
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 
 25-53، 1397 پاییز، 18، شماره پنجمسال 

Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.5, No 18, 2018, 25-53 

 

 

 1های بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتیشناسی برنامهآسیب

 

 *2بهار بندعلی

 3یمحمود ابوالقاسم

 4چیمحمدحسن پرداخت

 5زادهمرتضی رضایی

 
 (25/08/1397؛ تاریخ پذیرش: 08/02/1397)تاریخ دریافت: 

 چکیده

ها این اساس دانشگاهها توجه به رشد و بالندگی اعضای هیئت علمی است. بر یکی از راهبردهای ارتقای کیفی دانشگاه

رغم جهت ارتقای کیفیت بردارند. علی دگی اعضای هیئت علمی، گامی درهایی به منظور بالنکنند تا با ارائه برنامهتلاش می

حد انتظار نبوده است و این موضوع نیازمند مطالعه و  های بالندگی هیئت علمی درتاکید فوق، استقبال اساتید از برنامه

بهشتی، درصدد  اه شهیدهای بالندگی هیئت علمی دانشگرسیدگی است. از این رو پژوهش حاضر با هدف ارتقای برنامه
 29ای با ساختاریافتههای نیمهکیفی و پدیدارشناسانه، مصاحبه طرحی شناسایی نقاط ضعف آن از دیدگاه اساتید است. در

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه سوال شده نفر از اساتید دانشگاه شهید بهشتی انجام و از آنان درباره نقاط ضعف برنامه

کوربین و در سه مرحله کدگذاری شدند. در نتیجه فرایند -سازی شده با استفاده از روش اشتراوسهای پیادهاست. مصاحبه
توجهی به ابعاد گوناگون بالندگی بی»های بالندگی شناسایی شدند که عبارتند از: کدگذاری، چهارده نقطه ضعف برای برنامه

 اجرا»، «های فردیتوجهی به تفاوتبی» ،«های درونیانگیزاننده توجهی بهبی»، «هانظمی در برنامهبی»، «هیئت علمی

موضوعات »، «رسانی ضعیفاطلاع»، «هامنعطف نبودن زمان برنامه»، «هاتعداد و تکرار کم برنامه»، «نشدن نیازسنجی

سازوکارهای نبود »، «تعامل و مشارکت پایین»، «اثربخشیادگیری غیر-های یاددهیروش»، «محتوای نامناسب»، «نامناسب
های تر درباره برنامهبرای دستیابی به دیدگاهی جامع«. های بازخوردضعف کانال»و « کافی برای ارزیابی اثربخشی دوره

گرفتند.  بندی شدند و مورد بحث قراردرسی طبقه بالندگی هیئت علمی، نقاط ضعف شناسایی شده، در قالب عناصر برنامه

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه در هر چهار گروه هدف، توان گفت برنامههای پژوهش میدر مجموع بر اساس یافته

 های ارزیابی نیاز به یک بازنگری اساسی دارد.یادگیری و روش-های یاددهیمحتوا، روش

 هید بهشتی.برنامه بالندگی هیئت علمی، اعضای هیئت علمی، اساتید دانشگاه، آموزش عالی، دانشگاه شهای کلیدی: واژه
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 مقدمه -1
یکی از  1های نوآورانه در جهت بالندگی هیئت علمیها و فعالیتمند و ارائه برنامهطراحی نظام

های بالندگی اعضای هیئت علمی برنامه( 1چی )های رشد و پیشرفت نظام دانشگاهی است. پرداختراه

و امکانات کالبدی و جو و فرهنگ بخشیدن به محیط، شرایط  توسعه و غنا»کند: را چنین تعریف می

ها تا بر سازمانی دانشگاه در جهت یاری و مساعدت به اعضای هیئت علمی و بسترسازی لازم برای آن

ها اساس تجربیات و دستاوردهای علمی و عملی خویش و همکاران در دانشگاه خودشان یا سایر دانشگاه

ها و قابلیت خویش ها، توانمندیعدادها و ظرفیتو نهادهای آموزشی و تحقیقاتی داخلی و خارجی، است

کار ببندند و در نتیجه کمیت و کیفیت را بشناسند، پرورش دهند، متجلی سازند و در عمل به

 (.35)ص.« های آموزشی و پژوهشی خویش را ارتقاء بخشندفعالیت

ح شده است. از های بسیاری مطرهای بالندگی هیئت علمی دیدگاهدرباره ضرورت توجه به برنامه

( و 2ها و تغییرات اجتماعی منجر به تغییر نیازهای اجتماع شده است )( چالش1994) 2دیدگاه میلیس

(. 3های جدید اجتماع پاسخ گویند )سازد که به نیازها و خواستهها را ملزم میاین تغییرات، دانشگاه

اند و با خود یادگیری تاثیر گذاشته-های جدید مانند یادگیری الکترونیکی بر فرایند یاددهیفناوری

(. توسعۀ 3رود آنها را فراگیرند و رعایت کنند )( که از اساتید انتظار می4اند )الزاماتی را به همراه آورده

ها های مشخصی از دانش باعث ایجاد واحدهای درسی جدید و یا تغییرات زیاد در آنسریع در حوزه

(. الگوهای کلان 4است )تر و دشوارتر ساخته روز پیچیدهبها روزشده و خود امر تدریس و ارزشیابی ر

( و تاکید بر تمرکز روی یادگیری دانشجویان، 2اند )ذهنی مرتبط با تدریس و یادگیری تغییر کرده

رود دانشجویان را مسئولیت هیئت علمی را برای این موضوع افزایش داده؛ ضمن اینکه از آنان انتظار می

(. همه این موارد منجر به تغییر نقش اساتید آموزش عالی شده است. نقش تربیتی 3درک کنند )

)مربی(، نقش آموزشی )معلمی(، نقش پژوهشگری، نقش رهبری برای مرجعیت علمی، نقش خدمات 

(. ایفای 5اند )هایی هستند که امروزه برای اساتید تعریف شدهای و نقش اجرایی از جمله نقشمشاوره

سازی های آمادههای جدید دارد؛ تا جایی که تحول در برنامهی چندگانه نیاز به مهارتهانقشاین 

 ها اثرات و پیامدهایی برای هیئت علمی دارد.اما این برنامه .(3)سازد هیئت علمی را الزامی می

های بالندگی ای از جمله پیامدهای برنامه، سازمانی و حرفه(6-8)ارتقای کیفیت زندگی فردی 

. این پیامدها، زمینه را برای توسعه اعضای هیئت علمی در چهار زمینه (8)عضای هیئت علمی هستند ا

( توسعه 2هایی برای بهبود تدریس و یادگیری ( توسعه آموزشی با ایجاد فرصت1کنند: فراهم می

( توسعه فردی با تقویت 3های پژوهشی هایی برای کسب موفقیتپژوهشی از طریق ایجاد فرصت

                                            
1. Faculty development 
2. Millis
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های ( توسعه سازمانی با توانمند نمودن اعضا برای کسب مهارت4ریزی و تغییر، و های برنامهمهارت

تواند های آموزش و بالندگی برای اعضای هیئت علمی میبرنامهفقدان  . از طرفی(8) مورد نیاز سازمان

سازمانی مندی و کاهش انگیزه اعضای هیئت علمی( و پیامدهای پیامدهای فردی )عدم رضایت

نامطلوب )کارایی و اثربخشی پایین، ناتوانی در پاسخگویی، پایین آمدن اعتبار و شهرت سازمانی( به 

 .(9)باشد دنبال داشته 

های ها و فعالیتهای اخیر برنامههای بالندگی هیئت علمی، در سالبنا به ضرورتِ توجه به برنامه

های بالندگی های برگزارکننده برنامهست. یکی از دانشگاههای کشور رواج پیدا کرده امربوطه در دانشگاه

هیئت علمی در داخل کشور دانشگاه شهید بهشتی است. اعضای هیات علمی این دانشگاه نیز، 

ای، سازمانی و فردی را مورد نیاز و موجب رشد و بالندگی هیات های بالندگی آموزشی، حرفهبرنامه

گاه آنان ایجاد مرکز بالندگی اعضای هیات علمی در دانشگاه ضروری دانستند و از دیدعلمی دانشگاه می

. بر این اساس سرانجام مدیریت امور هیأت علمی دانشگاه شهید بهشتی، به (10)رسید به نظر می

تشکیل شد  1394صورت یک مدیریت مستقل و یکپارچه تحت نظارت ریاست دانشگاه در ابتدای سال 

 و فعالیت خود را آغاز نمود.

های مدیریت امور هیأت علمی این دانشگاه های بالندگی هیأت علمی یکی از فعالیتبرگزاری برنامه

هایی در جهت بالندگی اعضای گیری مرکز امور هیئت علمی دانشگاه، برنامهو از آغاز شکل( 11) است

ها به صورت امه، این برن(1)های داخل کشور هیئت علمی برگزار شده است. اما همانند اکثر دانشگاه

ریزی جامعی برای برگزاری اند. بدیهی است وقتی برنامهمختصر، مقطعی و پراکنده برگزار شده

های بالندگی هیئت علمی وجود نداشته باشد، سازوکار مشخصی نیز برای ارزیابی اثربخشی این برنامه

های بسیاری از برنامهها طراحی نشده است؛ مشکلی که فقط مختص این دانشگاه نیست و در برنامه

در معدود مواردی هم که ارزیابی اثربخشی ( 12)خورد ها به چشم میبالندگی هیئت علمی دانشگاه

 .(13)برنامه انجام شده، معمولاً از ابزارهای سنجش سطحی مانند فرم نظرسنجی استفاده شده است 

ای اتخاذ راهبردهایی به منظور ها از این نظر اهمیت دارد که برسنجش و ارزیابی اثربخشی برنامه

ها در گام اول باید وضعیت موجود را شناخت تا بر اساس مطالعه فاصله وضعیت موجود و ارتقای برنامه

ریزی کرد. موضوع دیگر اینکه مشارکت اعضای هیئت علمی، ها، برنامهمطلوب بتوان برای ارتقای برنامه

