاصله بعد از مشارکت اساتید در 

شود و بنابراین پیگیری هر گونه تأثیر در های بالندگی انجام نمیبرنامه

جویان دشوار است. و باید برای نشان دادن این نتایج یادگیری دانش

دهی شامل های دقیق از خود گزارشتاثیرات باید با استفاده از روش

ی هانظارت همکار، تجزیه و تحلیل تدریس و مواد یادگیری، و مصاحبه

از دیگر تأثیرات و پیامدهایی که انتظار  .[31]دانشجویی استفاده شود 

های رود تأثیر بر سازمان است. اعضای هیأت علمی که در برنامهمی

توانند این تجربیات خود را به سازمان بالندگی شرکت فعال دارند می

 ی نیز شوندای در سطح سازمانخود انتقال داده و سبب تغییرات عمده

های آموزشی جدید و افزایش تعاملات بین سازی فعالیتهمانند پیاده

استینرت با بررسی مقالات منتشر شده از  .[13]فردی در سازمان 

های بالندگی اعضای هیأت علمی را در چهار اثرات برنامه 2301-1111

 کندبندی میسطح تقسیم
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های شرکت کنندگان در مورد تجربه یادگیری، . واکنش: دیدگاه2سطح 

تدریس، و کیفیت های ها، روشسازمان، ارائه درس، محتوای برنامه

 آموزش

یادگیری )تغییر در نگرش(: تغییرات نگرش یا درک  الف. 1سطح 

 های شرکت کننده نسبت به آموزش و یادگیریگروه

ها و کسب مفاهیم، رویه یادگیری )اصلاح دانش یا مهارت(: ب. 1سطح 

های اصول جهت اصلاح دانش. کسب تفکر / حل مسئله، مهارت

 جهت مهارت.روانشناختی و اجتماعی 

انتقال یادگیری به محل کار و یا تمایل : تغییر در رفتار -. رفتار3سطح 

 های جدیدآموزان برای بکارگیری دانش و مهارتدانش

الف. نتایج )تغییر در عملکرد سیستم / سازمان(: به تغییرات  4سطح 

 شود که مربوط به برنامه آموزشی استتر در سازمان مربوط میگسترده

نتایج )تغییردر میان دانشجویان، اعضای هیأت علمی یا  ب. 4سطح 

همکاران(: به عنوان یک نتیجه مستقیم از مداخله آموزشی، بهبود در 

یادگیری / عملکرد دانشجویان یا اعضای هیأت علمی را نشان 

 .[11]دهدمی

 رزشیابیدر نهایت مهمترین مسئله در بالندگی اعضای هیأت علمی ا

ی اهای بالندگی مسئلههای بالندگی است. ارزشیابی برنامهبرنامه

 گیردباشد و به روشهای مختلفی انجام میپیچیده می

ای های بالندگی اعضگیری بهتر از برنامهآمنا چک لیستی برای نتیجه

 کند.هیأت علمی بدین شرح پیشنهاد می

 درک نقش و انتظارات اعضای هیأت علمی

 و اعتماد به اعضای هیأت علمی به عنوان یادگیرنده احترام

هایی که بر موفقیت اعضای هیأت علمی در در نظر گرفتن تمامی جنبه

 محیطهای متفاوت تأثیرگذار است

های بالندگی شناخت فرهنگ سازمانی و مرتبط ساختن آن با برنامه

 اعضای هیأت علمی

 گرفتن بازخوردهای موقتی و مؤثر

 ها برای رفع نیازهای مختلفسازی انواع برنامهپیادهطراحی و 

سازی کارمندانی که در امر بالندگی اعضای هیأت علمی دخیل آماده

 هستند

های بالندگی اعضای اعمال ساختار پاداش برای مشارکت در برنامه

 هیأت علمی

ایجاد یک فرهنگ برای یادگیری مبتنی بر همکاری، کار گروهی و دید 

 [32] مشترک

های استینرت نیز دستورالعملهایی برای طراحی و ارزیابی مؤثر برنامه

 کند.بالندگی اعضای هیأت علمی مطرح می

 درک فرهنگ نهاد یا سازمان مورد نظر

 تعیین اهداف و اولویتها

 هاارزیابی نیازها و الزامات برنامه

 های مختلف برای برآوردن نیازهای متنوعطراحی برنامه

 طراحی آموزشها با توجه به اصول آموزشی بزرگسالان

 ارائه روشهای بالندگی متنوع

 ریزی برای غلبه بر چالشهای موجوددر نظر گرفتن و برنامه

 های بالندگی را دارندکه وظیفه اجرای برنامه آماده کردن کارکنانی

 .[11] هاارزیابی و نشان دادن اثر بخشی برنامه

های پژوهش و نگاهی سیستماتیک بالندگی اعضای با توجه به یافته

 نشان داده شده است. 1 تصویر هیأت علمی به صورت شماتیک در

 