ی بالندگی است. در صورتی که به دیدگاه اساتید به عنوان هایکی از مهمترین ارکان دوام و بقای برنامه

های آنان افزایش خواهد یافت و انگیزه خود را برای ذینفعان اصلی برنامه توجه نشود، احتمالاً نارضایتی

ها از دست خواهند داد. این در حالی است که سازوکار مشخصی برای دریافت، مشارکت در برنامه

وردهای اساتید و پاسخ به این بازخوردها وجود ندارد. با توجه به اینکه سنجش و پردازش و ارزیابی بازخ

های های ضروری برای رشد برنامهارزیابی برنامه و دریافت بازخوردهای اساتید دانشگاه یکی از عامل

های هاست، در این پژوهش برنامهشرط ارتقای این برنامهو پیش( 14)آید ای به شمار میبالندگی حرفه



 
 

 
 

 
 

 28                                                                   1397 پاییز ، 18، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

شناسی شد. بدین منظور تجربه زیسته اعضای هیئت بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی آسیب

ها ها شناسایی شدند. شناخت این ویژگیعلمی دانشگاه مورد مطالعه قرار گرفت و نقاط ضعف این برنامه

مایی برای ارتقای تواند راهنکند، میضمن اینکه بازخورد مناسبی را برای متولیان امور فراهم می

 ها باشد.های بالندگی دانشگاهبرنامه

 

 ادبیات پژوهش

های بالندگی هیئت علمی به مثابه یک برنامه درسی، توجه به چهار بعد هدف، در طراحی برنامه

 شد.ادامه به این چهار بعد بیشتر پرداخته خواهد رسد. در محتوا، روش و ارزیابی ضروری به نظر می

 

 های بالندگی هیئت علمیمهاهداف برنا

ها های بالندگی هیئت علمی تعیین اهداف برنامهیکی از نخستین اقدامات لازم برای برگزاری برنامه

اند. شماری از این های بالندگی هیئت علمی برشمردهنظران اهداف گوناگونی را برای برنامهاست. صاحب

  است.ارائه شده  1اهداف در جدول 
 

 های بالندگی بر اساس مطالعه پیشینه پژوهش: فهرست اهداف برنامه1جدول 

 های بالندگی هیئت علمیاهداف برنامه سال پژوهشگران

 1975 1فرانسیس
ها و رفتارهای اعضای هیئت علمی در جهت اثربخشی و کسب ها، مهارتاصلاح نگرش

و آموزشی خود، دانشجویان و دانشگاه  های بیشتر در برآوردن نیازهای پژوهشیقابلیت

 (15شان )مربوطه

 (16)دانشگاهی و افزایش موفقیت و رضایت از آن  بهبود تدریس 1976 2سایکس و بارت

 (17شان )های چندگانهکمک به اساتید در انجام نقش 1978 3سنترا

 1983 4نلسون
د پژوهشگر، مشاور، ای اساتید ماننحرفه های زندگیهمه جنبه عملکردبهبود 

 (16سازمانی ) کنندگان تصمیماتدانشگاهی و مشارکترهبران

 (18)سازمانی و فردی برای تدریس به فراگیران های افزایش ظرفیت 1993 5آلفانو

 1998 6روبک و ویتسکه
آموزشی اعضای هیئت علمی برای اینکه بتوانند با مشارکت افزایش دانش و مهارت 

 (19)آموزشی شوند  هایه پیشرفت برنامهآموزشی منجر ب
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2. Sikes & Barrett 
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4. Nelson 
5. Alfano 
6. Rubeck & Witzke
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 های بالندگی بر اساس مطالعه پیشینه پژوهش: فهرست اهداف برنامه2جدول ادامه 

 های بالندگی هیئت علمیاهداف برنامه سال پژوهشگران

 2000 گاف
 ای و رشدرفههای حها و ویژگیعلایق و بهبود شایستگی تقویت استعدادها، گسترش

 (2)شخصی عضو هیئت علمی 

 2000 1گاسکی
های اساتید برای بهبود احتمالی یادگیری ها و نگرشای، مهارتحرفه افزایش دانش

 (20دانشجویان )

 (21ای اساتید )یادگیری و رشد حرفه 2010 3و استاینرت 2مایزل

 (22)دانشگاه  عنوان استاد درگیری اساتید در بهبود مداوم در نقش آنان به 2011 ویلسون

 منبع: )مطالعات نگارندگان(
 

، بسیار متنوع 1های بالندگی هیئت علمی ارائه شده در جدول هر چند به ظاهر، اهداف برنامه

های گوناگون توان دریافت که همه این اهداف به نوعی از نقشتر و تأملی میهستند، اما با نگاهی دقیق

 کنند.ی میاساتید دانشگاه پشتیبان

 

 های بالندگی هیئت علمیمحتوای برنامه

های بالندگی هیئت علمی این است که، شاید بتوان گفت، سوال کلیدی برای تعیین محتوای برنامه

دهد الگوهای هایی برخوردار باشند. مروری بر ادبیات پژوهش نشان میاساتید باید از چه شایستگی

ای حرفه اساس استانداردبر ت علمی دانشگاه تدوین شده است. بسیاری در زمینه شایستگی اعضای هیئ

AoME 4 ریزی طراحی و برنامه» گروه شایستگی اصلی اعضای هیئت علمی عبارتند از: پنج

ارزیابی و ارائه بازخورد به »، «تدریس و پشتیبانی از یادگیرندگان»، «های یادگیریفعالیت

گفتاری و  ارتباطاتپژوهش دیگری نیز . (23)« وهشگریپژ»و « آموزشیرهبری »، «یادگیرندگان

 هایظرفیت مطابقت با موقعیت، توانایی کاربرد دانش در عمل، یادگیری خودراهبر، تیمی کار، نوشتاری

های مورد جهانی را به عنوان شایستگی ذهنیت روحیه کارآفرینی و، رهبری، هاجدید و بازآفرینی آن

 .(24) استعرفی کرده نیاز اعضای هیئت علمی م

های هیئت علمی، علاوه بر مراجعه به الگوهای شایستگی موجود، برای تعیین محتوای برنامه

-تواند از طریق خودتوان از اساتید دانشگاه نیازسنجی آموزشی انجام داد. این نیازسنجی هم میمی

ها ایر ذیربطان و اخذ نظرات آندرجه و با مراجعه به س 360تواند به روش ارزیابی ارزیابی و هم می

های بسیاری به منظور شناسایی نیازهای آموزشی شود. پژوهش آموزشی اساتید انجامدرباره نیازهای 

                                            
1. Guskey 
2. Mizell 
3. Steinert 
4. Academy of Medical Educators
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ها که در مقدمه مقاله هم به آن اشاره شد و در سال اساتید انجام شده است. در یکی از این پژوهش

لمی دانشگاه شهید بهشتی انجام گرفت، تحلیل اعضای هیئت عنفر از  160با مطالعه بر روی  1388

ای، سازمانی و های بالندگی آموزشی، حرفهها نشان داد که از دیدگاه اعضای هیئت علمی برنامهداده

 .(10)فردی مورد نیاز بوده است 

(، ضرورت دارد که بزرگسالان، 25اساس اصول آندراگوژی )آموزش و یادگیری بزرگسالان( نولز )بر

ها بر اساس باشند. لذا اگر محتوای برنامه فرایند تعیین موضوعات و محتوا مشارکت داشته رخود، د

شود، ضروری است که این الگوی شایستگی با مشارکت اساتید تدوین الگوی شایستگی مشخص می

های فردی اساتید شود، لازم است که به تفاوتشده باشد و اگر محتوا از طریق نیازسنجی تعیین می

ها، ای آنان باشد. متناسب با اهداف برنامهها متناسب با نیازهای فردی و حرفهتوجه شود و برنامه

های های اساتید و همچنین محیط دانشگاهی، رویکردهای گوناگونی نیز در طراحی برنامهویژگی

ارائه  است. در ادامه پژوهش حاضر، برخی از این رویکردهابالندگی هیئت علمی مورد توجه بوده 

 اند.شده

 

 های بالندگی هیئت علمیبرنامه های رایج دررویکردها و روش

گروه های بالندگی هیئت علمی را به دو طراحی برنامه ( رویکردهای اتخاذ شده در2007) 1تامپسون

 رها، رویکرد رایج دمحوری برنامه-(. از لحاظ میزان یادگیرنده26است )رسمی تقسیم کرده رسمی و غیر

لحاظ نحوه است. از بوده ( 27برخی نیز یادگیری خودراهبر ) ها، آموزش مستقیم و دربسیاری از برنامه

های شدند و از اوایل هزاره سوم، برنامهگذشته به صورت حضوری برگزار میها در ارائه، اکثر برنامه

. از لحاظ (28)کردند لمی پیدا های توسعه هیئت عبرنامه الکترونیکی نیز به تدریج جایگاه خاصی در

ها به شکل گروهی ها به صورت انفرادی و بعضی از برنامهبرنامه نیز، بعضی از برنامه تعداد افراد حاضر در

های بالندگی های گوناگونی در برنامههر یک از رویکردهای مطرح شده، روشدر  شوند.طراحی می

ی مشاهده شده در ادبیات پژوهش که بیشتر مورد هابرخی از روشاست. هیئت علمی اجرا شده 

(، 40-37(، مشاهده همتایان )29-36)های آموزشی اند، عبارتند از کارگاهها بودهاستقبال دانشگاه

ارزیابی  های مبتنی بر(، روش44،43،32(، اجتماعات یادگیری و عمل )42،41،29کنفرانس و سمینار )

. (53،54) و کارپوشه( 51،52)مشاوره (، 49،50) 3شاگردی-ستاد(، روش ا47،48) 2(، مربیگری45،46)

دهند و ضروری است که هر های بالندگی قرار میهای متنوعی را فراروی برنامهها، فرصتاین روش

                                            
1. Thompson 
2. Coaching 
3. Mentoring
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های مناسب دانشگاه، دانشکده و حتی هر رشته تخصصی، با مطالعه و بر اساس شرایط موجود، روش

 گیرند. کارخود را انتخاب کنند و به

 

 های بالندگی هیئت علمیارزیابی اثربخشی برنامه

های بالندگی ها یکی از عوامل ضروری برای ارتقای برنامهشاید با اطمینان بتوان گفت، ارزیابی برنامه

ارزیابی اثربخشی آموزش یعنی ( »55به عقیده خراسانی و عیدی ) .(14)آید شمار میهیئت علمی به

نیاز  های موردشده تا چه حد منجر به ایجاد مهارت های انجامعیین کنیم، آموزشحدودی ت که تااین

این ارزیابی به کارشناسان بالندگی هیئت (. 294)ص.« استعملی و کاربردی شده سازمان به صورت 

داشتن یا نداشتن  برنامه آموزشی و تداوم خصوص چگونگی بهبود یک کند تا بتوانند درعلمی کمک می

ها الگوی . یکی از الگوهای معتبر و رایج در زمینه ارزیابی اثربخشی برنامه(56)آن تصمیم بگیرند 

است  های بالندگی هیئت علمی به کار رفتهکه به دفعات برای ارزیابی برنامه پاتریک استکرک

ار و د( نتایج ، ب( یادگیری، ج( رفت1سطح الف( واکنشچهار. این الگو برنامه آموزشی را در (57،58)

سطح واکنش  ( در2010پاتریک )اساس الگوی بازنگری شده کرک. بر(56)دهد مورد ارزیابی قرار می

آموزش با شغل آنان مورد  4کنندگان و همچنین میزان ارتباطشرکت 3شدنو درگیر 2میزان مطلوبیت

کسب شده  6و تعهد 5ادنگرش، اعتم دانش، مهارت،گیرد. در سطح یادگیری، میزان پرسش قرار می

شود که چه میزان از مطالب آموخته سطح رفتار، بررسی می شود. درکننده ارزیابی میتوسط شرکت

شود و نهایتاً در سطح نتایج، میزان تحقق می گرفته کارشغلش بهدوره آموزشی توسط فرد در شده در 

ارزیابی  است، مورداز آن بوده  بعد 8پاسخگویی و 7آموزشی، پشتیبانی نتیجه دورهاهداف سازمانی که در 

های بالندگی هیئت علمی نیز، الگوی بسیاری از برنامههمانطور که گفته شد، در  .(59)گیرد قرار می

است ها مورد استفاده قرار گرفته برنامه پاتریک به عنوان الگوی راهنمای ارزیابی اثربخشی اینکرک

موارد (، اما در58توجه قرار گرفته ) سطح اول این الگو برای ارزیابی مورد اً سهعموم چند که هر .(60)

 (.61است )معدودی سطح چهارم ارزیابی نیز انجام شده 

 

                                            
1. Reaction 
2. Favorable 
3. Engaging 
4. Relavant 
5. Confidence 
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 پیشینه پژوهش

 های بالندگی هیئت علمی درزمینه مطالعه دیدگاه اساتید درباره برنامههای بسیاری در پژوهش

 است.ارائه شده  2جدول  ها درهای این پژوهشای از یافتهاست. خلاصههکشور انجام شد خارج و داخل

 های بالندگی هیئت علمی بر اساس مطالعه پیشینه پژوهشنقاط ضعف برنامه :3جدول 

 یافته روش سال پژوهشگران

 آمیخته 2001 بارتلی
آموزش و بالندگی و  افته بهیاعضای هیئت علمی به نیاز برای رویکردی سازمان

 .(62) هایشان اشاره کردنددر دانشگاه 1تدریسپشتیبان  فرهنگ

 کمی 1386 جمشیدی
دیدگاه اعضای هیئت علمی نمونه، در بُعد  بهشتی، از عملکرد دانشگاه شهید

ای، بالندگی آموزشی و بالندگی فردی اعضای بالندگی سازمانی، بالندگی حرفه

 .(63)است حد زیر متوسط ارزیابی شده  هیئت علمی در

عبادی، ونکی، 

 پوتحریر، و حکمت
 مروری 1386

اساس نیازهای شغلی بودند. اکثر اعضای هیئت علمی معتقد به ارائه مباحث بر 

کارشناسان آموزش مداوم نیز اذعان داشتند که نیازسنجی علمی بعضی از 
 .(64) گیردها صورت نمیجهت این برنامه

 آمیخته 2008 2سنگ
اساتید از انگیزه کافی برای شرکت در آموزش ضمن خدمت برخوردار نیستند 

(65). 

قورچیان، اجتهادی، 
 زادهجعفری و شفیع

 کمی 1390

های بهسازی از دیدگاه اعضای هیئت علمی مطلوب نیست. از وضعیت برنامه

از  بالاتر پنج بُعد بهسازی هیئت علمی، تنها میانگین نمرات بهسازی آموزشی
بُعد دیگر )پژوهشی، فردی، سازمانی و اخلاقی( حد متوسط بوده و چهار 

 .(66)است تر از حد متوسط بوده پایین

 کمی 1392 باقرپناهی

مولفه مورد بررسی  41ای و فردی در بُعد سازمانی، آموزشی، حرفه چهارهر 

وزشی )ارزشیابی منظم های بالندگی آممطلوب نیست و تنها یک مولفه از برنامه
وضعیت مطلوب و سیستماتیک کیفیت تدریس اساتید توسط دانشجویان( در 

 .(67)دارد قرار

 کمی 2013 باورز
اند و همچنین ای مورد استقبال نگرفتهپیشنهادات موجود برای بالندگی حرفه

 .(68)کنند نمیوقت را برآورده نیازهای خاص اساتید پاره

 فیکی 2015 3سامهبر
پایان  را به وقت اغلب آموزش طرح درس و ارزشیابی دانشجوهیئت علمی تمام

 .(69)رسانند نمی

 منبع: )مطالعات نگارندگان(

های دهد که از گذشته تاکنون بسیاری از برنامهنشان می 2های جدول مروری تأملی بر یافته

اساتید یا دیدگاه مثبتی نسبت به  بالندگی هیئت علمی در سطح مناسبی برگزار نشده است. همچنین

ها رضایت مطلوب آنان حاصل نشده است. اند و یا در صورت حضور در برنامهها نداشتهحضور در برنامه

                                            
1. Supportive teaching culture 
2. Tseng 
3. Samhaber
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های بالندگی هیئت علمی و هایی به منظور شناسایی نقاط ضعف برنامهبر این اساس، انجام پژوهش

های رسد. از آنجا که برنامهها ضروری به نظر میامهگردانی اساتید از این برندلایل نارضایتی و روی

بالندگی هیئت علمی به مثابه برنامه درسی تلقی شده است، پاسخگویی به سوالات زیر در این پژوهش 

 :مورد نظر بوده است

 چه نقاط ضعفی دارند؟« اهداف»های بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی از بعد برنامه. 1

 چه نقاط ضعفی دارند؟« محتوا»ی بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی از بعد هابرنامه. 2

« یادگیری-های یاددهیروش»های بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی از بعد برنامه. 3

 چه نقاط ضعفی دارند؟

نقاط چه « های ارزیابیروش»های بالندگی هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی از بعد برنامه. 4

 ضعفی دارند؟

ادامه  درها است. های اولیه برای مرتفع نمودن آنها یکی از گامطبیعتاً، شناسایی این آسیب

 اند. بخشهای پژوهش و بحث درباره آنها ارائه شدهشناسی، یافتهپژوهش حاضر پس از توضیح روش

های پژوهشی و ارائه ودیتها، بیان محدگیری درباره یافتهبندی و نتیجهپایانی مقاله به جمع

 است.پیشنهادهای کاربردی و پژوهشی اختصاص یافته 

 

 پژوهشروش  -2
آمده از دست  از آنجا که پژوهشگر درصدد بود تا با مراجعه به نمونه پژوهش، از طریق تفاسیر به

تفسیرگرایی (، پژوهش حاضر در پارادایم 70شود )موضوع مورد پژوهش نائل  های آنان به شناختتجربه

شد و از تر از تجربیات نمونه پژوهش، طرح پژوهش کیفی استفاده منظور درک عمیق شد. به انجام

ضعف به منظور شناسایی نقاط ( 71)متعدد  پژوهشگر قصد مطالعه تجربه زیسته افرادکه جاییآن

موستاکاس به زعم  کرد. های بالندگی هیئت علمی را داشت، روش پدیدارشناسی را انتخاببرنامه

تجارب افراد از یک پدیده، به توصیفی از ماهیت واقعی آن  1( هدف اصلی پدیدارشناسی تقلیل1994)

 (.71چیز است )

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه تر درباره ارتقای برنامهاین پژوهش، بخشی از یک پژوهش جامع

ها، جامعه ن ذینفعان اصلی این برنامهشهید بهشتی است و اساتید دانشگاه شهید بهشتی به عنوا

-گیری ملاکاساس روش نمونهابتدا بر ها، در پژوهش حاضر در نظر گرفته شدند. برای انتخاب نمونه

نظران حیطه بالندگی هیئت علمی عنوان صاحبتربیتی به ، تعدادی از اساتید گروه علوم(72) 2محور

                                            
1. Reduction 
2. Criterion sampling
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( 72)به سایر اعضای جامعه پژوهش، دانش بیشتری دارند نظران اغلب نسبت انتخاب شدند. زیرا صاحب

صلاح دیگری با اخذ مشورت از گروه اول، افراد ذی(، 72) 1ایگیری زنجیرهاساس روش نمونهسپس بر 

اساس های بالندگی هیئت علمی، بر ضعف برنامهمعرفی شدند. همچنین به منظور شناسایی بهتر نقاط 

ها از نهادهای متولی کننده در دوره، فهرستی از اساتید شرکت( 72) 2بگیری موارد مطلوروش نمونه

های گروهشد تا اساتید  آموزشی تلاش هایگروهمراجعه به  شد. با های بالندگی هیئت علمی تهیهبرنامه

اند، انتخاب شوند تا دیدگاه طیف های بالندگی هیئت علمی حضور داشتهآموزشی مختلف که در دوره

 نوعی از اساتید شناسایی و تحلیل شود.مت

ها با ساختاریافته انجام شد. سوالات مصاحبههای نیمههای کیفی، مصاحبهآوری دادهبه منظور جمع

( و ترکیب آنها با عناصر برنامه درسی طراحی شد. به 74) H1W54( و 73) STAR3استفاده از مدلهای 

های برنامه روش و ارزیابی، عناصر مشترک تمامی مدل( چهار عنصر هدف، محتوا، 1985) 5زعم گودلد

ها، از ضبط صوت استفاده شد تا امکان دریافت (. در این پژوهش برای ثبت مصاحبه75درسی هستند )

 29پس از انجام  (.76ها را کاهش دهد و به منزله شاهدی برای وقوع رویدادها باشد )اشتباه در مصاحبه

ها ادامه یافت و با دو نفر دیگر نیز مصاحبه شد تا از اشباع نظری، مصاحبهمصاحبه و دستیابی به اشباع 

های انجام گرفته و برنامه 1396نظری اطمینان حاصل شود. لازم به ذکر است که مصاحبه ها در سال 

 بالندگی هیئت علمی پیش از این زمان، مورد مطالعه بوده است.