 
 بالندگی اعضای هیئت علمی با نگاهی سیستماتیک: 2تصویر 

بحث

در نظام آموزش عالی در واقع اعضای هیأت علمی بزرگترین و 

ترین نقش را در بهبود کیفیت آموزش عالی ایفا کرده و بدنه اصلی اصلی

دهند، بنابراین با توجه به این مهم، لازم است ها را تشکیل میدانشگاه

ای که به این منابع کلیدی ها با توجه ویژهمراکز آموزش عالی و دانشگاه

هایی در راستای بالندگی آنها صورت دهند. ریزیارزشمند دارند، برنامهو 

های چندگانه اعضای هیأت علمی در این میان، با توجه به نقش

های پیش روی آنها و اینکه اعضای هیأت علمی در ها و چالشدانشگاه

طول دوران تحصیل خود، تجربه مشخص آموزشی برای ایفای نقش 

تر به نظر علمی ندارند این مسئله با اهمیتخود به عنوان هیأت 

های آموزش عالی، ؛ گرچه با توجه به تغییرات کنونی نظام[31]رسدمی
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به بالندگی اعضای هیات علمی بیش از هر زمانی نیاز است، اما 

 هایی که در خیلی از مؤسسات در چند دهه گذشته وجود داشته،روش

روی اعضای هیأت علمی، کمتر با نیازها و چالشهای کنونی پیش

. صاحبنظران برای بالندگی اعضای هیأت [33]هماهنگ بوده است 

اند از قبیل بعد علمی علوم پزشکی ابعاد متفاوتی  را مطرح کرده

بعد  -ابعاد رهبری و مدیریت –بعد فردی  -بعد آموزشی -پژوهشی

ای از مهمترین ابعاد بعدهای آموزشی و حرفه و بعد فردی که -تخصصی

ولی اکثر پژوهشهای  [23, 21]باشد یمطرح شده توسط محققین م

انجام یافته در جهت بالندگی آموزشی بوده بیشترین تئوریها و 

هایی که داده شده است در راستای آموزش اعضای هیأت علمی نظریه

های انجام یافته ها و سمینارها بوده است و ارزیابیبا استفاده از کارگاه

با توجه به  نیز اکثراً به همان جهت سوق داده شده است با این وجود

باشد. پیشینه پژوهش و با رویکرد سیستماتیک نکات زیر قابل توجه می

جهت ایجاد یک برنامه بالندگی برای اعضای هیأت علمی با نگاهی 

سیستماتیک اولین مسئله توجه به اهداف برنامه است که در این مورد 

از اهداف مطرح شده برای بالندگی اعضای هیأت علمی دانشگاهها 

باشد که اکثر اهداف مطرح شده فردی ف دانشگاه و اهداف فردی میاهدا

نیز در نهایت با اهداف دانشگاهها همسویی دارد و اهدافی را که برای 

اند در جهت انجام درست وظایف و اعضای هیأت علمی مطرح کرده

های بلاند نیز جهت تدوین برنامه. [3, 6-3]باشد رسیدن به ارتقا می

 -2کند بالندگی اعضای هیأت علمی سه روش جامع را طبقه بندی می

ها، روحیه، فرهنگ، انتظارات و نگرش افراد )بعنوان مثال اهداف، ارزش

فرایندهای مورد استفاده برای انجام کار )تدریس، پژوهش،  -1ویاها(، ر

ها، خطوط قدرت، روش -3تحقیق، نوشتن، مشاوره، و مدیریت( 

 .[34]واحدهای عملیاتی( 

 ساختارها وکه  سیستماتیک دروندادها استدومین مسئله در دیدگاه 

های سازمان برای پشتیبانی و تسهیل امر بالندگی را در بر برنامه

نشان داده شده است جهت این  1جدول گیرد که همانگونه که در می

 -امر راهبردهای حمایتی مختلف از جمله راهبردهای وزارتی

شگاهی و راهبردهای مبتنی بر ارزشیابی بین دان -فردی -دانشگاهی

 باعثاین راهبردهای حمایتی  محدودیت یا فقدان .باشدمطرح می

 نتوانند باشند، موضوع این دنبال به دانشگاهها اگر حتی که شودمی

داشته  علمی هیأت اعضای بالندگی زمینه در اساسی و مفید اقدامی

های های ذکر شده در بالا، ویژگیعلاوه بر جنبه. [30, 23, 0]باشند 

ین شرح مهم دیگر یک برنامه مؤثر بالندگی اعضای هیأت علمی بد

ای باید یک مأموریت با بیان روشن و قابل درک باشد: چنین برنامهمی

داشته باشد؛ باید به طور سیستماتیک برای هدف قرار دادن زیر 

ها و نه های خاص طراحی شده باشد؛ باید طیف وسیعی از مهارتگروه

های کاربردی تئوری و عملی فقط آموزش را پوشش دهد، و باید برنامه

وزش دهد، و همچنین شامل کار عملی باشد؛ پرسنلی که در حال را آم

اجرای برنامه هستند، باید تماس خود را با شرکت کنندگان حفظ کنند؛ 

مربیان باید به برنامه متعهد باشند و در مورد محتوای مربوط به 

های شرکت کنندگان آگاهی داشته باشند؛ شرکت کنندگان باید رشته

های یک موسسه حضور داشته باشند باید ه در گروههای برنامدر فعالیت

 ها وجود داشته باشد و تغییرات باید درسیستم پشتیبانی از این برنامه

محیط سازمانی ایجاد شود، عضو هیأت علمی باید در فرایند طراحی و 

 .[36]اجرای برنامه خود را درگیر کند 

 اعضای های کاربردی بالندگی، مهم است که دیدگاهبرای ایجاد برنامه

هیات علمی را در مورد آنچه که در واقع مورد نیاز است، بدست آورد. 