کوربین و همچنین روش -ای اشتراوسمرحلهی سهها از روش کدگذاربرای تجزیه و تحلیل داده

برای پاسخگویی به سوال پژوهش، شواهد گفتاری مرتبط استخراج شدند.  استفاده شد. 6مقایسه مستمر

ها در در مرحله بعد، مفاهیم در سطح انتزاع بالاتری نسبت به شواهد گفتاری ساخته شد و نهایتاً، مقوله

های بالندگی های حاصل، نقاط ضعف برنامههیم ساخته شدند. مقولهسطح انتزاع بالاتری نسبت به مفا

 هیئت علمی دانشگاه مورد مطالعه بودند.

ای در اختیار اساتید راهنما مرحلههای حاصل از کدگذاری سهبه منظور افزایش روایی درونی، یافته

بر اساس بازخورد آنان، و مشاور و همچنین دو نفر از دانشجویان دکترای علوم تربیتی قرار گرفت و 

همچنین با توجه به پارادایم تفسیری که پژوهش هایی از فرایند کدگذاری بازنگری و اصلاح شد. قسمت

ها به صورت هدفمند )و نه مبتنی بر گروه نمونه معرف آماری( انتخاب شدند؛ بر آن استوار است، نمونه

(. با این حال در این 77بی معنا باشد ) پذیری ممکن استبنابراین مفهوم روایی بیرونی و تعمیم

ای گونه( به77نظران و تأیید آنها )های عمیق، بررسی نتایج توسط صاحبپژوهش سعی شد از توصیف

                                            
1. Chain sampling 
2. Intensity sampling 
3. Situation, task, action, results 
4. Who, what, where, when, why, how 
5. Goodlad 
6. Constant comparative method
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هر چند پایایی دارای نقشی پذیر بودن پژوهش را درک نماید. خوبی انتقالاستفاده شود که مخاطب به

سازی ا تلاش شد تا افزایش پایایی از طریق مستندام( 78)فرعی و محدود در پژوهش کیفی است 

و رفت و برگشت در تحلیل انجام ( 78)یافته به متن ، توافق گروه کدگذار بر سر کدهای اختصاص(77)

 شود.

 

 

 پژوهش هاییافته -3
-مرحله ای اشتراوسشناسی اشاره شد، از طریق روش کدگذاری سههمانطور که در بخش روش

سازی و شواهد ها پیادهترتیب، ابتدا مصاحبهها تحلیل شدند. بدینحاصل از مصاحبه هایکوربین، داده

گفتاری مربوط به هر سوال پژوهش شناسایی شدند. شواهد گفتاری همان رخدادها و وقایع موجود در 

شوندگان هستند که ارتباط معناداری با یک یا چند سوال پژوهش دارند. در گام بعد، به کلام مصاحبه

سازی این است که سازی هر یک از شواهد گفتاری یافت شده، اقدام شده است. منظور از مفهوممفهوم

شود، به چند جزء تقسیم یک یا چند مورد از شواهد گفتاری استخراج شده در مرحله قبلی انتخاب می

، اختصاص داده شود و به هر جزء، عنوان و یا برچسبی که دارای ارتباط مفهومی با آن شواهد هستندمی

بندی مفاهیم شناسایی شده، بر اساس میزان قرابت مفهومی آنها با یکدیگر شود. نهایتاً، به گروهمی

باشند و به رسد دارای معانی یکسانی میبندی مفاهیمی که به نظر میپرداخته شده است. روند طبقه

 (. 79) شودپردازی نامیده میکنند، مقولههای مشابه ربط پیدا میپدیده

های ها ، چهارده مقوله )نقطه ضعف( برای برنامهدر نتیجه انجام مراحل فوق بر روی متن مصاحبه

های )نقاط ضعف( شناسایی شده بالندگی اعضای هیئت علمی شناسایی و نهایی شدند. در ادامه مقوله

ها در رابطه با هر اند و شواهدی از مصاحبهحاصل از فرایند کدگذاری، مورد بحث بیشتر قرار گرفته

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه در قالب کارگاه برگزار کدام، ارائه شده است. از آنجا که اکثر برنامه

ها مربوط بوده است. در نهایت به منظور دستیابی شده بود، اکثر نقاط ضعف شناسایی شده نیز به کارگاه

های )نقاط ضعف( شناسایی دگی هیئت علمی، مقولههای بالنتر درباره وضعیت برنامهبه دیدگاهی دقیق

بندی شدند و مورد بحث قرار شده، بر اساس عناصر برنامه درسی )هدف، محتوا، روش، ارزیابی( گروه

 ارائه شده است. 3گروه به همراه نقاط ضعف ذیل آن در جدول گرفتند. اسامی چهار 
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 های استخراج شدههبندی مقول: گروه4جدول 

 عناصر برنامه درسی ها(نقاط ضعف )مقوله

 توجهی به ابعاد گوناگون بالندگی هیئت علمیبی −

 هانظمی در برنامهبی −

 های درونیتوجهی به انگیزانندهبی −

 های فردیتوجهی به تفاوتبی −

 اجرا نشدن نیازسنجی −

 هاتعداد و تکرار کم برنامه −

 هامنعطف نبودن زمان برنامه −

 رسانی ضعیفطلاعا −

 هدف

 موضوعات نامناسب −

 محتوای نامناسب −
 محتوا

 یادگیری غیر اثربخش-های یاددهیروش −

 تعامل و مشارکت پایین −
 یادگیری-های یاددهیروش

 هاسازوکارهای کافی برای ارزیابی اثربخشی برنامهنبود  −

 های بازخوردضعف کانال −
 های ارزیابیروش

 منبع: )مطالعات نگارندگان(
 

های بالندگی شود همه عناصر برنامه درسی در برنامهمشاهده می 3همانطور که در جدول شماره 

ها و هایی هستند. در ادامه به هر یک از این آسیبهیئت علمی دانشگاه مورد مطالعه، دچار آسیب

 تبیین آنها در ذیل عناصر برنامه درسی پرداخته شده است.

 

 هدف •

توجهی به ابعاد گوناگون بی»هشت مقوله « هدف»و در ذیل عنصر  در پاسخ به سوال یک پژوهش

توجهی به بی» ،«های درونیتوجهی به انگیزانندهبی»، «هانظمی در برنامهبی»، «بالندگی هیئت علمی

منعطف نبودن زمان »، «هاتعداد و تکرار کم برنامه»، «نشدن نیازسنجی اجرا»، «های فردیتفاوت

 ، شناسایی شدند که در ادامه به تفصیل درباره آنها بحث شده است.«رسانی ضعیفعاطلا»، «هابرنامه
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 « توجهی به ابعاد گوناگون بالندگی هیئت علمیبی»
نظران پیشگام بالندگی هیئت علمی، سه بعد فردی، ( از صاحب1975) 1کویست و فیلیپسبرگ

(. بعدها سایر 45اه قائل بودند )آموزشی و سازمانی را برای بالندگی اعضای هیئت علمی دانشگ

ای، بعد رهبری و بعد های دیگری ارائه کردند و ابعاد دیگری چون بعد حرفهبندینظران طبقهصاحب

پژوهشی را نیز مد نظر قرار دادند. هر برنامه بالندگی هیئت علمی به منظور تحقق بالندگی اساتید لازم 

های حاصل از مصاحبه در دانشگاه کند. اما بر اساس یافتهاست به همه ابعاد بالندگی هیئت علمی توجه 

اند. یکی از اساتید کمبود توجه مورد مطالعه بعضی از ابعاد بالندگی هیئت علمی مورد غفلت قرار گرفته

 به یکی از ابعاد بالندگی هیئت علمی و یکی از دلایل آن را اینطور توضیح داد:

اید و شاید بر اساس متاسفانه اقتضای چنان که ببه نظر من توی کشور ما آن»
نامه ارتقاء، اون وزن لازمی که بایستی به آموزش داده بشه نیست، الان از نظر آیین

خصوص و نویسن، چه کارشناسی، چه ارشد بهها میسیلابسی که برای دوره
 کنن و به وزنروز دارن از وزن آموزشی قضیه کم میتر از اون دکترا، روزبهخصوصبه

نامه ارتقاء به پژوهش داده این آیین... به نظر من این وزنی که توی  ]پژوهشی ]اضافه
که در کشورهای های بالندگی هیئت علمی هم هست، در صورتیانعکاسش تو برنامه

)م « خصوص امریکا، ... یا هم وزنه یا حتی آموزش بیشتره، اینجا برعکسهخارجی به
29.) 

نامه ارتقاء به همه ابعاد بالندگی هیئت علمی توجه اشاره کرد، آیین 29 شوندههمانطور که مصاحبه

های بالندگی هیئت ریزی برای برنامهیکسان نداشته است و این موضوع تاثیر خود را بر طراحی و برنامه

های مورد نیاز اصلاح و ارتقای توان اینطور گفت که یکی از گامعلمی گذاشته است. به واقع می

 های قانونی است.های بالندگی اصلاح زیرساختبرنامه
 «هانظمی در برنامهبی»

ها به صورت مدون، منسجم، مستمر و در زمان تعیین شده اشاره دارد. مقوله نظم به برگزاری دوره

یک از حال هیچ، با این(80)های مستمر در بالندگی اعضای هیئت علمی تایید شده است تاثیر آموزش

های مدون و در خور توجهی برای برنامه« وزارت علوم، تحقیقات و فناوری»یرمجموعه های زدانشگاه

 طور بیان کرد:ها در این رابطه این. یکی از مدرسان دوره(81)ارتقای بالندگی هیئت علمی ندارند 

چیزی که از دید من ضروریه وجود یک برنامه مدون بالندگی اعضای هیئت علمیه »
 (.10)م « اً جدیهکه الان خلائش واقع

 طور توضیح داد:ها را ایننظمی برنامهو مدرس دیگری نیز با مصداقی، بی

                                            
1. Bergquist and Phillips 
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شه، ماه آینده تبدیل شد به ما گفتند مثلاً فرض بفرمایید که تا ماه آینده انجام می»
شه، نمیشه یا روز بعد، ...، خود این تاخیرها یعنی یک مقداری بشه نشه، آیا می 45به 

ری هم که ما داریم ]مشکل ساز هست[؛ یه تاریخی باید اعلام بشه ما بدونیم؛ با حجم کا
 (.3)م « بودکمی انسجام باید بیشتر مییه

ها، تواند منجر به این شود که اساتید نتواند برای حضور در برنامهها مینظمی در برنامهبی

کند که این نوع این دیدگاه را ایجاد میها نظمی در برنامهریزی مناسب داشته باشند. همچنین بیبرنامه

شود و طبیعتاً در این صورت ها از سوی خود متولیان امور نیز به اندازه کافی جدی گرفته نمیبرنامه

 ها ارزش قائل نخواهند شد.ای که باید برای این برنامهاساتید هم به اندازه

 «های درونیتوجهی به انگیزانندهبی»
فعالیت برای ( منظور از انگیزه درونی این است که خود 1959) 2( و وایت7519) 1از دیدگاه دسی

انگیزه درونی از  .(82)یابد خاطر دست میبرد و به رضایتاز انجام آن لذت می فرد جذاب است و

 3نتایج پژوهش لیان. (18)های بالندگی هیئت علمی است ترین عوامل انگیزشی گذراندن دورهمهم

های بالندگی رابطه مثبتی بین انگیزه اساتید و حضور در برنامه ن مطلب است که( موید ای2014)

های لازم از موانع بالندگی فقدان انگیزه و مشوقهمچنین  .(83)]آنلاین[ هیئت علمی وجود دارد 

شوندگان های اساتید، یکی از مصاحبه. درباره کاهش انگیزه(84،67)اعضای هیئت علمی دانشگاه است 

 ور استدلال کرد:طاین
کنیم به یه آدمی که گیریم، تبدیلش میمی ها رو از آدمموقعی که ما انگیزه»

سیور، الان دقیقاً در ذارن روی در واقع اسکرینذارن روی در واقع مینیمم انرژی، میمی
دانشکده ما این اتفاق در بدنه هیئت علمی جوون افتاده، انقدر این فشارهای مختلف در 

های مختلف اضافه و زیاده، که یه آدمی فقط برای اینکه بتونه تمدید قرار داد عرصه
ها روزی دو تا میفرستن که سرها میذارن و انقدر از این بخشنامهبکنه انقدر از این سربه

حالا تو این فرم رو پر کن، حالا اون کارو بکن، حالا این کار رو بکن ... و اصلاً ول کردند 
داشتم، سال بعد شده دو تا، سال بعد شده  ISIیه سالی مثلا سه تا مقاله  ... خود من در

تری داشته باشم ول های ]تولیدات علمی[ بیشproductیکی، امسال که من باید مثلا 
 (.23)م « کردم، خب چیه، میندازنم بیرون دیگه

یازهای افراد است یکی از سه گروه اصلی ن 4( هم نیاز به رشد1972آلدرفر ) ERGبر اساس تئوری 

توان گفت که این نیاز در افراد وجود دارد. اما به گفته اساتید به دلیل فشارهای بیش از ( و می85)

                                            
1. Deci 
2. White 
3. Lian

 

4. growth 
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شود، حدی که برای تمدید قرارداد، تبدیل وضعیت و ارتقاء از سمت سیستم دانشگاهی به آنان وارد می

 (.23دهند )م های خود را از دست میآنها به تدریج انگیزه

 
 «های فردیتوجهی به تفاوتبی»

های فردی با ( درباره یادگیری بزرگسالان این است که تفاوت1926های لیندمن )یکی از مفروضه

های زمانی، مکانی و همچنین سرعت و شیوه شود؛ بنابراین توجه به تفاوتبالا رفتن سن بیشتر می

تأکید بر اهمیت توجه (. 25)برخوردار است از اهمیت زیادی  -ویژه در آموزش بزرگسالانبه-یادگیری 

نقطه تمرکز بعضی از مراکز بالندگی هیئت علمی،  1960های فردی تا جایی است که، از سال به تفاوت

اما در پژوهش انجام شده یکی (. 86)های بالندگی هیئت علمی شد به منظور انجام اقداماتی برای برنامه

 طور بیان کرد:حضور در یک کارگاه را ایناز اساتید تجربه ناخوشایند خود از 

]مبتنی بر ترجیحات و نیازها[ بشه برای افراد؛ هر  customizedباید فکر بشه یعنی »
کنه؛ کی اومد یکی از این دانشکده یکی از اون دانشکده؛ خوب اینا نیازهاشون فرق می

مسائل کنه؛ شاید اونایی که علوم انسانی هستن یه سری دیدگاهاشون فرق می
که فنی هستن های بیشتری دیده باشن دوران تحصیلشون، اوناییاجتماعیشون آموزش

های دیگه و ابزارها و زبانشون قویتر ای تو یه سری زمینههای دیگهیه سری تخصص
ای که علوم انسانی قویباشه یا آفیس پیش پا افتاده باشه، بعد شما بایستی هم به اونی

ای داره بیای بگی وارد شدی سلام کن بیرون رفتی خدافظی قوی داره و روابط انسانی
کنی، کن، واقعاً در این حده براش، به منم بیان بگن آفیس اوپن کنی و کپی پیست می

 (.32)م « تونم تحمل کنماصلاً نمی

کافی به ها به اندازه ریزی برنامهآید که در هنگام طراحی و برنامههای این استاد چنین بر میاز گفته

های متفاوت افراد توجه نشده است. در بعضی از موضوعات تنوع ها، علایق، سلایق و ویژگیدیدگاه

تواند منجر به پویایی بیشتر کلاس شود. ولی در موضوعات دیگری تجانس بالای کنندگان میشرکت

گیری درباره میزان میمرو تصاین تواند سرعت یادگیری و بازدهی کلاس را افزایش دهد. از فراگیران می

 گیری شود.کنندگان از مواردی است که باید درباره آن مطالعه و تصمیمتجانس شرکت

 
 «اجرا نشدن نیازسنجی»

دار بدانند و اگر احساس کند که خواهد دیگران او را فردی خودگردان و هدففرد بزرگسال می

. این (25)کند ا مقاومت و ایستادگی میکنند، در مقابل آنهدیگران نظراتشان را بر او تحمیل می

های ارضای این نیاز در ارتباط با و یکی از راه (25)خودپنداره نیاز به دیده شدن توسط دیگران دارد 

های بالندگی از طریق نیازسنجی آموزشی است. به زعم خراسانی اساتید افزایش مشارکت آنان در برنامه
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تست از فرایند شناسایی نیازها )فاصله میان آنچه هست و آنچه نیازسنجی آموزشی عبار»( 55) و عیدی

بندی آنها به ترتیب اولویت و انتخاب نیازهایی که برای کاهش یا برطرف نمودن آنها باید باشد( و درجه

های آموزشی برای اساتید (. از آنجایی که اجرای برنامه167)ص.« باید اقدامات اساسی صورت گیرد

ها و محدودیت زمانی اساتید، ر است و با توجه به محدودیت منابع مالی دانشگاهبدانشگاهی هزینه

. ضمن اینکه تاثیر شناسایی نیازهای (31)ترین نیازهای آموزشی آنان اهمیت زیادی دارد شناسایی مهم

(. اما باید توجه کرد که نیازسنجی و 80آموزشی بر بالندگی اعضای هیئت علمی تایید شده است )

روز ( و همواره باید بازنگری و به25)نیازهای یادگیری بزرگسالان ماهیتی فعالانه و پویا دارد  تعیین

 شود.