بدون این ورودی و فرصتی برای هیأت علمی جهت همکاری و مشارکت 

در بالندگی و گفتگو در مورد موضوعات مشترک مورد علاقه، جوهره 

مسئله سوم . [13]بالندگی اعضای هیأت علمی از بین خواهد رفت 

فرایندهای مورد استفاده جهت بالندگی اعضای هیأت علمی است که 

ردد گهای سنتی و رایج و سایر راهبردها طبقه بندی میبه شکل راهبرد

های کوتاه مدت، ها و سمینارها، دورهها شامل کارگاهترین فرمترایج

شود، و سایر های تحصیلی میهای مطالعاتی، و کمک هزینهفرصت

های غیر متمرکز، های طولی یکپارچه، فعالیتراهبردها شامل برنامه

ره، آموزش خودهدایتی، و آموزش به کمک های مربیگری، مشاودوره

کامپیوتر است که راهبردهای سنتی در بالندگی اعضای هیأت علمی در 

مسئله بعدی بروندادهای  .[31, 6]اکثر دانشگاهها مورد استفاده است 

بالندگی اعضای هیأت علمی است که محققین در این مورد به برنامه 

ها و رفتار( تغییرات در تغییرات اعضای هیأت علمی )نگرش، مهارت

. [14, 13]اند سازمان و تغییر در یادگیری دانشجویان اشاره کرده

های بالندگی اعضای هیأت علمی باید در جهت وظایف برونداد برنامه

آنها و رسیدن به سه مأموریت اصلی آموزش عالی که آموزش، پژوهش 

. در نهایت مهمترین [26]به جامعه است باشد  ایو ارائه خدمات حرفه

ی های بالندگت علمی ارزشیابی برنامهمسئله در بالندگی اعضای هیأ

است که باید بصورت مداوم و پیوسته انجام گیرد و مرتباً بازخورد آن 

به دانشگاه و اعضای هیأت علمی داده شود و در این مسیر باید با دیدی 

سیستماتیک کل نظام آموزشی با همه اجزا و روابط و اهداف آن مورد 

یک  . زیرا بالندگی اعضای هیأت علمی[30, 13]بررسی قرار گیرد 

موضوع مستقل و جدا از دیگر عوامل نیست بلکه محیط سازمانی، 

ارتباطات در سازمان، رهبری و فرهنگی سازمان نیز بر روی آن تأثیر 

 .[11]خواهد داشت

 گیرینتیجه

با نگاهی سیستماتیک و با توجه به پیشینه پژوهش توجه به نکات زیر 

ها و مؤسسات آموزش عالی باشد. نخست آنکه دانشگاهحائز اهمیت می

ای از قبیل اهداف آموزشی، پژوهشی، و خدمات اجتماعی اهداف ویژه

که کماکان تلاش در جهت رسیدن به آن اهداف دارند. دوم آنکه جهت 

اهداف نیاز به سرمایه گذاری روی مهمترین منابع خود رسیدن به این 

باشد ها اعضای هیأت علمی آن میدارد که از مهمترین منابع دانشگاه

که نیاز مداوم به ارتقاء و رشد دارند و برای بالندگی اهداف فردی و 

انتظارات خاص خود را دارند پس باید اهداف و انتظارات اعضای هیأت 

گاه همراستا کرد. سوم آنکه برای بالندگی اعضای علمی با اهداف دانش

ها و ساختارهایی جهت هیأت علمی باید زمینه سازی کرد و برنامه

تسهیل کارها و پشتیبانی تدارک دید. چهارم باید بر حسب نیازهای 

مختلف روشهای بالندگی متنوعی ارائه شود. پنجم در تمامی مراحل با 

هایی انجام و بازخورد داده شود. ارزیابیتوجه به اهداف و انتظارات باید 

ششم با توجه به اینکه جامعه همیشه حرکتی پویا دارد و با توجه به 

فرهنگها و شرایط مختلف در حال تغییر است باید تمامی این مراحل 

بطور مرتب بررسی و بازنگری شود لازم است هر مؤسسه و دانشگاهی 

 های خودیت آموزشی، برنامهبرای رسیدن به اهداف خود و افزایش کیف
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را در بالندگی اعضای هیأت علمی مورد تجدید نظر قرار داده و بسته به 

 اهداف و فرهنگ دانشگاه پی ریزی نماید.
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