های حاصل از مطالعه پیشینه پژوهش، اساتید دانشگاه مورد مطالعه بر لزوم انجام بر اساس یافته

در د هنوز هم با این حال بعد از گذشت چند سال، به گفته اساتی(. 10نیازسنجی تاکید داشتند )

های اساتید ها و تخصصدیدگاهبه تفاوت نیازها، های بالندگی هیئت علمی دانشگاه، ریزی برنامهبرنامه

ها )م شود و تاکنون نیازسنجی آموزشی از اساتید انجام نشده است. سه نفر از مدرسان دورهتوجه نمی

ع دارند تاکنون متولیان امر، نیازسنجی ( نیز اذعان داشتند که تا جایی که آنها اطلا12؛ م 10؛ م 3

و خارج از کشور حکایت از ( 64)اند. چندین پژوهش دیگر نیز در داخل آموزشی از اساتید انجام نداده

(. 69،65)ها بر نیازهای اساتید دارد توجهی متولیان امر به نیازسنجی آموزشی و منطبق نبودن برنامهبی

در نظر نگرفتن نیازها و ترین موانع بالندگی هیئت علمی ز عمدهدر حالی که بر اساس شواهد، یکی ا

. شاید به همین دلیل است که اساتید تمایل چندانی به شرکت در (84،67)های اساتید است اولویت

ها در راستای نیازهای آموزشی و . حال آنکه، اگر این آموزش(65)های ضمن خدمت ندارند آموزش

های بالندگیِ الزامی لمی باشند، اساتید به کسب اطلاعات و دانش در برنامههای اجرایی هیئت عبرنامه

 .(69)نیز علاقمند خواهند بود 
 «هاتعداد و تکرار کم برنامه»

ها، دفعات تکرار و فاصله زمانی برگزاری آنها و همچنین ظرفیت منظور از کمیت، تعداد برنامه

 طور بیان کرد:های بالندگی هیئت علمی اینامهها است. یکی از اساتید درباره کمیت برندوره

 80های بالندگیه، یعنی برنامه ]درصد ]نیاز 20ها، مجموعاً حداکثر تمام کلاس»
 (.6)م « ریزی بالندگی اساتیددرصد ما کمبود داریم تو برنامه

 طور مطرح کرد:استاد دیگری نیز این مشکل را این

شده و من به خاطر تداخل زمانی فقط مثلاً در سال جاری سه دوره برگذار »
ها شرکت کنم و در این هم دیگه قدرت انتخاب ندارم که تونستم در یکی از این دورهمی

ها بگم این موضوع رو دوست ندارم یا دارم؛ یه دوره است که باید بریم ... بعضی از کارگاه
محتوا نه؛ از این نظر گفتیم زودتر ثبت نام کنیم تا پر نشده ظرفیتش، از نظر رو ما می
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ماه دیگه پس من این امتیاز رو از دست دادم و بدوام  6که این دوره برگذار شد رفت تا 
 (.30)م « شرکت کنم

هایی شوند که شود که اساتید ناچار به حضور در دورهها منجر به این میتعداد ناکافی برنامه

نامه ارتقاء ناگزیر به صاص بخشی از امتیاز آیینای به حضور در آن ندارند. از طرفی به دلیل اختعلاقه

ای علاقه نداشته باشد و از طرفی ها هستند. طبیعتاً استادی که به موضوع برنامهحضور در این برنامه

 تواند مشارکت موثری هم در آن برنامه داشته باشد. ناچار به حضور در آن برنامه هم باشد نمی

 
 «هامنعطف نبودن زمان برنامه»
شوندگان این پژوهش بود. محتوای انتخاب شده، باید های مورد تاکید مصاحبهیکی از مقوله« زمان»

ارائه گردد « چهارچوب زمانی»ها و مواد در جهت دستیابی به اهداف برنامه در یک با استفاده از شیوه

پذیر باشد تا های آموزش بزرگسالان بهتر است که این چهارچوبِ زمانی انعطاف(. در برنامه75)

ها حاضر شوند. به زعم گروهی از های آزاد خود در برنامهیادگیرندگان بزرگسال بتوانند متناسب با زمان

ها در ساعاتی همزمان با کلاس اساتید باعث شد که آنان امکان حضور در کارگاه را برگزاری برنامهآنان 

 رح کرد:طور مطنداشته باشند. یکی از اساتید این موضوع را این

)م « ها کلاس داشتم و نتونستم شرکت کنمهمیشه جوری بوده که من اون تایم»
30.) 

 دانستند:ها نامناسب میتعدادی از اساتید زمان عصر را برای برگزاری کلاس

جوری که ام، برم اونجا شرکت کنم خیلی اونهامو رفتم، خستهمثلاً ... من کلاس» 
 (.5)م « اید اثربخش نیستباید و ش

ها که خود از اعضای هیئت علمی دانشگاه بود، به بازخوردی که از اساتید مدرس یکی از کارگاه

 کننده دریافت کرده بود، اشاره کرد:شرکت

شد ... و شاید زمان جالبی ها برگزار میها این بود که پنجشنبهیکی از چالش»
 (.12)م « نبود

 اتید جمله فوق را تایید کرد:صحبت یکی دیگر از اس

رم، هر روز کلاس دارم در هفته، پنجشنبه هم یه جا دیگه من چرا کلاس ... نمی»
خوام یه کلاس خوام استراحت کنم، الان میمونه که میوقت جمعه میدم، اوندرس می

 (.27)م « کنم برم، مگه از همه چیم بزنم چند روزیا دوره ... بگذرونم ... وقت نمی

هر چند در این مورد سلایق اساتید بسیار متفاوت بوده و دستیابی به اجماع تا حدی دشوار است. 

تواند منجر های یادگیری الکترونیکی میها و همچنین استفاده از ظرفیتاما افزایش تنوع و تکرار برنامه

 به کاهش این معضل شود.
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 « رسانی ضعیفاطلاع»
لاعات کافی مربوط به دوره در زمان مناسب، پاسخگویی به سوالات رسانی، ارائه اطمنظور از اطلاع

اساتید درباره دوره و همچنین تبیین ارتباط دوره با بالندگی اساتید و کاربرد آن در انجام وظایف شغلی 

ها کسب کند و پیش از موفقیت در است. یکی از اساتید تلاش کرده بود اطلاعاتی درباره یکی از دوره

 طور مطرح کرد:نام در دوره تمام شده بود! ایشان تجربه خود را اینت مورد نیاز، مهلت ثبتاخذ اطلاعا

شه که آدم بارها تماس گرفتم یا اشغال بود یا تلفن رو جواب ندادن، این باعث می»
 (.24)م « یه جایی از خیرش بگذره

 و گفت:این استاد همچنین از اطلاعات ناقص در هنگام معرفی دوره گلایه داشت 

گیرید هیچی نگفته، اصلاً هیچ اطلاعاتی نداده، شما که دارید از من اطلاعات می»
گم قید نشده بود که من بر اساس چی باید به شما اطلاعات خودم رو بدم، حتی می

 (.24)م « رزومه مدرس اینه

ص نیست. در ها برای اساتید مشخها همچنین حاکی از آن است که کاربرد بسیاری از برنامهیافته

 این رابطه یکی از اساتید عقیده دارد:

رسانی خوبی وجود نداره، یعنی اعضای هیئت علمی به درستی مطلع اساساً اطلاع»
تونن از طور میشون وجود داره چههایی برای توسعهشن از اینکه الان چه فرصتنمی

فاده نکنن چی شه، اگر استها استفاده کنن، اگر استفاده کنن چی میاین فرصت
 (.16)م « شهمی

ها، از بخشـی درباره نقش یادگیری در بهبود فعالیتکه شواهد حاکی از آن است که آگـاهیدرحالی

تواند منجر به ها میرسانی درباره فواید برنامهو اطلاع (66)های بالندگی هیئت علمی است کنندهتسهیل

 .(87)ها شود بهبود نگرش اساتید درباره برنامه

 ها ناراضی بودند:نام دیرهنگام دورهرسانی و ثبتبعضی از اساتید نیز از اطلاع

شه، به شه و من هنوز پیام رو ندیدم و فردا هم ظرفیتش تموم میامروز اعلام می» 
نظرم اعلام کنن و از سه روز بعد ثبت نام کنن، نه اینکه الان اعلام کنن و سریع هم پر 

 (.32)م « بشه

رسانی ضعیف از دلایل اصلی نارضایتی بسیاری از اساتید بود و با شود اطلاعکه ملاحظه میهمانطور 

توجهی مسئولان به این موضوع منجر به انگاری و بیرسد اما سهلاینکه موضوع بغرنجی به نظر نمی

 های بسیاری شده است.نارضایتی
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 محتوا •

محتوای »و « موضوعات نامناسب»و مقوله د« محتوا»در پاسخ به سوال دو پژوهش و در ذیل عنصر 

 شناسایی شدند که در ادامه به تفصیل درباره آنها بحث شده است.« نامناسب
 «موضوعات نامناسب»

. مهمترین انگیزه بسیاری از اساتید برای ها استدر این پژوهش منظور از موضوعات، عناوین دوره

؛ لذا توجه به انتخاب موضوعات روز، جذاب، متنوع (64)های علمی است ها، آموختن تازهحضور در دوره

ها دیدگاه خود را و مفید از اهمیت بسیاری برخوردار است. یکی از اساتید درباره موضوعات کارگاه

 گونه مطرح کرد:این

کنند موضوعات متناسب با نیاز اعضای هیئت علمی، اصلاً موضوعاتی که اعلام می»
هاش شاید دستوری سری موضوعاتی که حالا خیلییک متناسب با نیاز دانشگاه نیست،

 (.16)م « ای باشههاش شاید سلیقهای باشه، خیلینامههاش شاید آیینباشه، خیلی

 طور تعریف کرد:یکی دیگر از اساتید نیز تجربه خود را این

کنن که همه موضوعات ذارن و تلاش میخب یه وقتی یه چیز انقدر عمومی می»
شه یه دریا با عمق یک سانت، خیلی زود در یک مجلس حل بکنند، خب میعالم رو 

 (.23)م « شکنهآدمی که شیرجه میزنه توش سرش می

های های همین پژوهش که نبود فرایند نیازسنجی را یکی از آسیباین یافته با یکی دیگر از یافته

دارد. مسلماً، اگر اساتید در تعیین و دانست، ارتباط های بالندگی اعضای هیئت علمی میفراروی برنامه

تری تر و ضروریبودند، ضمن آنکه موضوعات آموزشی مناسبشناسایی نیازهای آموزشی خود دخیل می

شد و به تبع انگیزه آنان برای های بالندگی بیشتر میشد، رضایت آنان از شرکت در برنامهانتخاب می

 یافت.های آتی افزایش میشرکت در برنامه
 « محتوای نامناسب»

یکی از شود. ها و مباحثی است که در هر دوره ارائه میدر این پژوهش منظور از محتوا، سرفصل

 طور اظهار کرد:ها ایناساتید درباره محتوای یکی از کارگاه

اصلاً چیزی نمیگه، ... ]چیزی نیست که ارزش داشته باشه[ بابتش کلاس بذارن، »
هارو بشنوم، خب طبیعیه بعضی اساتید گوش یام این حرفیک روز از صبح تا شب من ب

ای ... با آموزش پرورش یه همکاری خیلی کوچکی داشتم، اونجا نمیدن ... من یه دوره
هایی که اینجا من شنیدم دبیران آموزش پرورش میومدن به ما ... درس میدادن حرف

اونجا از یک دبیر  ]لسال قب 20هایی که سال ... ]حدود تطابق کامل داره با حرف
ها از گلوم پایین شنیدم، که خیلی آدم مجربی نبوده، اون موقع هم من اون حرف

 (.23)م « رفتنمی
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 یکی دیگر از اساتید درباره نبود تناسب بین محتوا و مخاطب صحبت کرد:

کنن بیا آقا راجع به ... داریم درس میدیم، این خب استاد یه استادی دعوت می»
ای کلاس درس، برای دانشجو، ولی همون مباحث رو عیناً میره به استادها خوبیه بر

 (.11)م « خوره، اصلاً کاربردی نیستمیگه و این دیگه به درد استادها نمی

( یادگیرندگانی که حق انتخاب محتوای مورد نظر خود را دارند، 1991به زعم بالدوین و همکاران )

(؛ از این رو همانطور که 25انگیزه بسیار بالایی برخوردار هستند )در هنگام شروع دوره، عملاً از سطح 

ها مبتنی بر نیازها و ترجیحات اساتید باشند، قبلاً نیز تاکید شده است، نه تنها ضروری است که برنامه

بلکه باید از تنوع موضوعی و محتوایی بالایی هم برخوردار باشد تا اساتید حق انتخاب بیشتری برای 

 ها داشته باشند.برنامه شرکت در
 

 یادگیری-های یاددهیروش •

های روش»دو مقوله « یادگیری-های یاددهیروش»در پاسخ به سوال سه پژوهش و در ذیل عنصر 

شناسایی شدند که در ادامه به « تعامل و مشارکت پایین اساتید»و « اثربخشیادگیری غیر-یاددهی

 تفصیل درباره آنها بحث شده است.
 « یادگیری غیراثربخش-یاددهی هایروش»

از عوامل  (80)یادگیری -های یاددهیو روش (66)های بالندگی هیئت علمی متنوع ساختن برنامه

کننده بالندگی هیئت علمی است؛ لذا توجه به این مقوله از اهمیت خاصی برخوردار است. یکی تسهیل

 ان کرد:طور بیها اینهای تدریس در کارگاهاز اساتید درباره روش

آموزشی که توی دانشگاه ما اتفاق میوفته فقط شکل سخنرانی داشته، حتی اونایی »
 (.37)م « که اسم کارگاه داشتن، اصلاً کارگاه نبوده، کاملاً سخنرانی بوده

 ها گفت:استاد دیگری نیز در مذمت استفاده از روش سخنرانی در کارگاه

کنه اینجا هم مثلاً بر فرض کر میکنه سخنرانی کردن، فیه کسی میره شروع می»
 (.16)م « یک جلسه وعظیه که من باید بگم اونا هم باید بشنوند

های ها را تعاملی و مشتمل بر فعالیتشود بسیاری از برنامهیکی از اساتید با تاکید بر اینکه می

 متنوع تعریف کرد گفت:

اش شما اینو کارگاهی ها بود که من همون روزم گفتم بهشون، که کیکی از برنامه»
کردید، این نشون میده که هنوز آموزش توی کردید و فعالیت طراحی میطراحی می

 (.37)م « دانشگاه ما همون سنتی سخنرانیه

های بالندگی هیئت علمی را که مبتنی بر تدریس بودند استاد دیگری نیز به طور کل تمامی برنامه

 رد کرد و گفت:
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 (.23)م « به اساتید مخالفممن اصلاً با ذات تدریس »

های بالندگی هیئت های گوناگونی در برنامههمانطور که در بخش ادبیات پژوهش اشاره شد، روش

های بالندگی هیئت علمی اند و در برنامهها مغفول بودهعلمی رواج یافته است. اما اکثر این روش

های مورد های فردی، روشتوجه به تفاوتاند. بر اساس اصل دانشگاه مورد مطالعه به کار گرفته نشده

های های یادگیری خود، روشعلاقه فراگیران نیز با یکدیگر متفاوت است و افراد بر اساس سبک

 یادگیری متفاوتی از دیگران دارند.-یاددهی
 « تعامل و مشارکت پایین»

ی هیئت علمی است ترین الگوهای بالندگهای آموزشی از رایجالگوهای مبتنی بر برگزاری کارگاه

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه مورد مطالعه نیز، در قالب کارگاه بوده است. گاف و (. اکثر برنامه88)

اند که اعضای هیئت علمی در آن های آموزشی را نوعی از گردهمایی دانسته( کارگاه1994سیمپسون )

(. یکی از واژگان کلیدی 81دارند )امکان بیان مشکلات و تعامل درخصوص مسائل موردنظر خویش را 

تر از بالندگی هیئت علمی متمرکز بر هر فرد از اعضای است. اگر چه تعاریف سنتی« تعامل»تعریف فوق 

هیئت علمی و بالندگی او بود؛ اما تعاریف جدیدتر این رویکرد فردگرایانه را با توجه به بعد اجتماعی و 

( از این رو توجه به تعامل و میزان مشارکت 89کنند )می تعاملات و تبادلات میان اساتید، تکمیل

ها از اهمیت بالایی برخوردار است. با این حال بعضی از اساتید تجربه مثبتی از کنندگان در برنامهشرکت

طور بیان کنندگان را اینها نداشتند. یکی از اساتید مصداق تعامل پایین بین شرکتحضور در کارگاه

 کرد:

 (.37)م « افتاد سر خوردن چایی و شیرینی بود ه باید برای ما اتفاق میتعاملی ک»

شوند و تعامل کافی بین کنندگان درگیر مباحث کارگاه نمیاستاد دیگری با تاکید بر اینکه شرکت

 طور بیان کرد:مدرس و حضار وجود ندارد، مشاهدات خود را از همکاران این

ضیا مشغول مقاله خوندنن، بعضیا ورقه ]پیامک[ زدنن، بع sms بعضیا مشغول»
 (.37)م « هاشوننکردن و ویرایش کارای بچهصحیح

 طور مطرح کرد:و یا استاد دیگری نیز در رابطه با همین موضوع، تجربه خود را این

هایی که ]مقاله[ هم ببریم، از این مقاله paper تا 4گفتیم خب حالا همیشه می»
« م، اگه حوصلمون سر رفت یه کاری داشته باشیم برای انجامباید مثلاً ریوایزشون کنی

 (.24)م 

کنندگان به اندازه کافی درگیر مباحث کلاس های اساتید پیداست، شرکتهمانطور که از گفته

تواند دلایل گوناگونی داشته باشد. از جمله اینکه موضوعات و محتوای شوند. این موضوع مینمی

ها، ها و علایق آنها نیست و یا اینکه به دلیل محدودیت در تنوع و تکرار برنامهها متناسب با نیازکارگاه

های ها برای کسب امتیاز ارتقاء هستند. همچنین ممکن است روشاساتید ناچار به حضور در برنامه
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یادگیری به اندازه کافی فعالانه نباشند و یا مدرس نتوانسته باشد اساتید را با کلاس همراه -یاددهی

 کند.

 

 های ارزیابیروش •

سازوکارهای نبود » دو مقوله « های ارزیابیروش»در پاسخ به سوال چهار پژوهش و در ذیل عنصر 

شناسایی شدند که در ادامه به « های بازخوردضعف کانال »و « هاکافی برای ارزیابی اثربخشی برنامه

 تفصیل درباره آنها بحث شده است.

 
 «هابرای ارزیابی اثربخشی برنامهسازوکارهای کافی نبود »

. یکی از (65)های بالندگی اساتید توصیه شده است ها به لزوم ارزیابی اثربخشی برنامهدر پژوهش

های بالندگی گیرندگان و مسئولان دانشگاه انتظار دارند که برنامهتصمیمدلایل این امر آن است که 

شوند د. اما این نتایج قابل قبول در صورتی محقق میهیئت علمی از نتایج قابل قبولی برخوردار باشن

ها به مدیران ها و نواقص آنان شناسایی شده و اصلاح شوند. فلذا شناسایی و ارائه نتایج برنامهکه، آسیب

و مسئولان ذیربط به منظور انجام اقدامات اصلاحی لازم و همچنین جلب حمایت آتی آنان ضرورت 

های بالندگی هیئت علمی فاقد فرایندهای ها، اکثر برنامهبسیار ارزیابی برنامه رغم اهمیتعلیاما دارد. 

سنجی برای ارزیابی های رضایتنامهو یا از ابزارهای سطحی چون پرسش( 12) ارزیابی رسمی هستند 

 طور مطرح کرد:ها در این رابطه اینیکی از مدرسان دوره .(13)شود آنها استفاده می

ها هایی رو دادن ولی خب به نظرم اثربخشی رو با فرمگفتند، یه فرمچیزی به ما ن»
 «های بالاترش رو؛ ولی هیچ بازخوردی به ما ندادنشه اندازه گرفت اون سطحنمیهم 
 (.3)م 

 و مدرس دیگری که تمایل به دریافت بازخورد داشت، گفت:

 علمی، نگرششون بازخورد رسمی که من بخوام بگیرم اینکه حالا به صورت کاملاً»
های مختلفی که وجود داره و حتی نقاط ضعف خودم رو بدونم، چی بود و اون مدل

 (.12)م  «نقاط قوتم رو بدونم، چیزی دست ما نرسیده

آمیز آموزش همکاران کنندگانی که از نتایج موفقیت( شرکت1984) 1بر اساس پژوهش ربر و والین

(. در همین 25)اند ه اهداف پس از آموزش سازمانی دست یافتهخود مطلع بودند، بیشتر از دیگران ب

 دانست، گفت:های بالندگی هیئت علمی را ضروری میراستا یکی از اساتید که اعلام نتایج برنامه

                                            
1. Reber and Wallin 
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درصد از اساتید جدیدالورود ما  70به ما میان میگن آقا مثلًا در سال گذشته »
اش چیه، ب که چی، به کجا رسیدی، نتیجهگم ... خهای فلان رو گذروندن، من میدوره

 (.14)م  «ارزیابیش چیه

های گوناگونی چون، های بالندگی با استفاده از روشهای بسیاری در زمینه ارزیابی برنامهپژوهش

و همچنین ارزیابی اثربخشی در  (90)، انجام مطالعات طولی (83)های آزمایشی و گروه کنترل روش

تواند برای ها میانجام شده است. مطالعه این پژوهش (91،58،57)یک پاترسطوح گوناگون کرک

 های دانشگاه سودمند باشد.طراحی سازوکارهای ارزیابی اثربخشی برنامه

 
 «های بازخوردضعف کانال»

هایی برای دریافت، پردازش، ارزیابی و پاسخ به بازخورد داشته باشد. همچنین هر برنامه باید مکانیزم

کنندگان در آن وجود داشته باشد. های ارتباطی گوناگونی بین متولیان برنامه و شرکتراهلازم است 

 ترین اجزای هر برنامه است؛ زیرا:های بازخورد از ضروریوجود کانال

 راه مناسبی برای نزدیک شدن به مشتری و درک متقابل از یکدیگر است؛ −

، شکایت و نارضایتی مشتری ابزاری برای جلوگیری به موقع از انحرافات عملکردی −

 است؛

های بهبود، تکامل و معیار مطمئنی برای حصول اطمینان از اجرای درست برنامه −

 .(92) توسعه است

 طور پاسخ دادند:های بعد از دوره از یکی از اساتید سوال شد، ایشان اینوقتی درباره پیگیری

جوری نبود که نداشته ... این وقت اون چیزه ]کانال بازخورد[ وجودنه اصلاً ...، هیچ»
 (.24)م ...« خیلی اونا پیگیر بوده باشن 

ها اصلاح نشوند و باز هم اشتباهات قبلی تکرار شوند و شود برنامههای بازخورد باعث مینبود کانال

این موضوع منجر به نارضایتی بیشتر اساتید خواهد شد. ضمن اینکه وقتی امکان ارائه بازخورد به 

شود و ضمن ها توسط اساتید به همکاران خود منتقل میامور فراهم نباشد، این نارضایتی متولیان

ها حاضر نشوند و یا با ذهنیت شود که سایر اساتید یا در دورهها، باعث میتبلیغات منفی برای این دوره

 منفی حاضر شوند. 
 

 گیریبحث و نتیجه -4

های بالندگی هیئت علمی دانشگاه در هر چهار امهدهد برنمروری تاملی بر مباحث فوق نشان می

در بعد یادگیری و ارزیابی نیاز به یک بازنگری اساسی دارد. -های یاددهیگروه هدف، محتوا، روش

شونده به مسائلی چون نگاه ناصحیح به نقش ریزی، برخی از اساتید مصاحبهگذاری و برنامههدف، هدف
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ای ها صوری و کلیشهاز دیدگاه اکثر اساتید برنامه اشاره داشتند. جانبه اواستاد و غفلت از رشد همه

است و یک برنامه بالندگی مدون و منسجم و با اهداف بلندمدت وجود ندارد، و حتی همین حداقل 

شود. افتد که نیاز مربوطه برطرف میشود و گاهی آنقدر به تعویق میموجود نیز، به موقع برگزار نمی

های درونی و همچنین طراحی سازوکارهایی برای ایجاد و ها به انگیزانندهبرنامه همچنین در طراحی

ها توجه نشده است و حتی انگیزه اساتید به طرق گوناگون از بین رفته است. افزایش این نوع انگیزاننده

ها ، این تفاوتهاهای اساتید بود. در بعضی از کارگاهها و افراد، یکی دیگر از دغدغهگروههای بین تفاوت

همچنین از طراحی فرصتهای یادگیری متنوع  منجر به اتلاف وقت گروهی از اساتید آشنا با مباحث شد.

های افراد، غفلت شده است. علاوه بر این موارد، اساتید عقیده به منظور افزایش تناسب آنها با ویژگی

ا بسیار کم است و قدرت انتخاب و امکان های بالندگی، دفعات تکرار، و ظرفیت آنهداشتند تعداد برنامه

ها، شونده، از دیگر نقاط ضعف برنامهاز دیدگاه بسیاری از اساتید مصاحبه گیرد.حضور را از آنان می

ها، مدرس آن و سایر جزئیات برنامه به رسانی ضعیف و دیرهنگام است. همچنین معرفی برنامهاطلاع

 های مغفول است.از جنبهها ور در برنامهاساتید، و تشویق و توجیه آنان برای حض

ای، نامهبخش نبودند. موضوعات عموماً آیینها موضوعات انتخاب شده، رضایتدر اکثر برنامه

ای بدون تناسب با نیاز دانشگاه، نیاز اساتید، وظایف شغلی آنان و علایق آنان بودند؛ دستوری و سلیقه

ها موضوعات بسیار کلی و بدیهی و در بودند. در بعضی از کارگاه تنوع چندانی نداشتند و اکثراً غیرمفید

ها بدیهی، ها بسیار جزئی و تخصصی بود. از نظر محتوا نیز محتوای بعضی از کارگاهبعضی از کارگاه

منسوخ، تاریخ مصرف گذشته و متضاد با علم روز دنیا بود؛ همچنین برخی از محتواها کاربردی نبود و یا 

ها نیز محتوا با عنوان و سرفصل اعلام شده تناسب بیین نشده بود؛ در بعضی از کارگاهکاربرد آن ت

 چندانی نداشت.

ای، قدیمی و های کلیشههای بالندگی هیئت علمی معمولاً با روشبه زعم بسیاری از اساتید برنامه

بیشتر به جلسات وعظ هایی است که ها محدود به کارگاهشود. همچنین اکثر برنامهسویه برگزار مییک

شود و استفاده از های همیارانه و مشارکتی در آنها استفاده نمیو سخنرانی شباهت دارند، از روش

های دانشگاه تعامل کافی در بسیاری از برنامهها دارند. فناوری کمترین اولویت و اهمیت را در این برنامه

ا یکدیگر وجود نداشته است و مخاطبان درگیر کنندگان بکنندگان، و یا بین شرکتبین مدرس و شرکت

ها به شونده از محدود شدن ارزیابی برنامهاکثر اساتید مصاحبهشدند. در این پژوهش مباحث کلاس نمی

ها و بدون ارائه پرسشنامه، به صورت صوری و با سوالات خیلی کلی در انتهای بعضی )و نه همه( دوره

های همین ارزیابیِ حداقل نیز، به اساتید تحلیل. ضمن اینکه نتایج هرگونه پیگیری بعدی گلایه داشتند

شونده در این پژوهش مشخص نبودن و یا بسته ها و فراگیران اعلام نشد. به اعتقاد اساتید مصاحبهدوره

 .ها بوده استهای ارتباط با متولی و نبود امکان ارائه بازخورد درباره دوره از نقاط ضعف برنامهبودن راه
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ها با اصول شود که به منظور افزایش مطابقت برنامهبر اساس نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد می

آموزش و یادگیری، از متخصصان مدیریت آموزشی، مدیریت آموزش عالی، آموزش و بهسازی سازمانی 

یی و مدیریت منابع انسانی برای همکاری با مرکز بالندگی هیئت علمی دعوت شود. طراحی سازوکارها

برای نیازسنجی پویا و مستمر از اعضای هیئت علمی از دیگر پیشنهادات این پژوهش است. طراحی و 

رسانی و همچنین دریافت بازخورد مورد نیاز است. های ارتباطی گوناگون به منظور اطلاعایجاد کانال

هاد دیگر این ها پیشنهای فناوری برای افزایش کمیت و کیفیت برنامههمچنین استفاده از ظرفیت

های کارگرفته شده در تجربیات موفق برنامههای بهپژوهش است. استفاده از انواع رویکردها و روش

ها با سلایق و ها و همچنین تناسب بیشتر برنامهتواند به افزایش تنوع برنامهبالندگی هیئت علمی می

ازوکارهایی برای ارزیابی و بهبود ترجیحات گوناگون اساتید کمک کند. علاوه بر این موارد، طراحی س

 رسد.های بالندگی نیز، ضروری به نظر میمداوم برنامه

های تواند موضوع مطالعه پژوهشاز دیدگاه نویسندگان این مقاله، موارد بسیاری وجود دارد که می

است تا  های بالندگی هیئت علمی، لازمهای برنامهتر ویژگیآتی قرار گیرد. به منظور شناسایی دقیق

های کمی و کیفی و با تواند از طریق تلفیق روشتری انجام شود. این مطالعات میمطالعات دقیق

استفاده از ابزارهای دیگری چون مشاهده و پرسشنامه انجام گیرد. همچنین بهتر است مطالعاتی طولی 

ها توجه به اینکه اکثر برنامه های بالندگی انجام شود. از طرفی بابه منظور ارزیابی اثرات بلندمدت برنامه

های گوناگون ها و شیوهدر قالب کارگاه است، بهتر است مطالعاتی درباره افزایش اثربخشی کارگاه

هایی به منظور مطالعه تجارب ها انجام شود. علاوه بر موارد مذکور لازم است پژوهشبرگزاری کارگاه

 ی انجام شود.های بالندگی هیئت علمکاوی برنامهبرتر و بهینه

هایی بوده است. از جمله اینکه تعداد این پژوهش نیز مانند هر پژوهش دیگری شامل محدودیت

ها به تمامی اساتید دانشگاه مورد شونده محدود بوده است و برای تعمیم نتایج مصاحبهاساتید مصاحبه

های بالندگی وان به برنامهتهای این پژوهش را نمیمطالعه باید با احتیاط صورت گیرد. همچنین داده

ها تعمیم داد. در زمینه ابزار پژوهش نیز باید گفت مصاحبه به تنهایی برای هیئت علمی سایر دانشگاه

 ها کافی نیست و نیاز به یک برنامه جامع ارزیابی وجود دارد.ارزیابی برنامه
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